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1.— PSICOLOGIA DE LA ORGANIZACION
A— INNOVACION Y CAMBIO EN LA ORGANIZACION

José Medina Garcia

UNA APROXIMACION PSICO—ANTROPOLOGICA AL CAMBIO TECNOLOGICO.

Victor M. Pérez Velasco.
EMPRESA O INSTITUCION : F.E.M.S.A.

INTRODUCCION :

El problema surgio con un grupo de profesionales de oficio que rechazaban la nueva maquinaria que incorpora-
ba un sistema de control numeérico, en el &mbito de una unidad de fabricacion de Utiles. La situacion era: rechazo al
cambio,por percibir que con aquella nueva tecnologia de mecanizado,ellos, los profesionales, perdian profesionalidad.

METODOLOGIA :

Dada la caracteristica del problema, donde interactuaban factores tecnologicos, psicologicos, sociales y cultura-
les, se abord6 el problema desde una 6ptica integral que permitiese la identificacion multidimensional del tema. Ello
conllevo el recurso, no so6lo a técnicas psicologicas, sino antropoldgicas como la observacién participante.

CONCLUSIONES : . . .
Permitieron aclarar, al menos desde el punto de vista del investigador, problemas del tipo de cambio cultural

con una repercusion psicologica especifica, en el seno de una organizacion donde la estrategia del cambio habfa con-
templado estrictamente factores tecnologicos pero no de tipo humano. Se constato la profunda identificacion existen-
te entre el hombre y su maquina, asi como la dialéctica antagonica entre el técnico y el profesional de oficio. Final-
mente, se propuso una estrategia de intervencion.

CONDICIONES PSICOLOGICAS Y PSICOSOCIALES DEL MODELO JAPONES DE RELACIONES LABORALES.
VIABILIDAD DE SU APLICACION AL AMBITO ESPANOL.

Santiago D. de Quijano de Arana.
EMPRESA O INSTITUCION : Universidad de Barcelona. Fac. de Fil. y CC. de la Educacion (sec. Psicologra).

INTRODUCCION : . .
La comunicacion describe algunos elementos clave del modelo Japonés de Relaciones Laborales. Hecho esto, se

muestra como tal modelo encuentra su apoyo y estabilidad en los patrones culturales del pueblo japonés. La vision je-
rérquica del mundo, el sentimiento de ser deudores de los demas, y las practicas de socializacion utilizadas en la educa-
cion de los nifios, son los tres aspectos de la cultura japonesa que se exponen en particular y a los que se hace referen-
cia. Sobre todos estos datos se ofrece una reflexion que permita descubrir algunas de las condiciones psicolGgicas vy
psicosociales del modelo y de los patrones culturales que lo favorecen. La concepcipn de la empresa y del empleo,
el régimen de salarios, el reclutamiento y 1a seleccion de personal, los sindicatos y las comisiones paritarias obrero-
patronales y la organizacion del trabajo en ios Circulos de Control de Calidad cobran bajo esta luz, su pleno sentido.




METODOLOGIA :

E! estudio ha sido elaborado sobre las aportaciones tedricas y los estudios empiricos de antropblogos, socitlogos
del trabajo, psicologos y psicologos sociales en torno al Modelo Japonés de Reiaciones de Trabajo y a la Cultura Japo-
nesa, en particular, asi como a distintas explicaciones del comportamiento humano individual y social en general.

A la luz de estas aportaciones se intenta una integracion de las mismas que permita obtener algunas conclusiones
enorden alosobjetivos de la presente investigacion. Se trata, pues, de un estudio tedrico sobre bases teodricas Y empi-
ricas aportadas por otros autores.

CONCLUSIONES :

Un modelo no es nunca una serie de elementos yuxtapuestos que pudieran modificarse o copiarse aisladamente,
sin que, por ello, quedara afectado el conjunto. Cada elemento es sostenido por los demas, e influye en ellos para dar
continuidad al sistema global. Modificar uno de ellos, significa introducir un proceso de cambio que actuara sobre
todo el conjunto.

Algunos elementos del modelo japonés —como los Circulos de Calidad, por ejemplo— pueden ser integrados
en el modelo espafiol, asi como en nuestra cultura. AGn esto, sin embargo, no se hara sin limitaciones, dadas las condi-
ciones psicologicas e ideoldgicas previas para su aceptacion. Con todo, no parece viable una importacién —por lo menos
global— del modelo japonés de relaciones laborales al ambito espafiol.

APROXIMACION A LA PROBLEMATICA PSICOLABORAL DE LA RECONVERSION INDUSTRIAL.

José Romay Martinez - Carmen Molina Ferndndez.
EMPRESA O INSTITUCION : Profesor Colegio Universitario.- Jefe Centro Qrientacion (INEM).

INTRODUCCION :

Partiendo de la enorme actualidad y necesidad de las Reconversiones Industriales, algunas de ellas de caracter
nacional y de referencias de tipo macroecondmico con sus implicaciones laborales y psicologicas nos centramos en estas
ultimas.

Se presentan las lineas generales de un Proyecto de Intervencion Psicolbgica en un Plan de Reconversion: accio-
nes a nivel personal, de orientacion profesional, accion formativa y seguimiento evaluador.

METODOLOGIA :

Se han manejado fundamentalmente, observaciones individuales, testimonios personales e informaciones sobre
desarrollo de un plan de regulacion de plantillas y reconversion de personal subsiguiente en una Empresa Editora de
un periodico y en un Plan de reconversion en el Sector naval,

Se trata, pues, de un Proyecto a evaluar en sus diferentes y multiples aspectos antes de una adopcion definitiva.
Creemos sin embargo, que como sintesis integradora puede constituir un Gtil material de discusion.

CONCLUSIONES :

Se establece la absoluta necesidad de preparar Planes de Reconversion ya sean generales, sectoriales y de empresa,
y ello no solamente por rasgos de tipo econémico sino también y fundamentalmente de indole psicologica sobre las
personas a reconvertir.,

A este efecto se presenta un posible modelo de Intervencion Psicologica.

Ello supone: unos nuevos planteamientos en los Centros de Decisidn de politica econémica, tantc a nivel guber-
namental como de empresa. _

Reforzamiento de los Servicios Psicologicos y de Orientacion Profesional en las empresas.

Integracion de las dimensiones laborales y personal que hasta ahora parecian un tanto desconexas.

‘MOTIVACION, LIDERAZGO Y ACTITUDES DURANTE UN PROCESO DE CAMBIO ORGANIZATIVO.

José Medina Garcia.
EMPRESA O INSTITUCION : CEPSA

INTRODUCCION :

La comunicacion describe la evolucion del clima, actitudes, motivacidn, liderazgo, cooperacion y trabajc en equi-
po, etc, en una empresa espafiola durante un proceso de Cambio y Desarrotlo Organizativo que tuvo lugar en 1980 vy
1981 vy que culmind con un gran aumento de productividad y de mejora en el clima.

METODOLOGIA :
Aplicacién del cuestionario de Likert a fines de 1980 y de 1981 de forma an6énima, tomando datos de 1979,
1980 vy 1981.

CONCLUSIONES :

1) Los resultados mostraron el paso de un clima Paternalista—Autoritario en 1979 a un clima consultivo en 1981.

2) El cambio fue percibido mas positivamente durante el propio proceso (1980} que posteriormente a éI (1981),
a pesar de que el proceso se culminara con éxito. -

3) El Liderazgo fue percibido mas acentuado y participativo durante el proceso de cambio (1980) que posterior-
mente al mismo (1981), y la Motivacioén, Cooperacion y Autonomia fueron mayores después del cambio (1981)
que durante el mismo (1980).

4) En todos estos aspectos los resultados de 1980 y 1981 fueron superiores a los de 1979.

EL CONSULTOR INTERNO EN LA ORGANIZACION (EXPERIENCIA DE UN EQUIPO DE CONSULTORES),

Rafael Cano Pérez. .
EMPRESA O INSTITUCION : FASA — RENAULT

INTRODUCCION :

El Consultor Interno en la Organizacion se prevé como figura clave para el desarrollo de las mismas. Bibliogra-
fia para hacer un Analisis Conceptual no falta. Experiencias concretas sobre las que reflexionar, apenas existen, o no
es facil acceder a ellas.

Esta Ponencia es una reflexion sobre una Experiencia concreta de un grupo de Consultores Internos. Estudiamos
el origen de la misma, el proceso de desarrollo de los consultores y sus funciones, las intervenciones realizadas, los
objetivos conseguidos y la consolidacion de los consultores como tales.

METODOLOGIA :

Nos hemos basado para este estudio en la Observacion directa de la Experiencia, la Experimentacion de la misma,
por el ponente, la recogida de datos en los trabajos de campo realizados por los consultores, en la recogida de datos en
los trabajos de grupo y en el intercambio de experiencias de !os Consultores.

CONCLUSIONES :

Se aportan objetivos especificos conseguidos por los consultores como grupo e individualmente en sus interven-
ciones y en su desarrollo profesional y personal.
%

PLANIFICACION DE LA CARRERA PROFESIONAL.

José Maria Canal Montanés.
EMPRESA O INSTITUCION : Dragados y Construcciones S.A.

INTRODUCCION:
Dos son los objetivos principales de este sistema de formacion de mandos:
1) Lograr que los jefes superiores piensen en comité sobre las circunstancias que rodean a cada uno de sus inmediatos




subordinados en el desempefio de su trabajo, de modo que puedan descubrir cémo estas circunstancias indican
las vias optimas de su desarrollo profesional y descubren su potencialidad.

2) Establecer un plan individualizado de carrera profesional para que cada persona pueda, a partir de los trabajos
que desempefia, profundizar en su especialidad o acceder a otros puestos, de acuerdo con sus intereses y capaci-
dades, dentro de las posibilidades de la organizacién.

METODOLOGIA:

1) Pasos previos: Aceptacion de la direccion y de los interesados: recogida de datos sobre historial, intereses y
evaluaciéon de la actuacion.
2) Deliberaciéon en comité compuesto por el jefe actual y anteriores del interesado. En este comité se describe el

puesto y sus requerimientos asi como las caracteristicas de la persona. Se hace la comparacién persona/puesto,
y se estiman las posibles vias de progreso del interesado en la organizacion.

3) Se recomiendan las acciones oportunas, que el jefe comunica al interesado v este discute o acepta.

4) En t;ase a/estas acciones se establece el plan de formacién y desarrollo, y los seguimientos que aseguren su puesta
en ejecucion.

CONCLUSIONES:

Constituye un instrumento de formacion para los mandos y para sus jefes.

De este modo conoce la empresa si dispone de potencial humano suficiente para acomenter los objetivos que se
propone.

Las personas conocen también sus posibitidades de desarrollo dentro de una organizacion.

El mando hace frente a su responsabilidad de ofrecer a sus subordinados oportunidades para su desarrollo pro-
fesional.

Aceptacion del interesado como condicidn necesaria.

Las decisiones sopesadas por varias personas en comité adquieren una mayor madurez y objetividad.

INSTRUMENTOS METODOLOGICOS PARA EL ESTUDIO EMPIRICO DE IMPACTOS DE LA INNOVACION
TECNOLOGICA SOBRE EL EMPLEO.

Ma Jesils Martinez Granados y Esteban Villarejo.
EMPRESA O INSTITUCION : Instituto Nacional de Empleo.

INTRODUCCION:

) I_Estamqs inf:ursos en un proceso de innovacion tecnoldgica de extraordinaria amplitud y profundidad. Esta
autentica revolucion tecnoldgica provoca grandes transformaciones en la estructura y perfiles ocupacionales. En estos

momentos resulta especialmente necesario comprender como evolucionan dicha estructura y perfiles, pero, sin embargo,’

gran parte del instrumental metodolégico tradicional es incapaz de captar el cambio ocupacional mencionado.

METODOLOGIA :

| ' bLa Comunicacion intenta, precisamente, exponer una propuesta metodoldgica que supone una adaptacion de los
analisis de puestos de trabajo cldsicos. Se trata de hacer posible una adecuada comprension de los procesos de cambio
incluso dentro de una misma unidad de produccién. Al tiempo, se proponen matrices conceptuales que sirvan para
co'mprender el cambio en esas unidades superiores al puegto de trabajo, sean unidades de produccidn o sectores. Ade-
mas, se propone una cierta propedeutica del analista a partir de un conjunto sistematizado de consideracibnes, y la
internalizacion de ciertos criterios dianoéticos, en la |inea de la metodologia de Polanyi.

CONCLUSIONES:

Dada la indole metodolédgica de la Comunicacion, las conclusiones coinciden sustancialmente con la propuesta
expresada. Los comunicantes trataran de mostrar aplicaciones de dicha metodologra.

B.— NUEVAS TENDENCIAS EN LA PSICOLOGIA DE LA ORGANIZACION
Melchor Mateu Brunet

EL IMPACTO DEL MANDO INTERMEDIO EN LA ORGANIZACION.

Elena Quifones Vidal; Melchor Mateu Brunet; Ascensidon Roca Garceran,
EMPRESA O INSTITUCION : Universidades de Murcia y Central de Barcelona.

INTRODUCCION :

Dentro del mundo laboral encontramos dos grupos que por su protagonismo acaparan todo la atencion de los
estudiosos de estas organizaciones: obreros y patrones, trabajadores y propietarios.

Sin embargo, existe otro grupo bastante numercso que por su gran trascendencia en la marcha de la empresa
y su especial situacién en la escala jerarquica, presenta una problematica de especial interés para todos aquetlos que de
una u otra forma se relacionen con organizaciones laborales. La intermediaridad entre los dos anteriores grupos, vy el
protagonismo en la escena plblica de sindicatos y patronales han mantenido en segundo plano al colectivo de los

Mandos Intermedios.

METODOLOGIA : '

Aunque la problemadtica sociolaboral del M.I. es similar en cualquier &mbito geogréfico, el estudio esta realizado
sobre la empresa murciana, que por su especial estructuracion, presentas ciertas particularidades que el estudio ha pues-
to de relieve.

La metodologia empleada ha sido descriptiva y correlacional. La obtencion de datos se realizé mediante cuestio-
narios de dos tipos confeccionados al efecto. Uno de ellos dirigidos a los directores de empresa y el otro a los M.1.
En ambos se incluyeron variables comunes con la intencion de estudiar como se relacionaban, utilizandose para ello
la prueba de X2.

CONCLUSIONES :

Se confirma la hipotesis general del trabajo, referida al hecho de que el papel del mando intermedio no esta bien
definido y que es precisamente esa indefinicion, junto con la especial situacion intermedia en la que se desenvuelve,
lo que fundamenta su insatisfaccion actual.

Por otra parte la inadecuacion entre lo que se le pide en la préctica y la formacion obtenida ofrece un desfase
sustancial, que requiere una formacion especializada a la que no siempre puede acceder.

TENDENCIAS TRADICIONALES VERSUS NUEVAS TENDENCIAS EN PSICOLOGIA DE LA ORGANIZACION.

Melchor Mateu Brunet y Elena Quifiones Vidal.
EMPRESA O INSTITUCION : Universidades de Barcelona (Central) y Murcia.

INTRODUCCION :

La Psicologia de las Organizaciones ha intentado dar respuesta a las exigencias tecnoldgicas y sociales provocadas
por los cambios derivados de los sistemas y técnicas de produccion industrial, desarrollando teorias paralelas. La teoria
de Taylor establece un criterio genral sobre la actividad individual en el seno de las organizaciones basado en el funciona-
miento fisico del trabajador. Los trabajos de E. Mayo sefialan el comienzo de una nueva etapa interesada en tareas y
motivaciones. A partir de Hawthorne el centro de interés dominante lo ocupan las relaciones de poder en el seno de
tas organizaciones.

METODOLOGIA :

, La contestacion a los esquemas taylorista y weberiano va a partir de quienes consideran la organizacion como un
sistema abierto sujeto a cambios. El “’Desarrollo Organizacional’”, “Redisefio del Trabajo’’, ‘“Calidad de Vida Laboral’’
y “Humanizacion del Trabajo” son movimientos de origen y contenido psicosociologico que usan técnicas de interven-
cion parecidas. Presentan unas novedades: sus promotores no son directivos ni ejecutivos de la empresa, sino universi-
tarios en su mayoria.

Nuestro trabajo ha consistido en rastrear los modelos epistemoldgicos subyacentes en cada uno de los centros de
interés mencionados. Los paradigmas epistemolbgicos de las ciencias generales han sido definidos en funcion de las teo-
rias relacionadas con ellos. Asi a la Psicologia Industrial tradicional le corresponderia el paradigma aristotélico y el
empirico-analitico, que parten de una consideracion estatica de la Organizacion. A los movimientos de “'‘Desarrollo”,
"Redisefio’ el paradigma comprensivo-comunicativo, cuyo Gltimo eslabdn lo constituirian las corrientes de “Democra-
cia” y "“Calidad de Vida"”, mas cercanas al emancipativo.

CONCLUSIONES :

Aungue las metodologias derivadas de los dos primeros paradigmas han demostrado su eficacia, es dificil la puesta
en marcha de la derivada del paradigma emancipativo hasta que las condiciones de desarrollo industrial avanzado lo
hagan posible.
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BALANCE SOCIAL Y CALIDAD DE VIDA LABORAL.

Elena Quifones Vidal, Melchor Mateu Brunet y M.A. Lopez Rivera.
EMPRESA O INSTITUCION : Universidades de Murcia y Barcelona (Central).

INTRODUCCION :

La necesidad de construir un instrumento que provea la informacion necesaria para la gestion empresarial v la
atenciéon por parte de la Empresa hacia sus responsabilidades sociales justifican la atencion que el Balance Social sus-
cita entre los interesados por las mejoras de la Calidad de Vida Laboral. En este trabajo se analizan los presupuestos
y contenidos presentes en los proyectos que a este respecto existen en el mundo industrializado y se propone un instru-
mento que pueda ser utilizado por todo tipo de empresas.

METODOLOGIA :

Los factores que han sido tenidos en cuenta en la construccion del cuestionario referido al Balance Social han
sido :

—Internos, relacionados con la dimension humana en general {(ordenacion del tiempo de trabajo, condiciones de
trabajo, etc.).

—Externos, relacionados con los aspectos socioeconoémicos (actividades generales, entorno fisico y humano, etc.).

Ambos tipos de factores han sido estructurados en torno a seis areas en las que se han incluido variables que no
suelen aparecer en jos Balances al uso.

CONCLUSIONES :

E| cuestionario no esta exclusivamente centrado en la relacion patronos—empleados, sino que también tiene en
cuenta la relacion que se establece entre la empresa y su entorno “inmediato”. Por otra parte se ha contrabalanceado
el peso de los factores cualitativos y cuantitativos.

Lo esencial es que podemos contar con un instrumento basico que nos permite la comparacion interempresa,
posibilitando la generalizacion de resultados y la comunicacion entre las partes.

PSICOLOGIA GRGANIZACIONAL EN ESPANA: FORMACION UNIVERSITARIA Y PERSPECTIVA FUTURA.

1. Quintanilla; L. Montero; F. Alamar y C. Moscad.
EMPRESA O INSTITUCION : Instituto EMER.

INTRODUCCION :

El trabajo pretende analizar la situacion de la Psicologia en el estado Espafiol, en base a la formacion universita-
ria que se viene impartiendo en el momento actual. Para ello, se revisan los diferentes planes de estudio de las faculta-
des en las que se imparten asignaturas de la especialidad de Psicologia. lgualmente se informa de las actitudes del alum-
nado frente a! area (resultado de encuestas que sistematicamente se vienen utilizando en las Universidades espafiolas).

METODOLOGIA :

Recogida de informacion a través de los profesores que imparten asignaturas de Psicologra del Trabajo en la Uni-
versidad Espafiola. .

Encuestas de actitudes a los alumnos que cursan esta asignatura.

Tratamiento estadistico de los datos.

CONCLUSIONES :

Se concluye con un andlisis de la incidencia e importancia que el area tiene en el marco de la Psicologia univer-
sitaria. Con todo ello, se pretende ubicar la situacidn actual de la Psicologia Organizacional en Espafia y las dimensio-
nes de su inmediato futuro, en funcion de la formacion universitaria y el lugar que ésta representa en el ambiente apli-
cado.

GESTION PREVISIONAL DE RECURSOS HUMANOS, A NIVEL DE CUADROS, ANTE LAS TECNICAS EVOLU-
TIVAS DE LA EMPRESA.

José Cabero Alpuente y Raméon Pamies Arnau.
EMPRESA O INSTITUCION : La Maquinista Terrestre y Maritima, S.A.

INTRODUCCION : ]
Partiendo de las areas tradicionales de la psicologia industrial, como son: Seleccién, Evaluacion, Promocion, etc.,

y déndoles una nueva perspectiva dinamica y pluridisciplinar, se pretende atender las exigencias de adaptacion y cambio
de la propia organizacion.
Actualmente se esté trabajando en este programa.

METODOLOGIA":
Enfoque analltico-empirico.
— Evaluacion personal. Diagndstico de la personalidad, y Aptitudes intelectuales.
— Anélisis de los puntos fuertes y débiles.
— Entrevista.
— Elaboracion de programas de formacion.
— Desarrollo de los programas de formacion.
— Seguimiento de los cuadros formados.
— Evaluacion de resultados.

CONCLUSIONES :
Por estar actualmente trabajando en elio, no se tiene suficiente informacion para la elaboracion de conclusiones.

SUPUESTOS IDEOLOGICOS DE DIRECTIVOS DE EMPRESAS FRENTE A DIVERSOS MODELOS ORGANIZATI-
VOS : UN ESTUDIO EXPERIMENTAL PILOTO.

Samuel Husenman Grodzenski.
EMPRESA O INSTITUCION : ESADE / Escuela Superior de Administracion y Direccion de Empresas.

INTRODUCCION :

Este trabajo pretende describir las preferencias de directivos altos y medios de empresa frente a cuatro modelos-
tipo de-organizaciones. De las preferencias obtenidas se deducen las situaciones valorativas asociadas, su coherenciain-
terna y las consecuencias que la asuncion de estos valores tiene para la gestion de recursos humanos de -la empresa.

METODOLOGIA :

La metodologia utilizada en este trabajo es la de encuesta a una muestra de directivos altos y medios de diver-
sas organizaciones. Se ha realizado un analisis clasico de calculo de porcentaje a fin de establecer los resultados de mane-
ra descriptiva y estadisticos del tipo chi cuadrado a fin de determinar los cuadros de contingencia entre los diversos mo-
dos valorativos.

CONCLUSIONES :

Los resultados piloto en una primera muestra a cincuenta altos directivos de varias empresas, indican la presen-
cia de preferencias coherentessignificativas estadisticamente.

Estos resultados piloto indican preferencias marcadas por los modelos tecnocraticos y su rechazo por los dere-
chocréaticos, cosa que resultaria esperable ya que estos valores estan estimulados por el estereotipo social del directi-
vo e indican una inclinacion hacia modelos profesionales, orlentados a la tarea. Pero quizas lo mas revelador de este tra-
bajo ésta en constatar como suponen a sus subordinados preferencias opuestas, lo que llevaria a un planteamiento esen-
cialmente de conflicto. De acuerdo con los resultados de la investigacion la distancia social entre valores se iria acrecen-
tando a medida que intervienen mas niveles jerdrquicos.
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C.— APLICACIONES AL DESARROLLO ORGANIZATIVO

Esteban Alonso Amo

MODELO DE ANALISIS DE SISTEMAS SOCIOTECNICOS EXPERIMENTADO EN UN PROCESO DE CAMBIO
Y DESARROLLO ORGANIZATIVO.

José Medina Garcia.
EMPRESA O INSTITUCION : CEPSA.

INTRODUCCION :

La comunicacion describe las caracteristicas, fases y aplicacion concreta de un Modelo de Andélisis de Sistemas
Sociotécnicos (M.A.S.S.) en un proceso de Cambio y Desarrollo Organizativo llevado a cabo en una empresa espafiola
durante 1980 y 1981. El Modelo se basa en la Metodologia desarrollada por Emery y Trist (1967) y aplicada por
Emery y Thorsrud (1974) en el proyecto de Democracia Industrial en Noruega.

METODOLOGIA :
Aplicacién y desarrollo participativos de las siete Fases que componen el Modelo.

CONCLUSIONES : )

El Modelo demostro ser un instrumento, extraordinariamente eficaz para la participacion, cooperacion y toma
de decisiones en grupo, asi como para garantizar la especificidad y concrecion de los problemas discutidos y la aplica-
cion de medidas y soluciones. Consideramos que la utilizacion adecuada del Modelo constituyd una de las claves del
éxito del proceso de cambio.

EXPERIENCIA EN FACTORIA DE MOTORES.

Julio Largo Antonio vy Carlos D){az Pérez.
EMPRESA O INSTITUCION : FASA RENAULT.

INTRODUCCION : . . ]

En el mes de septiembre de 1981, se organizan unas Jornadas de Calidad para los operarios de |a factoria, fecha
que se puede tomar como referencia del comienzo de este proceso.

Los hitos fundamentales en el desarrollo de esta experiencia son :

1.— Todos los mandos Intermedios han recibido una formacion basica que despierta en ellos la necesidad de recibir
y ofrecer mayor participacion. . _ ] '

2.— Jornadas de Calidad para operarios y seguimiento de las mismas con la implicacion de Mandos Superiores e
Intermedios. =3

3.— Intervencién directa de los Mandos superiores con el objetivo de :

— Clarificar comportamientos.
— Adquisicidon y negociacion de compromisos.
— Modificacion de actitudes.

METODOLOGIA :
1.— Sensibilizacion a través de cursos.
2.— Entrevistas individuales y de grupo.
3.— Trabajo en grupo.
4,— Cuestionarios.

CONCLUSIONES :
Algunos resultados :

a.— mejora del clima laboral.

b.— incremento del trabajo en grupo.

c.— aumento de |a productividad. .
d.— aumento de la calidad.

e.— incremento de la participacion:

f.— desarrolio de los equipos directivos.

RESISTENCIA AL CAMBIO DE UNA INTERVENCION D: O.

Dr. Francisco Fernandez Pardo.
EMPRESA O INSTITUCION : (Preferirfa la reserva en este extremo...)
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INTRODUCCION :

Esta comunicacion se articula tomando como base el intento de algunas organizaciones administrativas que se
empefiaron en ciertas transformaciones bésicas en sus estructuras, a nivel de mandos, lineas jerdrquicas, concentracion
de secciones, etc. El autor fue testigo de ellas y da cuenta del curioso impacto entre las actitudes personales y de grupo
y las conveniencias de dichas empresas, las cuales instauraron sus reformas ignorando a veces a los grupos de base en la
aceptacion y participacion en dichas reformas.

METODOLOGIA :

Los datos bésicos y metodologicos de esta investigacion arrancan de una consulta que fue realizada entre los di-
rectivos de una de las empresas. Las respuestas fueron procesadas y tabuladas segmentandose por edades, categorfas
laborales, lugar de trabajo, etc. Mas de los dos tercios de la plantilla de directivos contestd a dicha encuesta, lo cual

nos da un porcentaje de validez aceptable, ya que nos permite una fiabilidad minima del 92 por ciento, actuando
como una semiamplitud del margen del error del + 5 por ciento.

CONCLUSIONES :

El cmulo de reacciones detectadas entre el personal da pie para concluir sobre ciertos umbrales tolerables en los
cambios que un colectivo es capaz de asumir, y también de los peligros que significa la ‘‘sobreorganizacién’’. Se reco-
gen también las acciones y reacciones con las que el individuo y el grupo intenta hacer frente a las amenazas que inter-
preta como un control intolerable a su personalidad o a sus mas claras expectativas. La conclusion final se desprende al
compulsar la variedad de respuestas, muchas de ellas con un fondo claramente patologico y el correlato de como la
construccion de una organizacion .administrativa eficiente es un problema de psicologia social.

PROYECTO DE INTERVENCION Y REESTRUCTURACION EN UNA EMISORA DE RADIO. PROGRAMA DE
FORMACION PARA MANDOS Y DIRECTIVOS.

Jorge Cervera Mur y Joan Pérez Garrido.
EMPRESA O INSTITUCION : .Radio Olesa FM

INTRODUCCION :

Hace poco menos de un afio vivimos la problematica existente en la emisora, centrada en su escasa rentabilidad
y baja calidad de programacion. Asi, surgio la idea de estudiar las causas e intentar solucionarlas para obtener por una
parte una estructura que se adapte a las exigencias del entorno y por otra parte dotar a la organizacion de una directiva
eficaz que tuviera una vision global de las modernas técnicas de direccion y administracion empresarial.

METODOLOGIA :
Identificacion de las necesidades de la emisora.
Andlisis de la emisora.
Inventario de actos. Departamentalizacion. Proyecto organigrama, Adaptacion a los medios disponibles. Crite-
rios de delegacion. Manual de funciones y responsabilidades.
Estudio de proyectos de formacion existentes. Elaboracion programa de formacion. Seleccion de candidatos a
direccion. Adquisicion de los medios formativos.
Aplicacion programa de formacion. Seguimiento y evaluacion de los resultados.

CONCLUSIONES :

La conclusion mas importante e inequivoca coincide con la reafirmaciéon del modelo sistematico integrado, ya
que ha quedado claramente de manifiesto la conveniencia de integrar los factores humanos, formal y de los flujos en el
estudio de la problematica gue nos ocupa.

Destacamos también la importancia que tiene ia formacion como complemento a la seleccibn como condicidén
indispensable para la eficacia directiva y la adecuacion constante de la organizacion y las exigencias del entorno.

UNA EXPERIENCIA DE INTERVENCION: CONSULTORES INTERNOS.

Pedro Maria Rivera Fernandez.
EMPRESA O INSTITUCION : FASA RENAULT (Dpto. Formacion).

INTRODUCCION :

— Presentacion de una experiencia de trabajo actuando como consultores internos en una unidad concreta de nues-
tra organizacion.
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— Como establecimos el compromiso-contrato y cual fué nuestro estilo.
— Enumeracion de las fases del desarrollo de esta experiencia.

METODOLOGIA :
— Modelo de las etapas de Solucion de Problemas, de Scheim.
— Técnicas de grupo, ejercicios estructurados y metodologias de acciones de “‘sensibilizacion”’.

CONCLUSIONES :
— Resultados de algunas fases y del propio desarrollo del grupo.
— Algunos ejemplos concretos del proceso de solucion de problemas.

D.— INFORMACION Y COMUNICACION EN LA ORGANIZACION

Antonio Garcia Panizo.

LAS QUEJAS SOBRE FALTA DE INFORMACION: UN SINTOMA DE POSIBLES PROBLEMAS MOTIVACIONA-
LES Y/U ORGANIZACIONALES EN LA EMPRESA. '

Santiago Pereda Marin
EMPRESA O INSTITUCION : Facultad de Psicologia. Universidad Complutense. Madrid.

INTRODUCCION :

Es indiscutida la importancia que la existencia de unos canales de informacion adecuados tiene para el buen fun-
cionamiento de una empresa, en razon de la influencia que el correcto flujo de informaciones ejerce sobre el estado de
la Comunicacién en la Organizacion.

Sin embargo, hay algo que se olvida a menudo y es el hecho de que el analisis de las opiniones que los empleados
de una empresa tienen sobre el punto hasta el cual estan bien informados de lo que ocurre en ella es, en muchas ocasio-
nes, un termoémetro de la existencia de problemas de motivacion y/u organizacion en los componentes de la Empresa.

Esto ha ocurrido en el trabajo que hemos llevado a cabo en una empresa de servicios espafiola con centros de tra-
balo en Madrid y Barcelona.

METODOLOGIA :

El procedimiento que seguimos en nuestro trabajo consistio en hacer responder a un cuestionario, elaborado al
éfecto, a todos los empleados de la Empresa y en realizar entrevistas en profundidad a 16 directores de distintos nive-
les, desde el de direccién general hasta el de area o servicio.

Los resultados que obtuvimos nos permitieron concluir gue no existian unos canales de informacion formalmen-
te estructurados, ni en sentido ascendente, ni en el descendente, siendo sin embargo, el aspecto mas problematico
el de la transmision de las informaciones entre personas de un mismo nivel; esto es, en el areadela informacion hori-
zontal.

La consecuencia de todo ello era una sensacion general de estar desinformados por parte de los empleados de la
empresa en todos los niveles del organigrama, debido, fundamentalmente, a que las informaciones se recibian y trans-
mitian en forma esporadica, sin un plan previamente establecido. Ello favorecia, asimismo, la proliferacion de rumo-
res al transmitirse los compafieros las informaciones entre si, mediante el sistema que podriamos llamar "‘de bocaa
ofdo”. )
Lo contradictorio de esta situacion es el hecho, empiricamente constatado, de que la falta de informacion era mas
un sentimiento que una realidad; esto es, la cantidad de informacion que se recibia era, realmente, mayor de la que
se tenia la sensacion, a nivel subjetivo, de recibir.

CONCLUSIONES :

Al profundizar en el andlisis de la situacion nos encontramos con que, debido al rapido crecimiento de la Em-
presa, no existia un organigrama claramente definido, conocido por los empleados y con las funciones y responsabili-
dades claramente establecidas. 7

La conclusion final que obtuvimos fue la de que las protestas sobre la falta de informaciones eran ciertas pero so-
lo en parte, ya que, en general, eran reflejo de algo mas profundo, como la falta de una organizacion clara en la Empre-
sa, lo que provocaba una amplia desorientacion a los empleados v la existencia de una serie de problemas motivaciona-
les larvados que, en un momento determinado, si no se trataban adecuadamente, podian hacer su aparicion con graves
consecuencias para el correcto funcionamiento de la Organizacion.
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TECNOLOGIA, TERRITORIO Y TIEMPO COMO BARRERAS DE COMUNICACION INTERPERSONAL EN UN
PROCESO DE CAMBIO ORGANIZATIVO.

José Medina Garcia.
EMPRESA O INSTITUCION : CEPSA.

INTRODUCCION :

La comunicacioén describe como Tecnologia, Territorio y Tiempo diferentes constituian barreras de comunica-
cion interpersonal para los trabajadores de una empresa espafiola antes de llevarse a cabo en ella un proceso de cambio
organizativo.

E! cambio implicé una profunda reestructuracion de los roles y de su interdependencia, con el consiguiente im-
pacto en la comunicacion interpersonal.

METODOLOGIA :

Se utilizdé como indicador de la comunicacion el nimero de conflictos interpersonales observados a lo largo de
1980y 1981.

Como magnitud de las barreras determinadas por Tecnologia, Territorio y Tiempo se utilizé una matriz, cuyas
intersecciones proporcionan una medida semicuantitativa de dichas barreras.

CONCLUSIONES :
Comienzos Fines
de 1980 de 1981
— Nuamero de barreras interpersonales
enlamatriz......... ... ... .t 96 10
1980 1981
— Nuamero de conflictos interpersonales
observados. .. ... 63 8

Los resultados son coherentes con los resultados globales del proceso de cambio. Esta di6 lugar a un notable
aumento de productividad y mejora de clima organizativo.

TECNICAS DE INTERVENCION EN EL AJUSTE DE LOS RECURSOS HUMANOS AL CAMBIO ORGANIZA-
CIONAL: BASES PARA UN PROYECTO.

Francisco Sinchez Gavete.
EMPRESA O INSTITUCION : Universidad Central de Barcelona.

INTRODUCCION :

En esta comunicacion se expone un’proyecto de mejora de la motivacién, comunicacion y clima en una Empresa
concreta, que integra algunos programas existentes (valoracion de puestos, politica de salarios e incentivos, formacion)
con otros por desarroliar : calificacién del personal, inventario de recursos humanos y politica de promocion.

METODOLOGIA :
a) Consideracion de aquellos aspectos de la Empresa de que se trata y que denotan necesidades de innovaciones
funcionales en la organizacion.
b) Articulacién de objetivos y criterios de valoracion de los diversos programas.
c¢) Flujograma de operaciones.

CONCLUSIONES :

Se espera que el proyecto,_una vez desarrollado, propicie un abundante flujo de feedback a través de toda la
organizacion que de soporte a la implantacion de una direccion por obijetivas en el ambito de la gestion de recursos hu-
manos.

.13 -




1er CONGRESO
NACIONAL DE
PSICOLOGIA
DEL TRABAJO

LA COMUNICACION PERSUASIVA.

Rider Gambarte Pizarro.
EMPRESA O INSTITUCION : Fraser Esparicla, S.A.

INTRODUCCION : ] _

En la actualidad, la evolucién de la comunicacion exige rapidez de respuesta ante situaciones que estan en conti-
nuo cambio y las personas que tengan que apoyar su trabajo profesional en muchas y variadas relaciones interperso-
nales, necesitan cada vez ser mas eficaces en la consecucion de sus objetivos.

METODOLOGIA :

El programa estd mecanizado, después de cumplimentar un cuestionario sobre la conducta observable de la per-
sona en cuestion, mediante un programa de ordenador se identifican los diferentes estilos sociales. .

La computadora, entonces, prepara una salida que identifica el estilo social, y le emite una serie de instrucciones

sobre como relaccionarse con esa persona.

Método :
— Grupos de 8 a 15 personas.
— Aprendizaje personalizado, cada participante reci
municador.
— Se estudian los casos de cada uno delos participantes.
— Las habilidades adquiridas se practican mediante la simulacion de casos reales.

be informacién confidencial sobre sus caracteristicas como co-

CONCLUSIONES : ,

Se desarrollan los recursos personales para motivar a quien nos escucha y descubrir sus necesidades. _

El saber “cémo me perciben los demas” es descubrir los puntos fuertes y débiles que poseo como comumcad_or.

El programa es muy especifico, no direcciona tendencias ni ideologras, lo Unico que preteq@e es lograr ser eficaces
en las relaciones interpersonales. Permite realizar analisis posteriores y en consecuencia modificaciones sobre proce-
dimientos de conducta. Busca el que las dos personas que se comunican salgan beneficiadas de esa relacion.

E.— ERGONOMIA

Paloma Gascon y Emilio Mufioz

DISPLAYS VISUALES EN ERGONOMIA.

Luis Garcia Revillo. - . _
EMPRESA O INSTITUCION : Dpto. de Ecopsicalogia y Personalidad. Universidad Auténoma de Madrid.

INTRODUCCION : By guin L _
En los Gltimos afios se ha venido considerando la relaccion comunicativa hombre maquina, como un sistema

que desarrolla para su optimacion, leyes propias. De vital importancia para ello es el uso de displays o soportes de in-
formacién tanto visual como auditiva, como puente comunicativo entre el hombre y la maquina.

METODOLOGIA : :

Se analiza el concepto de ““displays” y cuales son las recomendaciones generales para recurrir a “‘displays visuales”
o auditivos, o bien a disposiciones mixtas seglin las tareas especificas que realiza un operador en su puesto dg trabajo.
La metodologia mostrada es del tipo experimental y consiste basicamente en comparar distintos disefios de displays
y correlacionar éstos con variables psicosociales de conducta.

CONCLUSIONES : _ ' N :
Se establece la importancia que tiene el procesamiento de informacion humana y los nuevos enfoques cogni-

tivos para la planificacion de los estudios ergondomicos encaminados a dilucidar y a mostrar qué disposicion de displays
es la méas correcta.

214 -

1er CONGRESO
NACIONAL DE
PSICOLOGIA
DEL TRABAJO

LA PSICOLOGIA EN INTERACCION CON OTRAS DISCIPLINAS EN UNA EXPERIENCIA ERGONOMICA ENFO-
CADA A LA INVESTIGACION DE RIESGOS PROFESIONALES. METODOLOGIA E INSTRUMENTOS OPERATI-
VOS.

Paloma Gascon y Emilio Muiioz.
EMPRESA O INSTITUCION : El Fénix Mutuo.

INTRODUCCION :

Al concebir la Ergonomia como una tecnologia basada en un conjunto de conocimientos cientificos interdisci-
plinares, cuyo objeto es investigar la realidad del hombre 2n relacién con su entorno laboral y cuya finalidad'Gltima es
la de procurar que esta realidad Hombre-Trabajo sea lo mas armonica posible, segura e incluso confortable, hemos de-
cidido presentar a esa Mesa una experiencia pluridisplinar enfocada a la investigacion de riesgos de accidentes y enfer-
medades profesionales en la industria. Y por tratarse de un trabajo de grupo, nos ha parecido mas conveniente, por lo
que supone de enriquecedor, exponer conjuntamente la experiencia, en el sentido de las interacciones de las discipli-
nas aplicadas, en lugar de limitarla con exclusividad al papel de la psicologia.

METODOLOGIA :

El proceso de andlisis de los riesgos potenciales en cada uno de los elementos que componen la situacion de tra-
bajo se desarrolla a estos niveles: 1.°) A_nivel de empresa, en cuanto sistema globalizador e integrador de todas las uni-
dades funcionales de orden inferior; 2.2) A nivel de departamento, en cuanto sistema que engloba sectores o secciones
de diversa actividad funcional; 3.°2) A nivel de equipo de trabajo, en cuanto a sistema social restringido y con peculia-
ridades funcionales especificas; 4.9) A nivel de puesto de trabajo, en cuanto sistema més elemental de la organizacion.
El método comun al grupo para una primera fase de identificacion de la situacion de trabajo en cuanto a sus compo-
nentes materiales, humanos y organizativos, se basa primordialmente en la encuesta, entrevista y observacion directa,
habiendo establecido previamente una valoracion de todos aquellos factores potencialmente agresivos en cada nivel.
El prediagnostico consecuente que viene a delimitar las fuentes de disfuncionamiento del sistema nos lleva a aplicar,
sin perder el objetivo comun vy globalizador, técnicas concretas y especificas de cada disciplina.

CONCLUSIONES :

Aungue el Equipo de trabajo, sujeto a gente de esta experiencia, viene funcionando desde hace casi tres afios,
la introduccion del nuevo enfoque y planteamiento metodoldgico (consistente en la prevaloracion escalar de factores
incluidos en subsistemas superiores o mas complejos que el del puesto de trabajo —que, seglin nuéstro conocimiento,
es lo (nico que se ha experimentado hasta ahora—) se estd haciendo desde hace unos meses y logicamente no dispone-
mos de datos suficientes que confirmen o no nuestra hipotesis.

LA PSICOLOGIA EN ERGONOMIA.

Florentino Alonso Arenal.
EMPRESA O INSTITUCION : Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo.

INTRODUCCION :

El notable auge que en los ultimos afios ha experimentado la Ergonomia, y el hecho de que el desarrollo tecno-
l6gico va configurando un tipo de tareas que exigen, cada vez mas, |a utilizacion de las capacidades perceptivas y menta-
les del hombre, constituyen los dos elementos de reflexidn, sobre los que se intentan perfilar nuevos campos y for-
mas de actuacion del psicologo del trabajo.

.

METODOLOGIA :

Se efectlia un anélisis historico y tematico de los contenidos ergondmicos, resaltando aquellas parcelas en que la
participacion del psicdlogo puede resultar mas decisiva y necesaria, e indicando la importancia de su colaboracion en
todo estudio pluridisciplinar dirigido a la mejora de las condiciones de trabajo.

CONCLUSIONES :
La Ergonomia ofrece al psicélogo del trabajo actual :
a) La posibilidad de actuar en campos distintos a los que tradicionalmente se le han asignado (seleccién, valoracion,
formacion, etc...)
b) Un marco genérico de actuacién, en que sus aportaciones se combinen con las procedentes de otras disciplinas
para lograr, a través de una accién pluridisciplinar, un mayor bienestar del trabajador y una mayor eficacia de su
trabajo.
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F.— LA MODIFICACION DE CONDUCTA EN LA ORGANIZACION
Dositeo Artiaga

EL PAPEL DEL PSICOLOGO EN EL CAMBIO DE LAS ORGANIZACIONES: UN ENFOQUE METODOLOGICO.

Juan Ignacio Sanchez Fernandez.
EMPRESA O INSTITUCION : CA.M.P.S.A.

INTRODUCCION :

La necesidad de alcanzar las metas que una organizacion se propone exige que ésta se adecue en su funcionamien-
to a la consecucion de las mismas. Para ello los agentes del cambio deben crear las caracteristicas que segun las teorias
y experiencias organizacionales, hagan més probable la consecucion ide dichas metas formales u objetivos. {Modelo situa-
cional del cambio).

El Psicologo se perfila como un “‘consultor situacional” que emplea un método hipotético—deductivo, tratando
de crear las condiciones propicias en la organizacién para la consecucion de sus metas, y teniendo como marco ted-
rico de referencia las teorias y experiencias organizacionales.

METODOLOGIA :
La intervencion del psicologo atendiendo al modelo que proponemos, podria dividirse en cinco etapas .

1.- Observacion vy anélisis. La complejidad de la conducta organizacional impone reunir datos en todas las direc-
ciones al alcance del observador, si bien deben tenerse en cuenta los subsistemas que componen la organizacion:
formal—estructura, tecnologia, liderazgo, personal, Bartlett y Kayser.

2. Identificacion de problemas. Hipotesis de eficacia. Enunciar, en funcion de los datos recogidos, de las teorias de
la organizacion y de las metas formales, las hipétesis de la ineficacia actual.

3.- Hipotesis de eficacia. Enunciar, en funcion de las teorias situacionales, de las metas formales y de las hipotesis
de ineficacia, las hipotesis de eficacia o valores de las variables organizacionales hacia los que hay que mover a
la organizacion. :

4.- Disefio del cambio. Disefiar las acciones sobre las variables organizacionales de acuerdo con la etapa anterior.

5.- Acciones, seguimiento y acciones correctoras.

CONCLUSIONES :

Los modelos sobre el comportamiento humano en la organizacion inducidos a partir de las experiencias teorico-
practicas anteriores son el marco de referencia mas fiable que poseen los disefiadores del cambio organizacional, y pro-
porcionan, desde una perspectiva situacional, una metodologia cientifica y por lo tanto de cierta fiabilidad para los
agentes del cambio y para los promotores del mismo.

ACEPTABILIDAD DEL TERMINO MODIFICACION DE CONDUCTA EN DIRECTIVOS DE EMPRESAS ESPANO-
LAS.

Luis Lopez Mena.
EMPRESA O INSTITUCION : DCM (Barcelona).

INTRODUCCION :

Al igual que en otros paises la expresion “Modificacion de la Conducta’ parece tener ciertas connotaciones
negativas en el dambito empresarial, lo que podria constituir una barrera significativa cara a la formacion de los Direc-
tivos en estas técnicas de Management. Es conveniente por lo tanto evaluar la reaccion que tal expresion produce
en los potenciales receptores de la tecnologfa conductual, con el objetivo posible de encontrar, si ello fuese necesario
una expresion que describiese el Método sin vinculaciones inconvenientes.

METODOLOGIA : .
Siguiendo un estudio djsefiado por Kreitner (1981) se compara la aceptacion de la expresion “Modificacion de
Conducta” en contraposicion a la expresion ““Relaciones Humanas™ empleando 8 pares de adjetivos que evalan una ex-
periencia real de Modificacion de Conducta en la Empresa con el objeto de responder a la pregunta si los Directivos
son mas sensibles a la denominacion que al éxito de los Programas de Modificacion de Conducta en la Empresa. La
experiencia se llevo a cabo con ocasion de Programas de Formacion de Personal Directivo que dicta el autor.

CONCLUSIONES :

Se presentan los resultados obtenidos con Directivos de Empresas espafiolas, se comparan con datos de grupos
similares extranjeros y se discuten las limitaciones del estudio as{ como su grado de generalizacion posible dentro de
una valoracién global de la experiencia en el uso de las Técnicas de Modificacion de Conducta en la empresa.
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APLICABILIDAD DE LA MODIFICACION DE CONDUCTA A LAS TECNICAS DE MANDO.

Eloisa Olmos Terol.
EMPRESA O INSTITUCION : AVIACO

INTRODUCCION :
) .Ante las difi(_:l.JItaq?s para ejercer la funcién de mando en la empresa se planted la posibilidad de utilizai las
Técnicas de 1a Modificacion de Conducta para incidir en la Conducta Organizacional y mejorar los resultados.

METODOLOGIA :
Una vez realizada una encuesta para detectar los problemas mas relevantes del mando en la Organizacién, se pro-

gramaron Seminarios en los que se instruy6 a los dirigentes en la Teoria del Aprendizaje y en Técnicas de Modificacion
de Conducta.

Pc_)sterio.rmente vy de forma voluntaria se trabajo con pequefios grupos'en Anélisis de problemas y modificacion
de contingencias.

CONCLUSIONES :

. $e expone el (_1esarrollo de un caso concreto y los resultados obtenidos, junto con la valoracion global de la in-
cidencia de estas acciones en la mejora del clima laboral y el ejercicio del mando.

Bibliografia :
Luthans, F. “The Contingency Theory of Management”’.
Business Horizons, 16 (junio 1973b); 67—72

LOS TRABAJOS MONOTONOS Y LAS TECNICAS DE RELAJACION.

Eloisa Olmos Terol.
EMPRESA O INSTITUCION : AVIACO

INTRODUCCION :

_ Lo,s.trabajos de gra’baci()n y perforacién con maquinas de captura de datos (ordenador) causan efectos de can-
sancio _f|5|co vy monotonia que provocan un descenso en el rendimiento. Se estudio la posibilidad de mejorar dicho
rendimiento utilizando Técnicas de Relajacion.

METODOLOGIA :

Se tomaron los indices de rendimiento medio y rendimiento final después de una fuerte jornada de trabajo.

Se entrend a los componentes del grupo, que lo solicitaron voluntariamente, en relajacion.

Se volvio a medir el rendimiento medio y el rendimiento final una vez puesta en practica la nueva técnica de re-
lajacién aprendida y se compararon .ambos (ndices.

CONCLUSIONES : .
. Se exponen los resultados obtenidos en rendimiento y asimismo se comenta la variable "satisfaccion personal”
que también sufrié variaciones después del programa.

*
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18r CONGRESO
NACIONAL DE
PSICOLOGIA
DEL TRABAJO

-2.— PSICOLOGIA DEL CONFLICTO
A.— TRATAMIENTO DE LAS TENSIONES SOCIALES EN LA EMPRESA
Gabriel Martinez Arquero

UNEJEMPLO DE TRATAMIENTO DE LOS TEMAS Y TENSIONES SOCIALES EN LA EMPRESA.

Rosario Vela Martinez.
EMPRESA O INSTITUCION : F.E.M.S.A.

INTRODUCCION :

Consideramos la empresa como un sistema que integra dos subsistemas: el tecnologico y el social, profundamente
interrelacionados. Histéricamente ha existido un predominio de lo tecnolgico; este trabajo pretende abordar el proble-
ma social, déndole un tratamiento estructurado y estable.

Se pretende definir una estrategia de intervencion en la empresa con el fin de proporcionar a los mandos una he-
rramienta que les permita mejorar la comunicacion y abordar la resolucién de las tensiones sociales.

METODOLOGIA :
La consecucion de los objetivos sefialados se plantea a través de una concepcion energética de la tension social,
cuya neutralizacion se plantea mediante :
— El tratamiento de los problemas en grupo.
— La despersonalizacion de los temas.
— La busqueda de situaciones sinérgicas.

CONCLUSIONES :

Los resultados de nuestra experiencia son ambivalentes, pero globalmente podemos considerarlos positivos: Se
han hecho patentes probleméticas latentes y, ademas, existe un efecto preventivo; sin embargo, se observa cierta resis-
tencia de los involucrados.

CONFLICTIVIDAD Y PSICOLOGIA DEL TRABAJO.

Pilar Dominguez Bidagor.
EMPRESA O INSTITUCION : COEBA

INTRODUCCION :
Niveles de conflictividad ‘(tipologia) en el campo laboral.
— El individuo. !
— El grupo vy la interaccion social.

La tarea y la organizacion interna.

La estructura de poder y lo sindical.

METODOLOGIA :
La psicologia aplicada a la.solucion de conflictos faborales: técnicas y niveles de intervencion :
— Las relaciones humanas (individuo y grupo). ‘
— Las técnicas de organizacion del trabajo; el desarrollo organizativo y la administracion del personal (tareay
organizacion interna).
— Las técnicas de negociacion (relacion con los sindicatos y la estructura de poder).

CONCLUSIONES :
La pérmanencia del conflicto y las contraindicaciones no resueltas :
A) La realidad de la Psicologia del trabajo:
¢Ciencia o tecnocracia? {Latencia del conflicto).
B) Las relaciones estructurales desbordan el objeto de la Psicologia.
(Permanencia del conflicto).

IMPLANTACION DE UN SISTEMA DE ANALISIS DE RELACIONES DE TRABAJO.

Javier Iraeta Araiztegui.
EMPRESA O INSTITUCION : RENFE.

INTRODUCCION : o
Se deseribe en este trabajo la accion emprendida por una importante empresa de dmbito estatal ante la larvada
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situacién de conflicto creada por la desmotivacion de los mandos intermedios, comprendidos entre las escalas superio-
res e inferiores, para potenciar el nivel de responsabilidad y gestion de todos los miembros de la lirea ;’jerérquica e in-
tegrar a todo el personal en los objetivos de la Empresa.

METODOLOGIA :

El nacleo del sistema es una serie escalonada de reuniones, en que se analizan los problemas y se toman las deci-
siones correspondientes a cada nivel jerarquico- Es decir, los mandos intermedios analizan la situacion y adoptan las
soluciones Gue les competen. Los temascuya solucién se encuentra fuera de su alcance se elevan a fa instancia inmedia-
tamente superior.

Asi ocurre en los diferentes niveles y finalmente los temas, competencia de la Direccion General, son presentados
a ésta a través de un organismo staff, que coordina y anima el sistema. '

CONCLUSIONES :

Tras dos afios de trabajo y aunque funcionan 110 grupos que recogen a 2.300 mandos intermedios, no se pueden
evaluar los resultados, pues ni se ha alcanzado a toda la Empresa ni llevado a sus Gltimas consecuencias. En cambio han
surgido otros conflictos con respecto a estamentos directivos, como sindicales, y que ponen en peligro su implantacion
definitiva.

TRATAMIENTO DE LAS TENSIONES SOCIALES POR PARTE DE UN GRUPO DE MANDOS.

G. Martinez Arguero.
EMPRESA O INSTITUCION : MAKRO, S.A.

INTRODUCCION :

En toda organizacion existen muchas causas de tensiones, entre las que ocupan un lugardestacado todas aquellas
que se derivan de las relaciones interpersonal, tanto de personas individuales entre si como de grupos.

Pero que estas tensiones se puedan considerar “‘naturales” no quiere decir, ni mucho menos, que haya que olvi-
darse de ellas. Es necesario ir corrigiéndolas poco a poco, a medida que surgen. El abandono de su solucion conlleva
que el ambiente se cargue y pueda terminar “estallando’’.

Hay que “instalar’’ alguna vélvula de escape para dar salida a la presion.

METODOLOGIA :

Se aplica un cuestionario a 157 mandos después de haber participado en tres seminarios residenciales a lo largo
de los Gltimos tres afios. Lo entregan 83. En él se les pide que manifiesten grado en que utilizan ellos en su trabajo
diario el didlogo y la negociacidon para prevenir-suavizar-resolver las tensiones sociales.

También se tienen en cuenta los comentarios y exposicion de experiencias realizadas por los participantes en di-
chos semjnarios y resumidas por el monitor.

CONCLUSIONES : .

Considera este grupo de mandos que el didlogo y la negociacion son las Unicas herramientas de que disponen
para prevenir, suavizar y resolver los conflictos (siempre el 76 por ciento y normalmente el 24 por ciento) y mantener
un aceptable ambiente de trabajo en sus grupos.

Esta actitud de dislogo se aplica sobre todo para tratar las tensiones relacionadas con el trabajo. Suelen hablar
poco con su personal sobre temas generales de las empresa y menos alin sobre temas extralaborales {intrascendentes).

JERARQUIA Y CONFLICTO. :FACTOR ENGENDRADOR DE DESEMPLEO EN LA PROVINCIA DE AVILA?.

Juan José Garcia Jiménez — José Maria Panero Garcia.
EMPRESA O INSTITUCION : Instituto Nacional de Empleo.

INTRODUCCION : .

En el presente trabajo se trata de analizar la influencia que, al margen de fattores econémicos-retributivos, promo-
cionales y meramente organizativos, pueda tener la especifica relacion jerarquica observada desde la vertiente interrela-
cional jefe—subordinado, en el originamiento de conflictos provocadores de desempleo. Por tanto, se hace énfasis en la
relacion causal de actitudes y motivaciones personales de la jefatura en el fenémeno conflictivo.
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METODOLOGIA :

A partir de una serie de datos tomados directamente tanto de los archivos del 1.M.A.C. (Instituto de Mediacion,
Arbitraje y Conciliacion) y de los correspondientes del INEM, como en el seno de diversos centros de trabajo de tipo
pequefio y medio, se trata de deducir las tensiones laborales provocadas por la interrelacion que nos ocupa, y que pue-
den desembocar o no en desempleo. ‘

Sobre los datos recopilados en el paso anterior, andlisis y tipificacion de las causas especificas de desempleo.

Exposicion de resultados.

Enunciado de las conclusiones.

CONCLUSIONES :

A pesar de que la situacion econdmico-laboral es extremadamente dificil y la consecucion de un puesto de tra-
bajo, dia a dia, se convierte en mas problematico, podemos afirmar que las interrelaciones tensionales jefe—subordi-
nado pueden ser tan fuertes que engendran desempleo.

B.— TECNICAS DE ANALISIS DEL CONFLICTO Y DE LA NEGOCIACION

Maria del Carmen Martin y Javier Iraeta

TEORIA DE LOS “DESENCADENANTES” Y LAS “BARRERAS”: PRIMEROS RESULTADOS EMPIRICOS.

Manuel Ferniandez Rios.
EMPRESA O INSTITUCION : Universidad Autonoma de Madrid.

INTRODUCCION :

La teoria de los "‘Desencadenantes” y las “‘Barreras’”’ ofrece un esquema teérico sobre el modo de accién de los
“desencadenantes” v las “barreras”, dando razon de la necesidad tedrico-préactica de tales conceptos y de su ubicacion
en el Modelo Multidimensional para el Andlisis de situaciones Conflictuales. En sintesis, un ““desencadenante” es cual-
quier acontecimiento que tiene lugar en el ambito laboral y que posee la propiedad de transformar una situacion de con-
flicto latente en otra de conflicto manifiesto. De modo similar, la “barrera’” actta bien neutralizando el efecto poten-
cial de un ““desencadenante’”, bien contribuyendo a prolongar la fase de latencia. Para que "‘desencadenantes’” y “'ba-
rreras” puedan actuar como tales, se hipotetizan una serie de relaciones entre sus propiedades, por una parte, y las ca-
racteristicas de las situaciones conflictuales, reflejadas parcialmente en la “Configuracion Sociodinamica” de Fauvet,
por otra, dando lugar a un cuerpo teérico que hemos denominado “Teoria de los Desencadenantes y las Barreras'’.

METODOLOGIA : ‘

En una primera investigacion empiTica, tratamos de responder a |as siguientes cuatro preguntas capitales :

a) Asi como existen distintas dimensiones, empiricamente determinables, en las situaciones conflictuales, {exis-
ten también algunas dimensiones basicas subyacentes en los distintos “desencadenantes’?. b) ¢Estas dimensiones
subyacentes tienen unas aspectos cualitativos y cuantitativos cuyos valores son universales o varian de un sector laboral
a otro?. ¢) ¢Existe algin tipo de adecuacion cualitativa y/o cuantitativa entre “desencadenante” y “situacion conflic-
tual’’?. d) éLa relacién enunciada err ¢ tiene propiedades especificas para cada sector laboral?,

Los datos utilizados para esta primera verificacion proceden de 180 entrevistas estructuradas realizadas con Man-
dos Intermedios pertenecientes a 19 Grandes Empresas distribuidas equitativamente en 4 sectores laborales: Metal,
Artes Gréficas, Banca y Hosteleria, Estos datos, que en conjunto suman unas 30.000 respuestas, fueron analizados
por tres procedimientos distintos e independientes (Andlisis de Contenido, Anélisis Factorial de Componentes Prin-
cipales y Andlisis Faétorial de Correspondencias). )

CONCLUSIONES :

1.- En los distintos desencadenantes que pueden presentarse en el ambito laboral subyacen unas pocas dimensiones
basicas, tanto que consideremos su composicién cualitativa, como su importancia o el tipo de reaccion a que
dan lugar.

2.- La composicion cualitativa y cuantitativa de cada dimension basica es muy similar para los distintos sectores
laborales, mostrando pequefias diferencias que deben ser tenidas en cuenta en futuras investigaciones.

3.- El tipo de reaccion a que da lugar cada desencadenante viene determinado cualitativamente por la dimension
que subyace al desencadenante y cuantitativamente por la intensidad de la situacion conflictual.

4.- La conclusidn 3 presenta caracteristicas generales con algunas excepciones que pueden venir explicadas por la pro-

pia naturaleza del sector, por las propias caracteristicas de las empresas consideradas e incluso por otras razones que no
han sido tenidas en cuenta en nuestra investigacion: Nivel de sindicacion, nGm. de trabajadores, etc. L

FORMAS DE EXPRESION DEL CONFLICTO LABORAL.

Manuel Fernindez Rios.
EMPRESA O INSTITUCION : Universidad Auténoma de Madrid.

INTRODUCCION :

La gran diversidad de conductas que exhibe el ser humano en el contexto de relaciones de produccion y que pue-
den ser calificadas como opuestas o insolidarias con los objetivos de la organizacion, han sido objeto de permanente
preocupacion por parte de la Psicologia del Trabajo. Tales conductas; que al ser consideradas como independientes
dieron lugar a resultados investigativos incongruentes y contradictorios, pueden y deben ser contempladas como distin-
tas formas de expresion de una misma realidad compleja y multidimensional que no dudamos en calificar de conflicto.
Segun esto, aceptamos plenamente el principio de que las multiples formas de expresidn de conducta conflictiva pueden
derivarse de una misma situacién que, a su vez, puede ser consecuencia de factores diversos.

METODOLOGIA :

En base a la revision bibliografica de un considerable nimero de trabajos teoricos y empiricos en los que se es-
tudiaban distintos tipos de relaciones entre factores supuestamente causales y diversas formas de conducta que noso-
tros catalogamos de conflictiva y entre los que destacan los trabajos de Mack y Snyder (1974), Vroom (1964), Fauvet
(1977), Turkington {1976), Adam y Reynaud (1979), Exiga, Piotet y Sainsaulieu (1981), Turner, Roberts y Roberts
(1977), Edwards y Scullion (1982}, etc., concluimos que :

CONCLUSIONES :
1.- El conflicto puede ser desencadenado io mismo por el empresario que por los trabajadores. En ambos casos
puede adoptar vias de expresion individuales y/o colectivas.
2.- No es frecuente que la parte empresarial adopte una iniciativa de conflicto manifiesto ya que dispone de los su-
ficientes recursos como para obligar a la otra parte a tomar la iniciativa.
3.- La parte laboral adopta frecuentemente vias colectivas de expresion del conflicto, tales como huelga, “‘walk-out”,
bajo rendimiento intencionado, huelga de celo, etc.
4.- En determinadas circunstancias y cuando la via colectiva no es accesible, la conducta conflictiva adoptara formas
particulares e individuales como : absentismo, rotacion, disminucion del nivel de productividad, desobediencia
a las instrucciones de la direccion, provocar dafios o pérdidas, retardos, evasion de responsabilidades, disputas,...

UN MODELO MULTIDIMENSIONAL PARA EL ANALISIS DE SITUACIONES CONFLICTUALES.

Manuel Fernandez Rios.
EMPRESA O INSTITUCION : Universidad Autonoma de Madrid.

Todo proceso de intervencion debe basarse en los resultados de un diagnostico previo. Este diagnéstico, a su vez,
se fundamentara en una determinada concepcion de las relaciones e interrelaciones existentes entre los factores causales
y su incidencia sobre la conducta, de modo que el éxito de la intervencion dependera de lo acertado de esa concepcion
previa, concepcion que nosotros tratamos de reflejar de un modo exhaustivo en el siguiente Modelo Multidimensional.

Nuestro Modelo parte de tres supuestos basicos :

1.- En la génesis, %volucién.y expresion de todo conflicto existe una fase de latencia durante la cual la situacion es
calificada de conflictual como diferente de la conflictiva o de conflicto manifiesto.

2.- En el anélisis de toda situacion conflictual hemos de contemplar una serie de aspectos distintos, empiricamente
determinables gue, en conjunto, nos dan una radiografia espacio-temporal de la situacion.

3.- Las percepciones y cogniciones de los participantes juegan un papel decisivo, por cuanto “e| sentido en que un
sujeto define una situacion constituye para él su realidad’’ (Allport, Lewin, Deutsch, K. Thomas, ...).

Con estos tres supuestos y en base a los modelos de Walton (1973), Pondy (1967-68). K. Thomas {1976)yala
instrumentacion metodologica de J. Ch. Fauvet (1977-1983) hemos elaborado un nuevo modelo que pretende recoger
las numerosas ventajas que cada uno presenta por separado. Este modelo integrador que hoy presentamos esta consti-
tuido por los siguientes elementos fundamentales :

1) Parte de la consideracion de los factores antecedentes a la situacion conflictual: Socio-econémico-politicos, gru-
pales e individuales.

2) Considera el proceso de “conceptualizacion’” de la situacion como aglutinador de los antecedentes imbicados en
una realidad determinada. La importancia capital de la conceptualizacion se deriva del supuesto nim 3 anterior.

En el estudio de la conceptualizacion habrd que considerar la identificacion de Iak tensiones relevantes, tanto en

lo que afecta a los participantes como a los objetos de esas tensiones, su andlisis cualitativo y cuantitativo, etc.

3) Analiza la conducta conflictiva en sus cuatro componentes bdsicos: Orientacion conductual (evitacion, competi-
cién, acomodacion, colaboracion y participacion)Objetivos estratégicos, Conductas tacticas y Medios de Presion.

4) Contempla el proceso de interaccion entre los oponentes con los distintos fenomenos que ello implica, especial-
mente de escalamiento y desescalamiento.
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B} Tiene en cuenta las reglas y procedimientos de interaccion, la interdependencia funcional y los resultados deriva-
dos del episodio conflictivo.
En su versidn completa, el Modelo va mas allé de la fase de conflicto latente para incluir el proceso de eclosion
del conflicto, que implica la transformacion del conflicto latente en manifiesto, la dindmica del conflicto manifiesto,
los procesos de negociacion, concertacion, ruptura,... para concluir con los resultados finales.

NEGOCIACION POSITIVA.

Domingo ). Gallego.
EMPRESA O INSTITUCION : CONSULTORES ESPANOLES, S.A.

INTRODUCCION :

Podemos definir la negociacién como un proceso en el que dos 0 mas partes con intereses al tiempo comunds y
conflictivos se reunen temporal y voluntariamente a plantear y discutir propuestas explicitas con el propasito de lle-
gar a un acuerdo sobre la division de recursos o la resolucion de problemas tangibles. Todos vivimos dia a dia una larga
serie de negociaciones mas o menos formales: desde las negociaciones entre la representacion laboral y la empresa,
comprador y vendedor, prestatario y prestamista, hasta otras menos formales como nuestros jefes, subordinados, clien-
tes, colegas...

METODOLOGIA :

Neil Rackhan del Huthwaite Research Group ha realizado una serie de investigaciones utilizando métodos.de ana-
lisis de comportamientos que han permitido encontrar las Iineas de fuerza de los negociadares eficaces y su modo de
utilizar la energra durante la negociacion.

Apoyandose en estos andlisis David Berlew y Roger Harrison disefiaron un modelo situacional de negociacion
que ha sido contrstado positivamente en muchas empresas americanas desde 1978. Eark Rose, Irwin Rubin. Bonnie
Kasten y Ellen Raider revisaron los resultados.

A nivel Auropa se analizaron conceptos y metodologia en Midhurst (Gran Bretafia) durante el mes de enero de
1982. La utilizacién del sistema en Espafia comenzd a mediados de mayo de 1982.

CONCLUSIONES :

Los resultados comprobados en Estados Unidos durante varios afios y los resultados de Inglaterra, Suecia, Dina-
marca, Holanda y en los Gltimos meses Espafia, permiten afirmar que el modelo situacional de influencia esta contras-
tado y probado y que su.aplicacion a distintas situaciones de negociacién tanto formal como informal, por diversos in-
dividuos adiestrados en el método ha resultado claramente positiva.

ALGUNAS CONCLUSIONES A LA LUZ DE LOS ESTUDIOS EXPERIMENTALES SOBRE EL PROCESO DE NE-
GOCIACION. .

Maria del Carmen Martin Domingo.
EMPRESA O INSTITUCION : INEM, Instituto Nacional de Empleo. Madrid.

INTRODUCCION :

La negociacion es un proceso ampliamente utilizado en la vida diaria como mecanismo para la resolucion de los
conflictos de intereses y, por lo tanto, se hace necesario conocer las variables que intervienen en este proceso, facilitan-
dolo o dificultandolo, y como estas variables afectan al resultado de la negociacion.

El objeto principal de este trabajo ha sido : 1) La revision de los paradigmas experimentales que los investigadores
han utilizado para analizar el proceso de negociacion; 2) La descripcion de algunas de las variables que mas se han estu-
diado v, 3) Las conclusiones sobre los efectos de estas variables en el proceso de negociacion y en el resultado del mis-

mo.

METODOLOGIA : 4
Mediante una revision bibliografica de los estudios experimentales sobre negociacion hasta 1982, se ha procedido
a:
a) Andlisis del tipo de paradigma experimental utilizado y de las variables dependientes e independientes mas estu-
diadas.
b) Sintesis de los resultados obtenidos en estos estudios.
c) Sugerencias para futuros estudios sobre el proceso de negociacion.

CONCLUSIONES : . )
Las limitaciones que encierran los paradigmas experimentales utilizados (juegos de simulacion), sugieren la necesi-
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dad de explorar en futuros estudios nuevos paradigmas que se adecuen mejor al andlisis de la negociacion.

Los resultados indican que hay evidencia sustancial apoyando diversas generalizaciones en cuanto a las pautas
de comportamiento (conducta cooperativa vs. competitiva) durante el inicio y proceso de negociacion, y como éstas
afectan a los resultados del proceso.

El uso de concesiones durante la negociacion afecta la respuesta cooperativa o competitiva del “‘otro’’.

EL CONFLICTO VISTO DESDE LA TEORIA DE LOS JUEGOS.

Luis Morente Alvarez. )
EMPRESA O INSTITUCION : Automoéviles TALBOT, S,A.

INTRODUCCION :
La negociacion implipa con relativa facilidad una situacion de conflicto. La Teorfa de los Juegos ofrece modelos
conceptuales que pueden ilustrar el planteamiento y suscitar puntos de interés para el estudio experimental. En esta

comur)icacién se pr_etende presentar una descripcion de estos modelos conceptuales y apuntar los temas que pueden
ser objeto de posterior estudio.

METODOLOGIA :

Se.ha sintetiz_ado la informacion bibliografica disponible seleccionando los puntos que hacen especialmente
referencia al tratamiento de los conflictos.
La tarea personal es de resumen y sistematizacion.

CONCLUSIONES :

i Las situaciones de negociacion y conflicto suelen abordarse desde modelos conceptuales de conflicto puro o juegos
e suma cero.

El model‘o de los juegos de cooperacion ofrece perspectivas mas ajustadas a la realidad psicologica y social de las
partes en conflicto.

3.— FORMACION Y DESARROLLO EN LA EMPRESA
A.— LA FORMACION Y EL CAMBIO ORIENTATIVO

José Maria Alonso y Jesus lllescas

NUEVO METODO PARA EL DESARROLLO ORGANIZATIVO. (Experiencia y resultados)

Adolfo Amaro, José Luis Melero, Eduardo Torres.
EMPRESA O INSTITUCION : Standard Eléctrica, S.A.

INTRODUCCION :
. El Mode_lo que aqui se presenta es el resultado de la experiencia de diez afios de trabajo en el campo de la Forma-
cion Empresarial orientada hacia el desarrollo de la organizacion y de la persona.
Este modelo se ha venido aplicando en los dos tiltimos afios con resultados positivos en dreas distintas y situaciones

diferentes, demostrando ser un método que supera en eficacia y rentabilidad formativa inmediata y medible los siste-
mas actuales en uso.

¢ El conjunto del modelo, por sus caracteristicas, se encuadra dentro de las corrientes actuales y de la psicologia
orientada al desarrollo de la persona y de la Teoria de Sistemas (S. Abierto).

Obtetivos del modelo:

Facilitar a los grupos operativos de una organizacion la posibilidad real y las herramientas precisas, para que desa-
rrollen el marco de actuacion mas favorable a sus intereses, satisfaciendo al tiempo los de la organizacion en la que estén
insertos.

METODOLOGIA :
El proceso seguido se ajusta a las siguientes acciones :
1.- Presentacion y venta del modelo al grupo, buscando su compromiso.
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2.- Deteccibn, andlisis y diagndstico de las necesidades y situacion del grupo.

3.- Disefio de las acciones especificas a desarrollar con el grupo.

4 .- Realizacion de las acciones sefialadas.

5.- Consolidacion del nuevo marco de trabajo (Contrato).
6.- Seguimiento y evaluacion.

La metodologia parte de las percepciones que el grupo tiene sobre sus dificultades actuales y oportunidades
de futuro. E! papel de formador consiste en facilitar herramientas y crear situaciones de trabajo que permitan la modi-
ficacion necesaria de los comportamientos de los componentes del grupo para superar las dificultades y aprovechar las
oportunidades.

CONCLUSIONES :

Este modelo, por sus caracteristicas, estd concebido para dar respuesta a cualquier problema derivado de la di-
namica organizativa.

A titulo de ejemplo es adecuado para : el tratamiento de conflictos, la consolidacion de organizaciones nuevas, la
creacion y desarrollo de equipos de trabajo, integrar funciones dispersas en el marco organizativo, motivar a las per-
sonas en tiempo de crisis econémica, eliminar la resistencia al cambio. etc. .

En el capitulo de resultados y segin las experiencias realizadas hasta la fecha, se han obtenido los siguientes
resultados contrastados :

1.- Eliminacion de tensiones indtiles.

2.- Aumento de la capacidad de accidn grupal (sinergia).

3.- Mejora de la comunicacion y de las relaciones en general.
4.- Aumento de |a eficacia de produccion.

5.- Reducciones de inventarios y de stocks.

6.- Disminucién del tiempo de los trabajos en curso.

CAMBIO ESTRUCTURAL Y ORGANIZATIVO MEDIANTE UN PROCESO DE FORMACION D.O.

José Santiago Merino. - T
EMPRESA O INSTITUCION : BERNARD KRIEF CONSULTANTS - Miembro Junta Directiva de AF YDE—Centro.

INTRODUCCION :

En los ultimos afios, las empresas, ante la especial coyuntura socio-econdmica que atraviesan, estan adoptando
nuevos métodos en sus politicas de Desarrollo de Recursos Humanos, y desarrollando nuevas técnicas para ocuparse
de la complejidad de su funcionamiento, reconociendo claramente la necesidad de prestar mas atencion en incremen-
tar la eficacia y efectividad de las personas gue realizan actividades en el flujo de trabajo.

Uno de estos esfuerzos lo constituye el llamado “Desarrollo Organizativo” (0.D.), definido como un proceso
que emplea los conocimientos y técnicas de las ciencias del comportamiento y de la organizacion en un intento de in-
tegrar las necesidades individuales de crecimiento y desarrollo con las metas y objetivos de la empresa.

METODOLOGIA : ) ' ' o
Es el O.D. un proceso que venimos realizando en bastantes empresas: comerciales, industriales y de servicios, con
notables éxitos. . ‘ _ 3 o
Ei modelo de O.D. que describimos se ha implantado en varias empresas desde hace unos afios, y lo continlan
hoy en dia. Consta de tres fases fundamentales, con apoyatura, cada una de ellas, en cursos de formacion especificos:
1) Introduccion y sensibilizacion al cambio vy al desarrollo personal y profesional.
2) Diagnéstico de la labor directiva y de la cultura de la organizacion.
3) Planificacion y ejecucion de los cambios.

CONCLUSIONES : _
Un aspecto esencial de este esfuerzo es el cambio de todas aquellas normas, valores y patrones de comportamiento

que son ineficaces e incluso obstructivos de la eficacia profesional y empresarial. :
Una estrategia para este cambio es desarrollar un proceso que ayude a la organizacion a diagnosticar sus proble-
mas, a planear la forma de solucionarlosy a llevar a cabo los cambios pertinentes.

EL DESARROLLO DE DIRECTIVOS VERSUS CAMBIO ORGANIZACION:

Emiliano Herrero Toranzo N
EMPRESA O INSTITUCION : CONSULTORES ESPANOLES.

INTRODUCCION :

El desarrollo de Directivos que fue concebido como un instrumento valido para el desarrollo personal, se ha con-
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vertido en instrumento de transformacion y cambio organizacional.

La experiencia que ha durado cinco afios, ha permitido diversificar y cambiar el sistema organizativo para adecuar-
se mejor al cambio de comportamiento operado en el capital humano.

Los modelos de GETZELS y GUBA, asi como las hipotesis de TRIST, confirman que el cambio operado en cual-
quiera de los subsistemas organizativos, el técnico o el humano; influye y tiene sus efectos en el Sistema Total. Los ob-
jetivos, funcionamiento y dinamica de la organizacion se veran afectados en la medida en que operamos un cambio en
una de las variables e influira para crear aquellas estructuras, que respondan a las nuevas necesidades creadas.

METODOLOGIA :
PROCESO DE DESARROLLC DE DIRECTIVOS
1.8 Fase: Seminarios sobre el desarrollo del FACTOR HUMANO en la EMPRESA.
1.2 Parte: La gestion de los recursos humanos: el equipo como unidad basica de trabajo.
2.2 Parte: Entrenamiento para un Liderazgo eficaz.
3.8 Parte: Diagnéstico de los estilos de Direccion (LIFO direccion).
2.8 Fase: Andlisis situacional de los directivos y Mandos superiores y medios de la empresa.
Estudio Estadfstico: Problematica; Clima organizacional; Analisis del sistema de normas; Estrategias de
desarrollo.
3.2 Fase: Identificacion de potencial: Valoracion de los Recursos Humanos;Informe técnico Psico-profesional; Perfiles
profesiograficos; Techos de incompetencia; Futuro profesional.
4.2 Fase: Previsiones Organizativas: Evaluacion de la organizacion; reestructuracion departamental; Asuncién de nue-
vos estilos; Organizacién Dindmica teniendo en cuenta el potencial humano y las previsiones del futuro.

CONCLUSIONES :

La metodologia empleada se ha basado en la plena utilizacion de las razones humanas de la propia Empresa. El
organigrama anterior fue operativo en su momento; teniendo en cuenta la revalorizacion del futuro humano, era impres-
cindible un cambio organizacién, que conlleva una reestructuracion de la empresa, tanto en los recursos técnicos-finan-
cieros como en los recursos directivos y humanos. Este es el objetivo primordial en este afio.

B.— LA FORMACION DE VENDEDORES: NUEVAS TECNICAS

Pilar Fernandez Zanca
APLICACION DEL GRID DE BLAKE—MOUTON EN LA FORMACION DE VENDEDORES.

Pilar Gonzilez Fernindez -- José Santiago Merino.
EMPRESA O INSTITUCION : GRUPO BERNARD KRIEF CONSULTORES.

INTRODUCCION :
En esta ponencia se describe el GRID de Blake—Mouton en su aplicacion a la formacion de vendedores.
Recordemos que el principal objeto de este métado es la adquisicion de un modelo de andlisis de la actividad co-
mercial, que sirve para comprender la propia-estrategia de ventas y la reaccion del cliente ante ella, asi como la situa-
cidon que se crea en la interrelacion cliente—vendedor.

METODOLOGIA : ,
La metodologia empleada es a basada en la Pedagogia Activa, vivencial y por la via del descubrimiento.

CONCLUSIONES :
Especificamente, se consigue que los vendedores!
— Conozcan los Estilos de Venta, como herramienta de analisis donde situar los respectivos comportamientos co-
merciales de cada uno.
— Conozcan y evalien en profundidad su propio estilo como vendedor.
— Analicen objetivamente la conducta comercial, diagnosticando los puntos fuertes y débiles de la profesionalidad
de cada cual, como base para poder potenciar los primeros y disminuir los segundos.
— Conozcan la matriz de Estrategias y Estilos del Cliente, como base para lograr una mayor interrelacion con los
del vendedor, y poder explorar las ventajas y desventajas de cada estilo de venta.
— Aprendan a planificar y manejar las entrevistas de ventas. g
En definitiva, este modelo trata de ayudar a los participantes a verse a si mismos y a sus clientes en una nueva
perspectiva de entrevista de ventas en la que se produce una interrelacion entre los sentimientos, emociones, actitudes
y pensamientos del vendedor con las necesidades, reacciones y motivaciones del cliente. A través de su andlisis se lle-
ga a concretar las estrategias y tacticas a emplear en cada caso y en cada situacion.
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FORMACION DE VENDEDORES A TRAVES DE SUS MANDOS.

Jaime Marzabal Martinez.
EMPRESA O INSTITUCION : CITROEN HISPANIA, S.A.

INTRODUCCION :

La formacion de los vendedores, a través de personas ajenas a sus mandos directos nroduce la falta de sensibi-
lizacion de éstos y frustracién en aquéllos al no poder, luego, aplicar las técnicas aprendidas.

Por ello, la formacion permanente de vendedores resulta muy costosa y de bajo rendimiento.

METODOLOGIA :

Las nuevas tendencias de las organizaciones comerciales tienden a apoyarse mas en los jefes de venta y mandos
comerciales, circulando la informacién y la formacion por la via jerarquica.

La utilizacion de la via jerdrquica evita que los mensajes se descalifiquen por tedricos y alejados de la realidad del
mercado.

CONCLUSIONES :
El Jefe de Ventas puede ser el formador ideal de sus vendedores manteniéndose reciclado.
Como “‘manager” debe poseer, entre otras, también la capacidad pedagogica.

NUEVAS TECNICAS EN FORMACION DE VENDEDORES.

Francisco Sanchez Gavete.
EMPRESA O INSTITUCION : Universidad Central de Barcelona,

INTRODUCCION : » ) . L |
Es esta comunicacion se analizan las posibilidades de formacion de vendedores mediante ejercicios estructurales

de dinamica de grupo a la luz de algunas experiencias.

METODOLOGIA :
a) Revision de las técnicas existentes.
b) Propuesta de innovaciones metodologicas: supuestos teoricos y posibilidades practicas.
c) Revisidn de algunas experiencias en la I{nea propuesta.

CONCLUSIONES :
Las técnicas propuestas se muestran de especial utilidad para dos finalidades :
— Cuando hay que cubrir objetivos de sensibilizacion previos al cambio de conducta.
— Cuando se pretende desarrollar en los participantes la capacidad de perfeccionarse por si mismos y de dirigir
su propio aprendizaje posterior.

UNA EXPERIENCIA DE FORMACION DE MONITORES.

Francisco Sanchez Gavete.
EMPRESA O INSTITUCION : Universidad Central de Barcelona.

INTRODUCCION :

En esta comunicacion se recoge una experiencia de formacion de monitores en una Empresa de fabricacion y
venta de productos de gran consumo, y se expone su planteamiento y resultados en conexidon con el contexto organiza-
tivo de dicha Empresa.

METODOLOGIA : 1ve s
a) Seleccion de los monitores de acuerdo con determinados-criterios de filosofia de la organizacion en la Empresa
de que se trata.
b) Formacion de los monitores en base a métodos activos de dindmica de grupo.
c) Analisis de los resultados y estudio de las diferencias significativas halladas en ellos.
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CONCLUSIONES :

El método seguido se muestra eficaz como causante de unos niveles significativos de aprendizaje. Las diferencias
en tales resultados son funcion mas de diferencias individuales que de condiciones grupales.

APORTACIONES A LOS METODOS DE TRABAJO PARA LA FORMACION EN VENTAS.

Santiago Castellanos — Alfredo de la Huerga.
EMPRESA O INSTITUCION : FASA — RENAULT, S.A.

INTRODUCCION :
1.- Planteamiento de los manuales sobre las técnicas de ventas.

2.- Las técnicas de ventas tienen que adaptarse a la situacion concreta de la relacion vendedor-cliente. Técnica situa-
cional,

3. La venta requiere conocimientos especificos del comportamiento de los consumidores potenciales.

METODOLOGIA : .
1.- BUSQUEDA DE DATOS, como medio de informacion sobre expectativas y comportamientos de los clientes.
— Encuestas realizadas por la empresa mediante muestreo.
— Entrevistas a los usuarios en centros de gran confluencia, buscando descubrir comportamientos de los vendedo-
res, expectativas de los clientes y satisfaccion producida por la relacion de ambos.

Las entrevistas son grabadas en video; un resumen de |as mismas es presentado por la ponencia(U—MATIC).
2.- FASEDE FORMACION.,

Tratamiento y anélisis de los datos conjuntamente con los vendedores en seminario de formacion.

CONCLUSIONES :
1.- La venta no suele siempre basarse en la logica.

2.- Las razones de compra para un cliente son mas féciles que lo que normalmente aparece en los manuales. COM-
PRENSION, ATENCION, SINCERIDAD.

3.- El vendedor aprende en un pequefio porcentaje por la transmision de conocimientos. Aprende mas del cliente,
de los datos aportados por compafieros y de la experiencia personal en seminarios de formacion.

C.— MODELOS PRACTICOS DE FORMACION HUMANISTICA

Andrés Senlle Szodo

EL TRATAMIENTO DE LAS TENSIONES EN LOS GRUPOS DE FORMACION HUMANISTA.

Luis Casado Esquius.
EMPRESA O INSTITUCION : Instituto de Andlisis Transaccional.

INTRODUCCION :

En la comunicacién se propone un:tratamiento de la motivacion basado en un modelo que la relaciona con la
personalidad vy las relaciones interpersonales. Se recogen las aportaciones de Herzberg, Maslow y Mc Clelland y se esta-
blece una correspondencia con la teoria de la personalidad de Berne.

METODOLOGIA :

Los grupos de formacion humanista se basan en el proceso de autoconocimiento y redecision personal de los
miembros del grupo, por tanto, sdlo mediante la integracion del anélisis de la propia personalidad, con los factores
motivacionales se consigue una eficaz propuesta motivacional, que aunque tenga elementos generales es fundamen-
talmente personal y decidida por la propia persona.

CONCLUSIONES :

Los conflictos motivacionales sdlo pueden abordarse eficazmente si se consideran los aspectos de la personalidad
que estan involucrados, resultando, desde este punto de vista, poco Utiles las teorias generales de la motivacion.

En los grupos de formacion humanista el trabajo de los aspectos motivacionales se dirige, por tanto, a potenciar
la propia decisién del individuo en cuanto a sus intereses y necesidades, en el marco de la organizacion.
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FORMACION Y DESARROLLO EN LA EMPRESA — Mesa redonda de Andrés Senlle.

Francisco Javier Tejerina.
EMPRESA O INSTITUCION : PSICOBEGIA, S.A.

INTRODUCCION :

En una empresa industrial y comercial de lejias y detergentes, de caracter local y con ligera influencia en provin-
cias limitrofes, el nuevo gerente se planted el «dilema de dar el saltohacia tratar de conquistar otros mercados y aumentar
los margenes de beneficio o dejarse guiar por el “’paterpalismo’” de sus fundadores, gue no juzgaban interesante el cam-
bio.

En plan qued6 resumido en dos puntos.:

a) Ir eliminando productos ajenos y sustituirlos por propios. (Marcas propias).
b) Aumentar la red comercial en provincias limitrofes, pero sin inversiones elevadas.
Estos dos puntos, manifiestan la INTENCION de “‘seguir adelante’” en el desarrollo empresarial.

METODOLOGIA : .
El principal escollo que se presentaba era el de la FORMACION de los distintos estamentos, en funcién de varios
problemas.

a) Habia que “‘neutralizar’” los ‘‘sentimentalismos’’ de los socios fundadores mediante acciones (caricias) de las que
se pudieran sentir orgullosos.

b) Eliminar los problemas de intercomunicacion sobre todo en: Vendedores—Administracion y Vendedores—Alma-
cén. Aunque la accion llegara a otros departamentos.

¢) No habia personal cualificado, desde el punto de vista administrativo, para abrir sucursales y llevar correctamente
el control.

d) A todos los miembros de la empresa era necesario estimularles para que conocieran los OBJETIVOS MARCADOS
Se inicio un AMPLIO Y DIVERSIFICADO PROGRAMA DE FORMACION, entre lo que destacamos :
Utilizacion del ANALISIS TRANSACCIONAL, la creacion de PROGRAMAS AUDIOVISUALES para capaci-

tacion, actos LUDICOS diversos como motivacion.

CONCLUSIONES :

Al cabo de dos afios, los resultados positivos se comenzaron a ver en su totalidad, si bien en alguna de las acciones,
como la FORMACION EN ADMINISTRACION Y CONTABILIDAD, ef éxito fue inmediato.

Se paso del 35 por ciento al 65 por ciento de productos propios vendidos, logrando abrir - sucursales piloto en
Vitoria, Santander, Hernani, Lasarte, Madrid, asi como incorporar tres pequefias empresas de produccién horizontal,
sin aumento de personal. -

La influencia de este plan origind imitaciones en otras pequefias empresas, quienes nunca se habian preocupado
de la formacion.

LA SENSIBILIDAD.

Fernando Carirasco Leceta.
EMPRESA O INSTITUCION : FASA-RENAULT.

INTRODUCCION :
— “No podemos cambiar si no nos aceptamos tal como somos"’,
— La propia aceptacion no es posible sin un suficiente grado de autodescubrimiento.
— La percepcion y los procesos de comunicacion.
— El Analisis Transacional y la percepcion.

METODOLOGIA :
— Participativo, 'vicencial y no directivo.
— Soportes :
— Documentacion tedrica escrita.
— Cuestionarios de autocorreccion.
— Medios audiovisuales.

CONCLUSIONES :
Por los comentarios que recibimos y el interés creciente por los seminarios de formacion, consideramos que
lo positivo del modelo de sensibilizacién, supera o contrarresta los riesgos que implica.
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D.— NUEVAS TECNICAS DE FORMACION EN LA EMPRESA
Rafael Burgaleta

LOS ENTRENAMIENTOS EN HABILIDADES SOCIALES COMO TECNICAS EFICACES DE FORMACION EN
LA EMPRESA.

Francisco Gil.
EMPRESA O INSTITUCION : Prof. Ps. Social. Complutense (Madrid).

INTRODUCCION :

El objetivo fundamental de esta comunicacidn es mostrar la gran importancia que actualmente estan adquiriendo
los denominados Entrenamientos en Habilidades Sociales como técnicas de formacion en el dmbito de las Empresas
(lo que ya ha'sido confirmado en otros contextos, como el Clinico).

METODOLOGIA :

A través de una revision tedrica se ird mostrando:

1.- La importancia de estas técnicas, no sélo respecto a la mejora de relaciones interpersonales, sino también en au-
mento de cotas de productividad y satisfaccion.

2.- Las ventajas de estas técnicas sobre praocedimientos tradicionalmente empleados.

3.- El extenso campo de aplicaciones {incluye habilidades basicas de comunicacion, asi como habilidades de ventasy
supervisién).

4.- La eficacia de dichas técnicas {en base a estudios empiricos).

CONCLUSIONES :
1.- Notables ventajas del empleo de estas técnicas.
2.- Necesidad de realizar mas investigaciones , fundamentalmente que tengan en cuenta nuestro contexto socio-
cultural econdémico, y que resulten metodologicamente mejor disefiados.

ASERTIVIDAD. ENTRENAMIENTO EN HABILIDADES SOCIALES.

Antonio Ares Parra.
EMPRESA O INSTITUCION : FASA—RENAULT.

INTRODUCCION :

{Por qué impartimos cursos de Asertividad en la empresa?

— Coeherencia con la filosofia del Plan de Formacién

— .Asuncién del rol profesional de “‘mando’.

— Afectar la habilidad en: sensibilidad, opciones y efectividad.
Definicion y descripcion de conducta asertiva :
Instrumental, no manipulativa, compromiso viable, congruencia, autoestima.
Areas personales a las que afecta :
Sistema de creencias, proceso cognitivo, reacciones afectivas, conducta verbal, conducta no verbal.

METODOLOGIA :

Como trabajar la Asertividad en grupos de formacion empresarial.
Composicion de los grupos.

Tiempo requerido.

Continuidad.

Trabajo fuera del grupo.

— Informacion y entrenamiento.

El compromiso “‘contratado’ de cambio de conducta.

CONCLUSIONES :
Situaciones que ayuda a resolver :
— Conflicto interpersonal.
— Motivacion.
— Autodiagnostico de habilidades.
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UNA EXPERIENCIA DE FORMACION DE CONDUCTORES DE GRUPO.

Pedro Jimenez Planas.
EMPRESA O INSTITUCION : Centro de Investigacion y Asistencia Técnica de Sevilla.

INTRODUCCION :

Hemos visto que la ensefianza en la Seguridad se ha basado, sobre todo, en una Pedagogia tradicional, basada en
los conocimientos adquiridos y teniendo el profesor preferentemente un papel de transmitir informacion. Frente a
ello proponemos un modelo de ensefianza mas dindmico, basado en la esperiencia de los alumnos, excitando sus capa-
cidades para resolver los problemas, cada dia mas complejos, que se les plantean.

Para llevar a cabo una formacion de este estilo en las empresas hemos concebido un programa de formacion de
conductores de grupo.

METODOLOGIA :

Esta comunicacion es la experiencia que, a lo largo de cinco afios, hemos tenido en el Departamento de Docencia
del Instituto Territorial de Higiene y Seguridad de Sevilla.

El programa de nuestros cursos consta de tres fases : tniciacién, Observacién y Registro de Grupos y Direccion
de Grupos, de 5, 10y 7 dias de duraccion respectivamente, teniendo un total de 125 horas.

Utilizando el Circuito cerrado de Televion hemos grabado una serie de discusiones del grupo que constituyen los
alumnos. Profesores y alumnos vemos las grabaciones que observamos y analizamos siendo ésta la tarea del grupo.

CONCLUSIONES :

Siguiendo los supuestos basicos de BION, podemos ver como un grupo se desarrolla desde la dependencia de los
profesores, como en la pedagogia tradicional, hasta centrarse en la tarea a través de una serie dé tensiones que deben
ser sefialadas y controladas.

Los cursos de grupos al constituirse en grupo de trabajo y autoanalizarse, son un instrumento dindmico de apren-
dizaje de las técnicas apropiadas para conducir un grupo. Esta metodologia puede hacer mas dindmica la ensefianza de
la prevencion de cualquier otra disciplina.

DINAMINA VIVENCIAL. — Una aproximacion del psicodrama a la empresa.

José Pamies Medina.
EMPRESA O INSTITUCION :

INTRODUCCION :

Si estableciéramos un paralelismo entre la terapia de pacientes y los cursos que referentes al potencial humano
profesan las empresas, verifamos que la finalidad Gltima, es romper con los circulos viciosos de los malos habitos, con-
ductas impropias, condicionamientos negativos.... Los métodos actuales, en mas o en menos, van dirigidos al consciente
y solamente consiguen una receptividad pasiva. La incorporacion del psicodrama y la terapia psicoanalitica de grupos
con todas las variantes deseables, en base a vivenciar —no razonar— constituyen un sistema muy valido. Las capas ani-
micas mas profundas son removidas al objeto de romper rigideces de comportamientos y actitudes, defensas, resisten-
cias, etc. etc.

METODOLOGIA :

Una vez establecido el orden de los temas a debatir, los asistentes se dividen en dos circulos concéntricos. En el
interior, los “actores” y en el exterior, los “aspectadores’’, éstos sin voz ni voto. A la manera socratica, el circulo de
actores procede a elaborar situaciones y sequidamente se pasa a la -dramatizacion. En cada sesion |, se efectia un in-
tercambio de roles de ambos circulos. Los participantes viven idénticos papeles en los dos diferentes planos. Al final
de las sesiones, los participantes explicitan los diferentes estados animicos atravesados y que el coordinador se encarga
de configurar y realizar la sintesis. Se huira totalmente de cualquier atmosfera o intento que signifique competicion.

CONCLUSIONES :

La Dinamica Vivencial, pretende ser un sistema abierto, susceptible de aportaciones de otros campos y en la que
la creatividad e iniciativa del monitor, constituyen un factor esencial, puesto que, a priori, es imposible predecir el suce-
so del grupo, cuya salud debe preservarse de posibles traumas. La sana tension que preside las sesiones: Las sillas Unico
instrumento fisico los cuerpos, las miradas, los silencios, las palabras, 1os gestds, repercuten en una libertad ideativa,
en parte por la interaccion de roles. La unidad grupal es facilitadora de un conceptual colectivo que supera la informa-
cibn o vocacion individual. Rompe las barreras de nuestro pensamiento.

Drama = Accion — Espontaneidad = Creatividad.
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E.— MODELQOS FORMATIVOS PARA EL MANDO
Abel Yebra Faba

PROCESO DE DESARROLLO DE UN PLAN DE FORMACION DE MANDOS.

Fernando Coello Rodriguez.
EMPRESA O INSTITUCION : FASA—RENAULT.

INTRODUCCION : Y

Esta comunicacion describe el proceso seguido por un departamento de Formacion y la Organizacion en la que
trabaja, para realizar y desarrollar un plan de Formacion de Mandos.

Es la descripcion de una experiencia, pero hemos tratado de hacer més un andlisis del proceso que una mera
enumeracion de hechos, Tratamos de exponer cuales han sido, en nuestra opinion, las claves que han posibilitado su
completa realizacion la interpretacion y valoracion que dimos a los momentos cruciales y lo que hicimos para superar
las dificultades propias de una accion de cambio organizativo. Se recalca en especial el disefio y concepcion del plan
asi como su puesta en practica, con las razones por las que se hallevado a cabo de esa forma.

La comunicacién comienza por situar la Organizacion, el colectivo de mandos y la funcidon “formacion’ en la
empresa, tanto historicamente, como en el momento del “despegue’’ del proceso.

METODOLOGIA :
A continuacién, se expone el desarrolio de las distintas fases :
— Diagnéstico de necesidades de formacion, mediante un sondeo a toda la poblacion de mandos y reuniones con las
diferentes Direcciones.
_ Elaboracién del Plan de Formacion, sefialando los objetivos, areas en las que se estructura el Plan, contenidoy
metodologra.
— Ejecucién practica del mismo.

CONCLUSIONES :
Por altimo, se hace una evaluacion de la experiencia y, empleando las opiniones de los propios mandos, se esta-
blecen unas reflexiones o conclusiones finales.

FORMAéION DE MANDOS: MODELOS, TECNICAS, ESTILOS.

Antonio Ares, Luis Campos, Fernando Carrasco, Fernando Coello, Segundo Lerfa, Gerardo Negueruela, Carmen Ortiz,
Juan Luis Pérez Garcia y Pedro Rivera.— Coordina la ponencia: Luis Campos.
EMPRESA O INSTITUCION : FASA—RENAULT.

INTRODUCCION :

Como a lo largo de varios afios de trabajo en equipo, estamos integrando diversos modelos y técnicas psicologi-
cas y encontrando un estilo propio, que responde a las variables éspecificas de nuestro entorno empresarial y también
a nuestras preferencias personalesy profesionales.

METODOLOGIA :

— Andragogra.
Sensibilizacion.
Desarrolio de habilidades para las tareas directivas.
— Desarrollo personal.

— Técnicas de grupo.

CONCLUSIONES : ) :
Estamos incidiendo positivamente en el crecimiento de las personas y, por tanto, en el desarrollo de la organiza-
cion, desde una oOptica socio-técnica. Las perspectivas parecen buenas.

EL METODO LIFO Y LA FORMACION DE MANDOS.

Abel Yebra.
EMPRESA O INSTITUCION : Dragados y Construcciones, S.A.

INTRODUCCION 3 _
El método Lifo, aplicado en sus comienzos por sus autores Atkins y Katcher a la orientacion matrimonial, se
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generalizé posteriormente en el dmbito industrial y especialmente como una técnica de formacion de mandos. Sus ob-
jetivos basicos son : a) Identificar el estilo personal de gestion; b) Fundamentar las acciones de cada uno en sus puntos
fuertes; c) Integrar esta actividad en los equipos de trabajo.

Esta investigacion pretende analizar los resultados de unas 450 aplicaciones del método Lifo a mandos de empresa
y comparar estos resultados con los obtenidos en una muestra de recién graduados.

METODOLOGIA :

Andlisis estadistico de los resultados de ambas muestras y su comparacion. Analisis pormenorizado del estilo
de los mandos de la empresa segin estén en linea o en servicio segdn la edad, la titulacion, el nivel y las distintas dreas
de actividad. .

CONCLUSIONES :
Algunas conclusiones :
1.- A la mayoria de los mandos les gustaria tener las caracteristicas del estilo “humanista” (*’Da y apoya”) pero en
realidad tienen el estilo controlador (““Toma y controla’’), especialmente en situacion de tension.
2.- El estilo menos presente y de menor peso en este colectivo es el de “Adapta y negocia’”’, lo que apunta carencia de
flexibilidad.
3.- A medida que aumenta el nivel de las personas, hay mas peso del estilo “Toma y controla”.
4.- A medida que aumenta la edad también aumenta el estilo “Da y apoya”; ello declara un mayor peso de los prin-
cipios claros y de la disciplina.

NUEVAS PERSPECTIVAS PARA LA FORMACION DE MANDOS.

Abel Yebra Faba.
EMPRESA O INSTITUCION.: Dragados y Construcciones, S.A.

INTRODUCCION :

La carrera del progreso socio técnico durante los Gltimos afios obliga al hombre actual a un continuo esfuerzo
para mantenerse al dia frente a los nuevos requerimientos. Esto se acusa con intensidad mayor en el ambito laboral.

En esta comunicacion se pretende analizar: a) Cémo la formacion de mandos en las organizaciones puede ayudar
a que las personas superen estas dificultades; b) qué se estd haciendo en este sentido en el mundo del trabajo; y c) co-
mo puede orientarse la formacién de mandos en las organizaciones del futuro.

METODOLOGIA :

Utilizando la exposicion, el analisis y la critica constructiva, se exponen los nuevos requerimientos de las organi-
zaciones laborales y su repercusion en la politica de formacion de mandos. Se analiza el modo en que la formacion ha
respondido a estos requerimientos.

Y como la formacién estd, por naturaleza, orientada hacia el futuro, se deducen las probables caracteristicas de
las empresas del futuro, en base a las conclusiones de tratadistas especializados como Jannic, Bower, Ginzberg, etc; y
a los resultados de investigaciones recientes como la de IESE—HAY realizada sobre una muestra de 168 empresas espa-
fiolas. Estas caracteristicas nos descubren los requerimientos de las organizaciones futuras en el area de la formacion
de mandos.

CONCLUSIONES :

Necesidad de superar las viejas filosofias de formacion de mandos, basadas en las caracteristicas del directivo.
La formacion debe dirigirse a puntalar los principios mas generales y fundamentales, los que enriquecen a la persona
v la capacitan para aportar respuestas sin precedente pero adecuadas a un entorno dificil. Una formacion que propicie
el desarrollo cultural. Formacion para la calidad, sobre los tratamientos de la informacion, economia, finanzas, idiomas.
Incorporacion de los nuevos avances técnicos a la gestion de formacion. Necesidad de formar a los mandos en la toma
colegiada de decisiones, en la creatividad. Necesidad de volver al punto socratico: ‘‘conocete a ti mismo'’.

DESARROLLO DE RELACIONES HUMANAS EN GRUPOS FUNCIONALES DE TRABAJO.

Antonio Jiménez Onate.
EMPRESA O INSTITUCION :

INTRODUCCION : e
Se trata de aplicar las técnicas de dindmica de grupos a la clarificacion y resolucion de problemas de comunicacion
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y de colaboracion en un centro de trabajo. En definitiva es un modo de propiciar un cambio favorable en el rea de las
relaciones humanas.

Esta comunicacion se incluye en la mesa ‘‘Nuevos modelos formativos para el mando’” porque las personas que
entraron a formar parte de esta experiencia piloto eran, en casi su totalidad, mandos, y porque uno de los temas bésicos
en los contenidos fue '’La problematica del mando’’.

METODOLOGIA :

Se inicia la accion formativa consultando a los principales responsables del centro donde se aplica, de modo que
ellos asuman plenamente la responsabilidad del desarrollo y de los posibles resultados de la accion, cualesquiera que
estos sean.

El responsable técnico de la accion dedica unos dias a estudiar el campo de aplicacion (factoria, talleres...). Se
eligen y distribuyen los grupos de 12 6 14 personas mezclando categorias y departamentos. Se determinan los tiempos,
locales y temarios de los contenidos tedricos, que corresponden a las necesidades detectadas por el psicologo. Ademas,
se afiade siempre la discusion de los problemas laborales comunes. Al final, se eval(an los resultados en base a |a apor-
tacion de juicios en torno a esta accion emitidos por los propios asistentes.

CONCLUSIONES :

a) Como filosofia de base, se parte de la concepcion de la persona como individualizada por el cimulo de experien-
cias que le han ido constituyendo. Llegan por tanto al campo de trabajo como “‘personas nuevas”, y diferentes
unas de otras. Cada cual se posiciona dentro del conjunto. Este posicionamiento, que incluye valores, es lo que
se pone, aunque sea momentaneamente, en tela de juicio ante el grupo.

b) La accion tiene unos riesgos que hay que asumir:. que la accion se convierta en plataforma reivindicativa; que se
convierta en un campo de batalla, la resistencia al cambio.

¢) Las condiciones para que este tipo de acciones sean viables son :

1.- Que no sea impuesta.

2.- Es imprescindible hacer un previo estudio de campo.

3.- Al primer seminario debén asistir los més jefes, y colaboradores del psicélogo.

4.- Deben participar todos los escalones del grupo.

F.— FORMACION APLICADA A LOS TRANSPORTES PUBLICOS
Alberto Caballero y Juan Burgos Barlez

LAS FANTASIAS INCONSCIENTES Y EL CONOCIMIENTO. UN PROGRAMA DE FORMACION DE ADULTOS.

Juan Burgos Baruel.
EMPRESA O INSTITUCION : Instituto de Andlisis Transacional.

INTRODUCCION :

En un transporte publico se producen situaciones conflictivas cuyo desenlace dependerd de la actitud del conduc-
tor-cobrador. Pero su actitud estara en funcion de sus motivaciones inconscientes. El hecho de poseer un nivel cultu-
ral bajo no favorece la situacion. El conocimiento favorece las actitudes maduras de la observacion, la recogida de datos,
la reflexion, etc. Pero el adulto se suele encontrar, en estas circunstancias, bloqueado ante el aprendizaje.

s

METODOLOGIA :

La creacion de un marco pedagbgico que trabaje con la transferencia y elimine la contratransferencia favorece
la regresion, y el alumno, ante el aprendizaje, se convierte en un actuante. Esta actuacion realizada por el alumno so-
bre los conocimientos va siendo sometida a la reflexion mediante una previa interpretacion. Asi se puede conseguir
el desbloqueo del adulto ante el aprendizaje pasando de la actuacion a la reflexion, o sea al saber.

CONCLUSIONES :
El desbloqueo permite el aprendizaje y posteriormente las actitudes creativas y maduras que le benefiaciaran a
é! mismo vy sus relaciones humanas.
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EL APRENDIZAJE COMO CONFLICTO.

Alberto Caballero Bemaor.
EMPRESA O INSTITUCION : Instituto de Analisis Transacional.

INTRODUCCION :
Poblacion: trabajadores de la empresa Transportes de Barcelona S.A., especificamente conductores.
Edad: 25—45 afios.
Educacion: el 80 por ciento no ha superado los estudios primarios.
Objetivos: los fines personales y de desarrollo cultural.

METODOLOGIA :
La praxis: “determinada conducta’ en el desenvolvimiento de la actividad.
La teoria: El lenguaje.
La praxis tedrica: Detectar en el lenguaje los factores que determinan dicha conducta.
La nueva praxis: El “manejo” de los factores determinantes revirtiéndolos en factores creativos.

CONCLUSIONES :

El no haber tenido una satisfaccion de la etapa “‘destructiva” en su infancia-adolescencia, por tener que entrar en
el proceso productivo muy jéven, ésta se mantiene latente y emerge en distintas facetas de su caracter y en su relacion
con la comunidad. El aprendizaje de lo constructivo —y el consiguinete manejo de lo destructivo— con sus normas,
reglas y leyes, que no ha sido totalmente satisfecho, produce en el individuo una serie de alteraciones de todos sus va-
lores, llegando hasta reaccionar en contra del aprendizaje mismo, ya que éste se presenta fundamentalmente como un
conflicto. )

EXPERIENCIA DE FORMACION EN UNA EMPRESA DE TRANSPORTES PUBLICOS DE BARCELONA.

Andrés Senlle Szodo.
EMPRESA O INSTITUCION : Instituto de Andlisis Transacional.

INTRODUCCION :

En el afio 1979 la Empresa de Autobuses de Barcelona se plante6 la necesidad de fomentar las acciones formati-
vas en vista de una serie de problemas, a los cuales no se encontraba facil solucion. Conflictos conductor-cobrador usua-
rio, alto porcentaje de accidentes, pérdidas econdmicas por horas de autobus detenido (averias, roturas, incidéncias).

El Departamento de formacion con la asistencia de un equipo externo experto en formaciéon planifico una serie de
cursos y reciclajes a medio plazo, cuya primera etapa termind en diciembre de 1982.

METODOLOGIA :

La comunicacién incluye descripcion de las distintas etapas, planificacion, técnicas usadas, objetivos del plan y
objetivos alcanzados. También presenta las distintas alternativas posibles del plan (formacion pagada, en horas extras,
en horas de trabajo, fuera de horas de trabajo, obligatoria, voluntaria), las determinaciones tomadas y los ajustes necesa-
rios puestos en practica para cumplir con los objetivos.

CONCLUSIONES :
Se presenta también un informe de la Empresa donde se explican los resultados alcanzados.

ALCANCE SOCIOLOGICO DE LA FORMACION EN LOS TRANSPORTES PUBLICOS.

Alejandro Marin Revenga.
EMPRESA O INSTITUCION : Instituto de Andlisis Transacional.

INTRODUCCION : .

Esta comunicacion esta basada en la experiencia que se esta llevando a cabo, con productores de distintas empre-
sas, dedicadas al transporte publico en general.

En esta experiencia que ofrece un interesantisimo campo de estudio, sobresalen determinados aspectos, en cuanto
al alcance de la formacion psicolégica, en las areas del trabajo—empresa.
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METODOLOGIA :
Primero. Exposiciébn comunicacion.
Segundo. Discusion / comentarios.

CONCLUSIONES :

Incidencia que este tipo de informacion posee :

1.- Aumento de la capacitacion de los distintos productores.

2.- Descenso del nUmero de accidentes en el propio trabajo.

3.- Mejora del ambiente o relaciones interpersonales entre los productores, en los distintos niveles jerarquicos de
cualquier empresa. ]

4.- Aumento de toma de conciencia, en los ambitos o areas de la Familia, y Vida Social de los distintos productores:
Consecuencia del monto de informacion recibida.

4—-MOTIVACION EN EL TRABAJO
A.— NUEVAS TENDENCIAS MOTIVACIONALES

Miguel Ordofiez Ordoiez
LA TEORIA DE HERZBERG: UN MODELO UTIL PERO INCOMPLETO.

Santiago Pereda Marin e Inmaculada Redondo Usanos.
EMPRESA O INSTITUCION : Facultad de Psicologia, Universidad Complutense de Madrid.

INTRODUCCION :

A partir de los resultados presentados por HERZBERG (19589, 1965, 1966, 1967, 1968), toma vigencia en el cam-
po de la Psicologia de la Motivacion laboral de la teoria de los “‘dos factores’'.

Posteriores investigaciones han confirmado o rechazado la exactitud de dicha teoria.

A nuestro juicio dichas investigaciones han olvidado un factor fundamental: la influencia de las caracteristicas
socioecondmicas y culturales sobre los aspectos inicialmente ‘‘Motivadores’” (M) o “’Higienizantes” (H) del trabajo.
Por ello, planeamos esta investigacion que trataba de someter a prueba tres hipotesis:

1.- Los factores causantes de satisfaccion seran diferentes de los causantes de insatisfaccion en el trabajo y ello ocu-
rrird en nuestras dos muestras de sujetos.

2.- Los factores M y H seran distintos en cada muestra de sujetos, en funcion de las diferencias socioeconémicas y
culturales de ambas muestras.

3.- Laestructurainternade los factores seguira en todos los casos la hipotetizada por HERZBERG

METODOLOGIA :

Empleamos dos muestras de sujetos con caracteristicas socioeconémicas y culturales, asi como con intereses pro-
fesionales diferentes.

En ambas muestras (116 mandos medios de una empresa comercial espafiola y 261 estudiantes de Psicologia de
la Universidad Complutense) empleamos la metodologia del “incidente critico’” propugnada por HERZBERG, aunque a
diferencia de la entrevista semiestructurada empleada por el autor americano, empleamos como instrumento de recogida
de datos un cuestionario construido al efecto.

Analizamos los datos a través de los porcentajes de aparicion de cada uno de los 10 factores estudiados como cau-
sa de satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo; comprobando posteriormente la significacion estadistica de las diferen-
cias entre dichos porcentajes. Para probar la tercera hipotesis, analizamos el. porcentaje de veces que cada factor era
causa de satisfaccion o insatisfaccion sobre el total de veces que era citado dicho factor.

CONCLUSIONES :

Nuestros resultados nos permitieron concluir:

1.- Los factores productores de satisfaccion son diferentes de los causantes de insatisfaccion, y esto, salvo algunas
excepciones particulares y facilmente explicables ocurrié en ambas muestras de sujetos.

2.- Los factores M y H fueron diferentes en nuestras dos muestras de sujetos.

3.- La estructura interna de los 10 factores que hemos estudiado siguen la Iinea propugnada por HERZBERG; esto

- es, los intrinsecos al propio trabajo acttan como M y los extrinsecos como H.

4.- La importancia y el papel que juega cada factor estd en funcion de las caracteristicas socioeconémicas y cultura-
les de los sujetos.

5.- A la hora de decidir que es lo importante para que un sujeto se sienta satisfecho en su trabajo es necesario tener
en cuenta dichas caracteristicas socioeconémicas y culturales.
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MOTIVACIONES LABORALES EN PSICOLOGOS Y OTROS LICENCIADOS PARADOS.

Dolores Corella, Alain Marxuach, Isabel de Pablo y Maria Luz Zamora.
EMPRESA O INSTITUCION : ESCUELA DE PS. INDUST.

INTRODUCCION :

La realizacion de este trabajo pretende sondear las principales motivaciones laborales que mueven a los titulados
superiores a la hora de aceptar, elegir o rechazar un puesto de trabajo.

Hemos partido de una muestra de titulados superiores en paro para poder ver en que medida la situacion laboral
actual influye en las caracteristicas de un puesto de trabajo y que mueven a su eleccion.

Siguiendo la teoria de Herzberg, nos planteamos que los sujetos parados, frente a un posible trabajo, tenderian
a buscan incentivos de tipo higienizador mas que motivador. ‘

METODOLOGIA :

Hemos utilizado como instrumento de medicion el Cuestionario “preferencias de Incentivos’ confeccionado
por José A. Forteza. h

La muestra la componen 240 sujetos parados, titulados superiores todos ellos, de los cuales 91 son Psicologos.

El procedimiento de seleccion de los sujetos ha sido muestreo aleatorio simple.

Con los datos obtenidos se realizé un andlisis estadistico y se obtuvieron las siguientes conclusiones.

CONCLUSIONES :

En la muestra general, hay una tendencia bastante acusada a elegir en primer lugar un objetivo motivador {traba-
jo intrinsecamente interesante), seguido por otro higienizador (trabajo seguro), siendo elegidos en los Gltimos lugares
dos de tipo motivador—higienizador (Beneficiosy Vacaciones).

En cuanto a las posibles diferencias entre psicologos y el resto de titulados superiores, la eleccion del primer lu-
gar no existen diferencias significativas.

LA PARTICIPACION ACTIVA COMO FACTOR MOTIVACIONAL.

José Luis Ezquerra Toca.
EMPRESA O INSTITUCION : Galicia, S.A. de Seguros.

INTRODUCCION :

En el fondo del problema de la motivacion se encuentra siempre la participacion del hombre en el trabajo que rea-
liza. En épocas de crisis esta necesidad se acentda, siendo preciso crear sistemas agrupados de participacion activa que
reconcilien al hombre con su propio valor de persona aportadora. Se hace preciso encontrar formulas de compromiso
activo y creador en el cotidiano quehacer.

METODOLOGIA :

Diversos ensayos de creacion de ““Grupos de participacion creativa’ (G.P.C.) vividos desde la base. Todo ello con
caracter experimental. Su objetivo sera averiguar y proponer a los brganos directivos como debemos hacer los distin-
tos procesos para que sirvan mejor, en cantidad vy calidad, al fin pretendido, con el menor costo y la mayor felicidad de

quienes lo realizan.

CONCLUSIONES :

Dado el caracter experimental y de reciente ensayo de estas experiencias, no es posible adelantar hoy conclusio-
nes definitivas. No obstante, podemos hablar ya de un mejor y més profundo conocimiento del trabajo, de sentido
y finalidad, de nuevos cauces para la iniciativa y creatividad, de mas calidad en la informacion, de mayor aceptacion

de los cambios.... en definitiva, de mds satisfaccion ry motivacion en el trabajo.

EVOLUCION DE LA MOTIVACION LABORAL EN LA EMPRESA ESPANOLA.

Cesar Alda Clemente. v .
EMPRESA O INSTITUCION : ICEA (Investigacion Cooperativa entre Entidades Aseguradoras).

INTRODUCCION :
Se analizan durante las ultimas décadas la evolucién socioeconémica en la que se ha desarroliado la vida empresa-
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rial hasta desembocar en |a época actual de crisis, con objeto de comprobar la incidencia en la motivacion laboral.

METODOLOGIA :

Partiendo de los datos aportados por encuestas verbales realizadas entre asistentes a cursos y seminarios, opinio-
nes de profesionales y directivos de empresas, datos recogidos de entrevistas de seleccion de personal... todo ello referi-
do a trabajadores pertenecientes a distintos niveles, actividades, zonas geograficas, etc.

CONCLUSIONES :

— La épqca de desarrolio ha dado lugar a que se manifiesten motivaciones de desarrollo personal y profesional.

- En la época actual estas necesidades de desarrollo personal se encuentran como alertagadas ante la imperiosa ne-
cesidad de seguridad en el empleo.

NUEVA ORGANIZACION POST-TAYLORISTA PARA MANTENER LA COMPETITIVIDAD.

Eloy Cantera Hontavilla.
EMPRESA O INSTITUCION : TEA, S.A.

INTRODUCCION :

_ La organizacion taylorista ha supuesto un indudable avance en la propia civilizacion. La mayoria de las organiza-
ciones empresariales continuan hoy bajo el clasico esquemadel taylorismo: andlisis y division del trabajo, sistematiza-
cién de procedimientos, medida de tiempos, simplificacion de métodos, control...

Sin embargo este sistema se encuentra en avanzado estado de crisis provocada por maltiples causas: la presion
de los acontecimientos, el precio de los éxitos empresariales, la concurrencia mundializada, la escaladas de discontinui-
dades, el nuevo entorno...

METODOLOGIA :

E! estudio, en reflexion y discusion directa con sus propios directivos, de empresas japonesas y europeas superado-
ras del viejo esquema taylorista nos aportan unas Iineas maestras de nuevos esquemos organizacionales.

Se analizan también varias empresas espafiolas, que, tras un riguroso estudio de adaptacion a su realidad concreta,
han aplicado estos nuevos ensayos.

CONCLUSIONES :

~ Aunque cada organizacion ofrece sus propias conclusiones, podemos descubrir estas variables como superadoras
del taylorismo: descentralizacién en profundidad, concertacion de decisiones, ampliacion del “’papel de jefe”, pers-
pectivas sociotécnicas de las condiciones de trabajo, menor separacion entre concepcion y ejecucion, servicios funciona-
les centrales mas ligeros... Todo ello, como puede observarse, implica un serio cambio motivacional.

(LAMOTIVACION EN REGRESION?

Eduardo Gonzilez Sudrez. ;
EMPRESA O INSTITUCION : Medios de Comunicacidon Social del Estado, Ministerio de Cultura.

INTRODUCCION :

La preocupacién primera de la Psicologia del Trabajo ha sido siempre procurar la satisfaccion humana en el tra-
bajo. Y, dentro de esta preocupacion, la atencion se ha centrado especialmente en los factores mas elevados: recono-
cimiento, desarrollo, promocién, aumento de responsabilidades, formacion...

Sin embargo, éson estas las preocupaciones actuales del hombre en el trabajo?. {Se mantienen o han cambiado
—quizas involucionado— los factores de motivacion laboral?

METODOLOGIA :

Con ocasiqn de_ sucesivas reuniones de Formacion hemos encuestado a 84 cuadros, 342 mandos intermedios,
43 jefes y administrativos de personal y 25 formadores.

Sobre los .actuales factores motivacionales, tanto de los propios mandos como de los trabajadores de base depen-
dientes de los mismos. )

El anélisis de opinion ha sido realizado por el sistema de encuesta abierta, oral, en reuniones de grupo no direc-
tivas.
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CONCLUSIONES :

¢Se han trastocado los valores de la motivacién laboral? La respuesta es afirmativa.

Con las consabidas limitaciones del método empleado, —pero contrastable por métodos estadisticos—, afirmamos
que, en la actual situacion de crisis pasan a ocupar el primer plano de interés: la seguridad frente al fututo, el nivel
de ingresos adecuado al poder adquisitivo, la estabilidad en el empleo, etc. Es decir, los incentivos de valor econémico

inmediato.

POSIBILIDAD PRACTICA DEL MODELO MOTIVACIONAL DE LOCKE.

Maria Lourdes Munduate Jaca. .
EMPRESA O INSTITUCION : Facuitad de Psicologia.— Universidad de Sevilla.

INTRODUCCION :
La teoria de la Finalidad propuesta por Locke asume que la motivacion en el trabajo es una actividad consciente

y trata de analizar las relaciones entre las metas o intenciones conscientes del sujeto y su nivel de ejecucion en la tarea.
Tal teoria se basa, fundamentalmente, en una serie de investigaciones de laboratorio realizadas con estudiantes
que debfan realizar tareas relativamente sencillas durante cortos periodos de tiempo.
Cuestionamos si algo tan sencillo como el asignar metas especificas de alto nivel, puede incrementar el nivel de
ejecucion de los empleados en una situacion real de la organizacion donde los “efectos requeridos de la experimenta-
cién” se hallan ausentes y la aceptacion de la meta no se obtenga tan facilmente.

METODOLOGIA : ;
Revision de las investigaciones empiricas que han tratado de cuantificar el modelo en las organizaciones de tra-

Entre los aspectos revisados, tenemos :

a) Metas especificas versus metas generales o no establecidas.

b) Incidencia de la especificacion de metas sobre los programas de la Direccion por Objetivos.

¢) Incidencia de la dificultad de la meta sobre el nivel de ejecucion.

d) Las metas como mediadoras de los efectos del feedback, los incentivos econdémicos y el tiempo limitado sobre
el nivel de ejecucion.

e) Asignacion versus participacion en la fijacion de metas.

CONCLUSIONES :
a) Las metas bien especificadas conllevan un incremento del nivel de ejecucion.
b) Efectividad de los programas orientados hacia la finalidad.
¢) Las metas dificiles, si son aceptadas, consiguen mejores niveles de ejecucion que las metas faciles.
d) Las metas inciden sobre los efectos de la participacion, los incentivos econémicos y el feedback en el nivel de eje-
cucion.
e) Contingencia de la asignacion y la participacion en la fijacion de metas.

SITUACION ACTUAL MOTIVACIONES LABORALES.

Laura Figuerola Cruz, Dolores Santamaria Juez, Maria José Artero, Angel Marin Tejero, Lamberto Mera Gonzilez,
EMPRESA O INSTITUCION : Escuela de Psicologia Industrial — Universidad Complutente de Madrid.

INTRODUCCION :
En el presente trabajo se analizan las distintas motivaciones que en la actualidad se dan dentro del campo laboral

en una muestra de la poblacion administrativa espafiola, para ello nos hemos basado en distintas teorias sobre motiva-
ciones y mas concretamente en la distincion que hace el profesor Herzberg sobre motivaciones higienizadoras y motivan-
tes que segin él, muestran el nivel de desarrollo en que puecie encontrarse una sociegad dada.

METODOLOGIA : o
Recogida de informacion a través de aplicaciones individuales del cuestionario de “Motivaciones Laborales” tra-

ducido por el profesor J.A. Forteza con posterior analisis estadistico de los datos recogidos. Los datos que sirven de
base a este estudio han sido recopilados dentro de tres Empresas, una privada, otra estatal y otra paraestatal, suponien-
do la muestra total un conjunto de 413 sujetos. Se analizan las diferencias entre los tres sectores y entre mujeres y hom-
bres a distintos niveles. De la muestra 207 son mujeres y 206 son hombres.
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CONCLUSIONES :

) Er_\ general, salvando diferencias no significativas, hemos encontrado que en la muestra analizada las principale
motivaciones laborales son, un buen salario, un trabajo seguro y trabajo intrinsecamente interesante, mientras que la
motivaciones menos elegidas son beneficios sociales, vacaciones y dias de fiesta y posibilidad de formacién y ampliz
cion de conocimientos.

REPERCUSIONES DE LA CRISIS DE EMPLEO EN LA MOTIVACION LABORAL.

Miguel Ordoiiez Ordonez.
EMPRESA O INSTITUCION : LA ESTRELLA, S. A. de SEGUROS.

INTRODUCCION :
y La crisis dfe empleo actual es un dato presente no sélo en la economia espafiola o en los desempleados, sind tam
bién en los trabajadores que mantienen su puesto de trabajo.
La recesion econdmica, los avances tecnologicos o la explosion de la informatica inciden negativamente en el em:
pleo. Ante este hecho, las soluciones no parecen ni sencillas o faciles ni a corto plazo.

METODOLOGIA :

_Partl_e’ndo de los datos.sobre' empleo y paro registrados en nuestro pais en los Ultimos afios, se ha intentado una
aprolxmacnon a las repercusiones de este fenémeno —crisis de empleo— en la motivacion laboral de los que poseen
empleo.

' Las regniones e in_tercambios de opiniones con otros profesionales, el contacto diario con la problamatica laboral,
las _mformacnoneg recogidas en las entrevistas de seleccién, las encuestas recogidas entre los asistentes a cursos y semi
narios de form:_amon, el didlogo y la discusion en las negociaciones colectivas, los datos sobre reivindicaciones laborales..
todo ello constituye la metodologia —un tanto dispersa y escasamente cuantificada— de esta comunicacion.

CONCLUSIONES :

1) Radicalizacion de la inseguridad en el trabajo.

2) Disminucion de las exigencias reivindicativas que quedan subordinadas al gran problema: mantenimiento a ultran-
za del puesto de trabajo.

3) Trastoque de los valores motivacionales.

B.— MOTIVACION Y ENRIQUECIMIENTO DE TAREAS

Victor M. Pérez Velasco
UNA EXPERIENCIA DE ENRIQUECIMIENTO DE TAREAS.

Victor M. Pérez Velasco.
EMPRESA O INSTITUCION : F.E.M.S.A.

INTRODUCCION : :

$e trata dg un conjunto dfa experiencias en un mismo centro de trabajo con grupos semiautébnomos en Iineas de
montaje. Se refall?o un enriquecimiento de tareas en los puestos, con una atencion especial en el grado de autonomyia,
dentro de los Iimites que cada tecnologia permiten.

METODOLOGIA :

La introduccion del ‘nuevo sistema de trabajo se realizd controlando las variables tecnolégicas, psicologicas y
organizativas mas significativas, desde el punto de vista de los implantadores, dividiendo el programa en tres etapas

— Preexperimental. '

— Experimental.

— Postexperimental o Seguimiento.

CONCLUSIONES :

Los. resultados_ fueron positivos, c_onsigqiendo mejoras importantes del nivel de productividad, calidad, reduccion
dg absentlsrqo y mejora del n_lvel de satisfaccion en el trabajo. Actualmente y de forma progresiva, se siguen ampliando
dichas experiencias, y se mantiene sabre las primeras un seguimiento.
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UNA EXPERIENCIA DE NUEVAS FORMAS DE ORGANIZACION DEL TRABAJO EN LOS GRUPOS SEMIAU-
TONOMOS DE PRODUCCION.

Natividad Gémez de Leon.
EMPRESA O INSTITUCION : Facultad de Sociologia de Madrid.

INTRODUCCION :

En 1975, se iniciaron en FASA—RENAULT experiencias de Nuevas Formas de Organizacién del Trabajo crn el
fin de lograr tres objetivos basicos: 1).- Aumentar la productividad. 2).- Evitar el conflicto. 3).- Humanizar el trabajo y
dotarle de un mayor contenido y significacion.

Con estos objetivos, la Direccion Industrial de la empresa decide impulsar y poner en marcha en algunos talleres,
una experiencia de trabajo en Grupos Semiautonomos de Produccion, un sistema de organizacion del trabajo que,
por sus caracteristicas y funcionamiento, difiere en varios aspectos de |la Organizacion Cientifica del Trabajo.

METODOLOGIA :

Para el estudio de ésta y otras experiencias desarrolladas en FASA, se ha llevado a cabo una observacion directa
en los talleres, visitando especialmente los diferentes Grupos de Produccion existentes en la actualidad; se ha consul-
tado una documentacién variada: Balances y Memorias de la empresa, datos estadisticos, y diversas carpetas donde se
recoge la historia de cada una de las experiencias realizadas; se ha entrevistado a responsables y mandos de los Depar-
tamentos y talleres implicados en dichas experiencias; v, finalmente, se han realizado Grupos de Discusion con los tra-
bajadores y Reuniones con las secciones sindicales mayoritarias en FASA.

CONCLUSIONES :

1) Con la introduccion de los G. de P., la empresa pretendia dar una respuesta adecuada a los problemas sociales
y productivos que tenia planteados.

2) La mayor parte de los G. de P. se constituyeron entre los afios 1975—1979, en diversas dreas y talleres de fabri-
cacibn, y con personas que en su mayor parte eran obreros especialistas.

3) En el curso de su evolucion algunos Grupos desaparecieron, y otros no llegaron a consolidarse por diversas razones
con lo que en el momento actual, el nimero de Grupos y de personas que trabajan en ellos, es muy reducido en
relacion al total de la plantilla.

4) La empresa ha ido incorporando otro tipo de experiencias distintas de los G. de P. —sobre todo en los u!timos
cuatro afios—, con lo que, en cierto moda, se ha suplantado la accion sobre los Grupos: Ergonomia, Mddulos,
Jornadas de Calidad, Sugerencias...

ORGANIZACION DEL TRABAJO Y ACTITUD DE LOS TRABAJADORES FRENTE AL TRABAJO Y FRENTE
A LAS RELACIONES DE TRABAJO.

Natividad Gomez de ledn.
EMPRESA O INSTITUCION : Facultad de Sociologia de Madrid.

INTRODUCCION :

Cuando se analizan experiencias concretas de Nuevas Formas de Organizacién del Trabajo, un tema que suele in-
teresar —tanto a los estudiosos del mundo del trabajo, como a las empresas, sindicatos y los trabajadores en general—
es la cuestion de conocer hasta que punto el hecho de trabajar en una forma de organizacion distinta de la tradicional,
puede modificar la actitud de los trabajadores frente al trabajo y frente a las relaciones de trabajo.

METODOLOGIA :

Con objeto de analizar éste y otros aspectos de las experiencias que han tenido lugar en FASA, se ha utilizado
una metodologia basada en la técnica del GRUPO DE DISCUSION.

Es ésta una técnica de investigacion social no distributiva (no estadistica), sino estructural, que utiliza como ma-
teria prima fundamental para el analisis, el discurso hablado producido por el Grupo, y que el investigador recoge
ayudandose’ de un magnetofono. Los diferentes grupos se constituyen segln el disefio elaborado por el investigador,
y las personas que lo componen se retinen con el tnico fin de manifestar sobre el tema propuesto por aquél al comien-
zo de la reunién, cuya duracién no debe exceder de dos horas.

Esta técnica permite recoger, ¥ posteriormente analizar en detalle, las opiniones y creencias de un colectivo
determinado frente al tema que se estd investigando. De acuerdo con ella, se formaron en FASA 17 Grupos de Discu-
sién en los que participaron 104 operarios de las Factorias de Valladolid.

CONCLUSIONES : . v
Los primeros anélisis efectuados en FASA, revelan que los operarios que trabajan en Grupos de Produccion,
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tienen una actitud frente al trabajo més positiva que la que manifiestan los trabajadores cuyas tareas siguen estando or-
ganizadas de acuerdo con los principios de la O.C.T. Sin embargo, la actitud de los trabajadores de Grupos frente a
las relaciones de trabajo, es muy similar a la que manifiesta el resto del colectivo obrero. Su actitud s6lo ha experimen-
tado alguna variacion, en la medida en que dichas relaciones se han visto modificadas por la propia constitucion y fun-
cionamiento de los Grupos.

CALIDAD DE VIDA LABORAL, UN OBJETIVO Y UN PROCESO EN MARCHA.

Jests Alcalde Bravo.
EMPRESA O INSTITUCION : GENERAL MOTORS ESPANA, S.A.

INTRODUCCION :
Calidad de Vida Laboral es un término que debe ser entendido en sus dos facetas fundamentales de contenido
y proceso.

- Como con'genido es la suma de todos los intentos en boga, que tratan de crear una nueva direccion en la organi-
zacion del trabajo: efectividad industrial, (_anriquecimiento del trabajo, reestructuracion organizativa, sistemas socio-
técnicos, concepto del trabajo en equipo, participacion del empleado, estructuras operativas de trabajo...

Como proceso constituye el compromiso de interaccion humana en el trabajo entre la organizacion y el empleado
en busca de objetivos comunes de productividad y satisfaccion personal.

METODOLOGIA :

Como todo intento de cambio vy desarrollo, la metodologia viene dada por un proceso de acciones planificadas
a lo largo del tiempo.

En nuestro caso podemos concretarlo en las siguientes acciones significativas :

o Disefio de la organizacién, tanto a nivel estructural como a nivel de puestos de trabajo, desde una perspectiva

de trabajo en equipo.
Familiarizacion al trabajo en equipo a través de jornadas monogréficas.
Disefib de comités de comunicaciones.
Medida del nivel de calidad de vida laboral a través de un cuestionario.
Proyecto de implantacion de equipos participativos de gestion.

0 O O0O0

CONCLUSIONES :

El término le Calidad de Vida Laboral fundamenta sus Ultimas raices en la democracia y la libertad, y este mo-
vimiento pretende hacer realidad el proceso de participacion también en el mundo del trabajo. Es por tanto un objetivo
y un proceso en marcha en el campo de la motivacién del mundo del trabajo, con un enfoque integrador de los intereses
de la organizacion y de los trabajadores.

CRISIS ECONOMICA, MOTIVACION Y RENDIMIENTO LABORAL: GRUPOS SEMIAUTONOMICOS Y ENRIQUE-
CIMIENTO DE TAREAS.

Isaac Garrido Gutiérrez.
EMPRESA O INSTITUCION : Fac. Psicologia. Universidad Complutense.

INTRODUCCION :

La crisis econémica esta determinando que un elevado nimero de titulados superiores estd subempleado, estan-
do motivado el desarrollo del trabajo fundamentalmente por la remuneracion.

Estos trabajadores son conscientes de que no estan adecuadamente retribuidos, generandose insatisfaccion labo-
ral. En momentos de retroceso econdmico la insatisfaccion puede incidir directamente en el descenso de rendimiento
y de la produccién. Los grupos semiauténomos y el enriquecimiento de tareas pueden ser técnicas efectivas aplicadas
en trabajadores subempleados, consiguiendo un incremento del rendimiento y de la productividad.

METODOLOGIA :
Las técnicas empleadas en el estudio a partir del cual se ha estructurado esta comunicacién han sido :
a) La entrevista personal: Por medio de ella se han obtenido datos sobre las expectativas, intereses, motivaciones
grado de identificacion con la empresa, nivel de satisfaccion profesional, objetivos personales. ‘
b) Observacion no controlada: Esta técnica se ha empleado en el ambito de la administracion {Ministerios y Univer-
sidades) no habiendo sido posible su aplicacion en la empresa privada.
Se ha analizado la conducta del trabajador en relacion con sus compafieros, con subalternos y con el pablico.
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CONCLUSIONES :

La motivacion puede explicar, en gran medida, las diferencias en rendimiento y productividad que se encuentran
entre los trabajadores. El adecuado desarrollo del trabajo requiere que el sujeto esté motivado extrinseca e intrinseca-
mente. Como consecuencia de la crisis econémica gran nimero de titulados superiores esta subempleado, caracterizan-
dose por una bajo o nula motivacion intrinseca, una fuerte motivacién extrinseca, centrada en la remuneracion, una ina-
decuada retribucion salarial. Su insatisfaccion puede reducir a través de conductas laborales pasivas, su rendimiento y
productividad. Los grupos semiautonomicos y el enriquecimiento pueden determinar un incremento de la motivacion
intrinseca y con ello el rendimiento y de la productividad.

C.— TECNICAS PARA LA EVALUACION DE LA MOTIVACION, LA SATISFACCION
Y LAS ACTITUDES EN EL TRABAJO
Agustin Cordero Pando

CLIMA LABORAL EN LA COMPANIA TELEFONICA NACIONAL DE ESPANA.

José Luis Rodriguez Lopez, Fernando de Benito Fernindez, José Cremades Cerddn.
EMPRESA O INSTITUCION : COMPANIA TELEFONICA NACIONAL DE ESPANA.,

INTRODUCCION :

Es el primer estudio de Clima Laboral que se realiza en la CTNE con una muestra de 3.483 empleados. El obje-
tivo de este estudio era poder detectar el clima laboral en la empresa, teniendo como variables independientes funda-
mentales las unidades regionales es que esta estructurada la C.T.N.E., asi como las principales categorias y departamen-
tos.

METODOLOGIA :

En la primera fase del estudio para la toma de datos, con vistas a la elaboracion del cuestionario, se realizaron
32 entrevistas de grupo con cerca de 300 empleados de diversas categorias gue trabajan en las 9 Unidades Regionales
de la C.T.N.E.. )

El cuestionario consta de 212 items estructuradosen 12 areas: puesto de trabajo, condiciones ambientales del
puesto de trabajo, condiciones econémicas, relaciones en el grupo de trabajo, relaciones con el jefe inmediato, promo-
cion, seleccion y formacion, gestion y organizacion de la empresa, politica social, imagen de la empresa, negociacion
colectiva y participacion sindical, actitudes hacia el trabajo y factores ajenos al trabajo.

El pretest se paso a 80 sujetos.

La muestra se estratifico en funcion de 3 variables: la region, la categoriay la antiguedad, siendo el grado de fia-
bilidad de el 95 por ciento para cada una de estas variables y del 98 por ciento para la muestra general sobre un total
de empleados en la Empresa a Diciembre de 1981 de 60.067.

CONCLUSIONES :

El 81 por ciento de los empleados se encuentran satisfechos con su trabajo en la Empresa. Los factores que mas
explican esta satisfaccion son la imagen de seguridad y solidez que ofrece la empresa, junto a una actitud tradicional
hacia el trabajo y los factores ajenos al trabajo. La satisfaccion hacia el trabajo es mayor en el personal con menor
nivel de estudios y mayor antigiiedad en la Empresa.

MATRIZ DE POLIVALENCIA Y TIEMPO DE AUTONOMIA COMO MEDIDAS DE CALIDAD DE VIDA LABORAL
EN UN PROCESO DE CAMBIO ORGANIZATIVO.

José Medina Garcia.
EMPRESA O INSTITUCION : CEPSA

INTRODUCCION :

La comunicacion describe los cambios experimentados en la Matriz e Indice de Polivalencia (Emery y Emery,
1976) v en el Tiempo de Autonomia (Hill, 1956; Jaques, 1979) durante un proceso de Cambio y Desarrollo Organiza-
tivo llevado a cabo en una empresa espafiola durante 1980 y 1981.

Matriz e Indice son medidas tanto de la polivalencia de las personas como de la versatilidad y flexibilidad del sis-
tema.

El Tiempo de Autonomia es la duracion de la tarea mas larga que, en un puesto dado, una persona lleva a cabo sin
necesidad de supervision. Cuanto mayor esel T. A. mayor es, en general, la riqueza del puesto.

-42 -

16r CONGRESO
NACIONAL DE
PSICOLOGIA
DEL TRABAJO

METODOLOGIA :

El Tiempo de Autonomia se obtuvo mediante observacion sistematica de la duracion de la tarea y posteriores
entrevistas con los interesadcs.

La Matriz se obtuvo mediante constatacion del desempefio de las tareas al rotar por ellas los trabajadores.

CONCLUSIONES :

El Indice de Polivalencia paso de 1,1 tareas por persona en 1979 a 5,1 tareas por persona en 1981. E! Tiempo
de Autonomia promedio pasd de 1 diaen 1979 a 9 dias en 1981.

Ambos cambios fueron consistentes con los resultados globales del proceso de cambio y D.O.. Dicho proceso
di6 lugar a aumentos de produccion y de productividad y a una clara mejora de :actitudes y clima organizativo, que pa-
s6 de Autoritario—Paternalista en 1979 a Consultivo en 1981, medidos ambos con el Cuestionario de Likert (1967).

ESTRUCTURA EMPRESARIAL, DESARROLLO PERSONAL Y MOTIVACION.

Tomas Alvarez Garcia.
EMPRESA O INSTITUCION : Instituto de Psicologia Empresarial (IPSE).

INTRODUCCION :

Determinados procedimientos de gestion y organizacion que presuponen la maduracion humana de los trabaja-
dores como son la negociacion y la participacion corren el peligro de abocar al fracaso si no se garantiza que las estruc-
turas empresariales en las que se plantean con coherentes con el desarrollo y maduracion de la persona.

Esta Comunicacion pretende demostrar que para que en una organizacion los empleados asuman responsable-

mente con un rendimiento optimo sus capacidades laborales, es preciso tener en cuenta la relacion entre MADUREZ e
INMADUREZ PERSONAL vy estructuras DESARROLLADORAS Y DESR ESPONSABILIZANTES.

METODOLOGIA :
Identiticacion y determinacion de las estructuras organizacionales o no mediante el estudio de los factores :

SUMISION ..o AUTODETERMINACION
INCONSCIENCIA ... CONCIENCIA
INDIVIDUALISMO .........coceeeens INTERDEPENDENCIA

CONCLUSIONES :

Las estructuras empresariales que fomentan la SUMISION, la INCONSCIENCIA y el INDIVIDUALISMO contri-
buyen a frenar el desarrollo personal en su proceso de maduracién v, por tanto, llevan a actitudes desresponsabiliza-
doras que hacen necesarjos procesos motivadores extrinsecos basados en la intervencion continua de los responsables.

Las estructuras que fomentan la AUTODETERMINACION, CONCIENCIA e INTERDEPENDENCIA despier-
tan la responsabilidad y el desarrollo personal y cantribuyen eficazmente a procesos de motivacion intrinseca basados
en la intervencion voluntaria de los trabajadores.

CONDICIONES DE TRABAJO, PRODUCTIVIDAD Y ABSENTISMO EN LA EMPRESA ESPANOLA.

Carmen Maestre Vera.
EMPRESA O INSTITUCION : Instituto de Estudios Laborales y de la Seguridad Social.

INTRODUCCION :

Esta investigacion examina el estado de las condiciones de trabajo y los resultados alcanzados en productividad
y absentismo en 47 empresas espafiolas, pertenecientes a 7 sectores de actividad en los afios 1978 y 1979, incluyen un
colectivo laboral de méas de 270.000 trabajadores.

METODOLOGIA :

El instrumento elegido para recoger informacién sobre empresas ha sido un cuestionario elaborado en base a
los indicadores sociales contenidos en el Balance Social Francés y un grupo de preguntas cualitativas que se considero
relevantes para satisfacer el objetivo de la investigacion.

CONCLUSIONES :

La conclusion mas general que puede deducirse de los resultados es que no parece existir una relacion clara entre
las condiciones de trabajo (medidas en tiempo de trabajo, retribuciones, gastos en formacion y condiciones de trabajo,
promocion y turn—over) y los niveles de productividad y absentismo en cada sector de actividad.
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LA INCENTIVACION LABORAL EN ESPANA: UN ACERCAMIENTO EMPIRICO.

F. Alama, l. Quintanilla, L. Montoro, C. Moscad.
EMPRESA O INSTITUCION : Instituto Emer.

INTRODUCCION :

En el campo de la Motivacion Laboral, muchos han sido los elementos que la literatura especializada, ha mane-
jado como incentivos de eficacia probada. La constfuccion de una escala de incentivos, bajo la modalidad de respuesta
de eleccion forzada, permite determinar cuales de estos incentivos funcionan en la realidad como determinantes reales
del comportamiento en el trabajo.

METODOLOGIA :

Se realizd una investigacion empirica con sus pasos caracteristicos, en orden a determinar la composicion vy je-
rarquia de los incentivos laborales en el Estado Espafiol. Para ello se ha empleado la técnica de comparacion por pares
expuesta por Edwards y Guilford.

La recogida de datos ha alcanzado un amplio sector de profesiones, edades y ambos sexos en un total de 369 su-
jetos.

CONCLUSIONES :

Sus respuestas tratadas estadisticamente permiten establecer la validez de los resultados de otras investigaciones
y estudios, que procedentes de la cultura anglosajona, se han afirmado como Gtiles sin ningidn tipo de critica, bajo el
supuesto de uniformidad de influencia de los pardmetros sociales y economicos especificos.

Aungque estamos a la espera de poder ofrecer mas datos en el Congreso, pues en estos momentos estan introdu-
cidos en el ordenador.

UNA ESCALA PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA SOCIAL EN EL TRABAJO.

Rosa Mary Félix Ballesta y Agustin Cordero Pando.
EMPRESA O INSTITUCION : TEA Ediciones, S.A.

INTRODUCCION :

La valoracion del ambiente que rodea a cada individuo es una de las variables conductuales a las que actualmente
se presta mayor atencion. Rudolf H. Moos ha desarrollado una serie de escalas, entre las que se incluye una de Clima
Social en el trabajo (WES).

Desde hace aproximadamente un afio, se estan realizando trabajos para su adaptacion en nuestro pais y es posible
ya adelantar algunos datos de interés sobre los resultados obtenidos.

METODOLOGIA :

En principio, es el grupo de trabajo el considerado como ““unidad diagnéstica”. no el individuo como tal.

La fuente de Informacion se basa en las percepciones de los propios componentes del grupo en torno a las con-
diciones en que ejercen su actividad® las relaciones interpersonales, la posibilidad de desarrollo y la estructura organi-
zativa de la unidad son las tres grandes dimensiones bajo las cuales se enfoca y se juzga la situacion funcional del grupo.
Dentro de este marco es posible obtener una evaluacion en 10 factores especificos y relativamente independientes.

CONCLUSIONES :

Los perfiles descriptivos permiten el conocimiento de la realidad de una empresa, tal como es interpretada por los
propios interesados y posibilita comparaciones diferenciales del maximo interés; entre diversas categorias de empleados,
entre distintos niveles jerdrquicos, entre personal de empresas o sectores diferentes, ect. Asimismo constituye una base
para tomar decisiones de correccion y estimulo y una medida para apreciar los cambios a que estas decisiones dan lugar,

A nivel de seleccion de personal, el conocimiento del Clima Social del Grupo y de las fuerzas internas que le afec-
tan, ofrecen igualmente datos de gran interés para determinar las caracteristicas deseables en las nuevas personas que se
desea incorporar al mismo.

DIFERENCIAS ACTITUDINALES EN ADULTOS PROFESIONALES.

Nicolds Seisdedos Cubero.
EMPRESA O INSTITUCION : Seccion de Estudios de TEA Ediciones S.A.
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INTRODUCCION :

Las actitudes son unos componentes de la personalidad en las que, probablémente, interactian varios aspectos
de la misma: rasgos, intereses, experiencias, educacion sexo, edad y, tal vez, otros de tipo ambiental (localidad, region,
pais, régimen politico, religion oficial, etc.).

Es drficil modular todas esas variables para aislar uno solo de los factores influyentes, y en el presente trabajo
se intenta desbrozar el campo analizando descriptivamente las act. de los profesionales espafioles de diversa proceden-
cia y categoria / puesto de trabajo. .

Se van a presentar los : resultados comparandolos en cada momento con los obtenidos por una muestra parale-
la de jovenes estudiantes, es decir, sujetos que tienen la profesion del “astudiar’’.

En estudios precedentes (Christie, Rokeach, Adorno, Eysenck y Wilson, Pinillos, Burgaleta, etc.) se han definido
dos o tres dimensiones que la presente investigacion intenta definir en nuestro pafs.

METODOLOGIA :

Se parte de una muestra de 612 adultos profesionales de 18 a 62 afios que han contestado a una Escala Psicoso-
cial Espafiola {SPS, Giorgi y Seisdedos, TEA, 1982), con variados temas, y cuyas respuestas se recogen en una escala de
4 puntos (1 = Muy en desacuerdo a 4 = Muy de acuerdo).

Los resultados descriptivos de la muestra se ponen en relacién con los obtenidos por otra muestra de 414 estu-
diantes de 14 a 32 afios que cursaban estudios medios y universitarios.

Fundamentalmente, en esta fase, se utilizan los porcentajes, las medias y desviaciones, asi'como el analisis de va-
rianza o de diferencias mediante el estadistico *'t”.

CONCLUSIONES :

Las diferencias mas destacadas y significativas entre ambos grupos hacen referencia a temas que preocupan a
uno u otro grupo (como la selectividad en los estudios, la familia, o el trabajo de las mujeres casadas y con hijos), y
parecen muy relacionadas con la diferente edad de las muestras. Sin embargo, cuando estas divergencias se miran des-
de una perspectiva mas amplia, no solo apuntan a diferencias generacionales, sino més bien a posturas socioliticas,
con lasque el joven estudiante quiere introducir ideas renovadoras y el profesional adulto se quiere mantener mas gon-
servador. Quizas la nota predominante y subyacente en este conjunto de temas sea el de la libertad (en varias areas),
ala que se “‘apunta’ el joven y en la que el profesional es més precavido.

¢Es fruto de la edad o de la actividad que se realiza? Los 4 grupos de profesionales {1 = Operarios y Subalternos:
2 = Administrativos y vendedores: 3 =Oficiales y secretarias: 4= Jefes y técnicos) son analizados separadamente.

ESTUDIO DE PREFERENCIAS PROFESIONALES DE 353 DEMANDANTES DE EMPLEO DE ASTURIAS.

Elisa Sanchez Mufioz.
EMPRESA O INSTITUCION : Centro de Orientacion Profesional del Instituto Nacional de Empleo de Oviedo.

INTRODUCCION :

| Estudio de preferencias ocupacionales en 353 demandantes de empleo hombres y mujeres, con unas edades de
18 a 35 afios.
Estudios minimos realizados: BUP.
Todos ellos habran soficitado y realizado las pruebas de la primera fase profesional, siendo aptos para acceder
a un puesto de Auxiliar Administrativo en una Entidad Bancaria.

Il Estudio de preferencias ocupacionales en 93 demandantes que han obtenido las mejores puntuaciones globales
del proceso (profesionales y psicotécnicas) y que fueron contratados por la Entidad, como Auxiliares Adminis-
trativos.

METODOLOGIA : .
| Se ha valorado mediante correccion mecanizada, los niveles de preferencias profesionales de los 353 demandean-
tes, en cada una de las 10 éreas del Kuder.
11 Se han comparado intragrupo primero y después con el grupo de 93 seleccionados, las distribuciones obtenidas.
I1} Se intenta detectar la posible relacion de los intereses especificados en los mejores resultados obtenidos.
Que preferencias profesionales tienen méas marcadas los jovenes de 18 a 35 afios.
Si' pueden existir preferencias paralelas entre varias areas.

CONCLUSIONES :
| En ambos grupos se detectan preferencias marcadas por las areas de calculo y administrativas.

Ligero rechazo hacia las tareas literarias, musicales y al aire libre.
Ocupan un término medio las preferencias por tareas asistenciales.

Il En el grupo general se detectan una preferencia marcada por el area de célculo, siguiéndolo el area administrativa™
de cerca. Se detectan menos preferencias en las dreas musical, aire libre y literarias - ’

111 En el grupo especifico de seleccionados, la preferencia mas marcada es hacia el area de célculo, seguido de la ad-
ministrativa y en tercer lugar el area persuasiva, diferenciadas sobre las demas.
Marcado descenso en las preferencias por el area cientifica asi como por las tareas literarias, musicales y aire libre.
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ANALISIS COMPARATIVO ENTRE EL RENDIMIENTO LABORAL Y LOS RESULTADOS OBTENIDOS EN PRUE-
BAS DE INTELIGENCIA, DESTREZA'Y ATENCION.

Miguel Pascual Selles.
EMPRESA O INSTITUCION : Instituto Nacional de Empleo.

INTRODUCCION :
El objeto del estudio es detectar el grado de valor predictivo de las pruebas utilizadas en el Centro de Orientacion
del INEM en Valencia respecto del futuro rendimiento iaboral de los profesionales de la confeccion.

METODOLOGIA :

1.- Se aplicaron pruebas de inteligencia, destreza y atencion a una muestra de 39 sujetos buenos profesionales en ac-
tivo de la confeccidn. De estos sujetos se tenian datos muy completos sobre su polivalencia profesional y su ren-
dimiento laboral. Lo llamamos grupo de control.

2.- Se aplicaron las mismas pruebas a muestra escogida al azar de 687 profesionales de la confeccion demandantes
de empleo. Lo denominamos grupo experimental. -

3.- En el grupo de control se hallaron las correlaciones entre rendimiento laboral vy resultados de las pruebas. Y se
analizé la significacion de las diferencias de las' medias obtenidas en las pruebas entre ambos grupos.

CONCLUSIONES :
1.- Lainteligencia tiene mas incidencia en la Polivalencia profesional que en el rendimiento laboral.
2.- La destreza predice mas la capacidad y rapidez de aprendizaje que el rendimiento laboral.
3.- La atencién no tiene incidencia ni en el rendimiento ni en el aprendizaje.

D.— CIRCULOS DE CALIDAD
Alfonso Martinez Galdn

INVESTIGACION PSICO—SOCIAL SOBRE EL CAMBIO DE ACTITUDES HACIA LA CALIDAD EN EL PUESTO
DE TRABAJO.

Candido Rubio Ramos y Laureano Lépez Combarros.
EMPRESA O INSTITUCION : FASA—RENAULT, S.A. — Factoriade Palencia.

INTRODUCCION :

En relacion con el “Objetivo Calidad”, la Direccion de la Empresa viene desarrollando una serie de campaiias y
planes concretos de mejora de 1a Calidad. Dentro de este contexto, |a investigacion trata de medir el posible cambio de
aptitudes operado en los participantes a unas Jornadas de sensibilizacion hacia la Calidad.

METODOLOGIA :

Objeto de la investigacion: Estudio sobre la CALIDAD EN EL TRABAJO entendida como una actitud responsa-
ble y participativa en el propio trabajo.

Modelo de lnvestigacion: Sondeo de la totalidad de la poblacion de la Factoria dividida en dos mitades, segin su
participacion o no en las Jornadas.

Instrumento de medida: Cuestionario de 40 Items, que incluye escalas de actitud, de satisfaccion laboral y pre-
guntas varias sobre opiniones acerca de las Campaiias y Jornadas.

CONCLUSIONES:

Se ha comprobado que la actitud hacia la Calidad es mejor en el grupo.de participantes en las Jornadas.

A nivel explicativo y siguiendo la hipétesis formulada, se ha constatado que la actitud varia en funcién de la asis-
tencia o no a las Jornadas, de algunas variables socio-laborales y del nivel de satisfaccion Laboral.

Se sigue investigando sobre el posible papel de satisfaccion Laboral, como variable intermedia / interpretativa
de la actitud y sobre la estandarizacion de los instrumentos de medida utilizados.
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CIRCULOS DE CALIDAD Y MOTIVACION.

Luis Morente Alvarez,
EMPRESA O INSTITUCION : Automoéviles TALBOT, S.A.

INTRODUCCION :

En el mundo laboral japonés es normal que ‘‘se constituyan voluntariamente grupos reducidos de trabajadores
para estudiar y resolver problemas de calidad que afectan a su trabajo”’: Los Circulos de Calidad.

El estudio y analisis del fendémeno “Circulos de Calidad” puede constituir un punto de referencia vélido para
una comprension acertada de ‘/la motivacion en el trabajo”.

El objeto de esta ponencia no es tanto la presentacion de los resultados de un estudio como poner de relieve la
importancia de llevarlo a cabo. "

METODOLOGIA :

En consonancia con el propédsito enunciado, el trabajo se centra en la exposicion de datos recogidos del andlisis de
un Documento Bésico editado por la Organizacion de Circulos de Calidad en Japon y del intercambio de opiniones
con responsables de la implantacion de Circulos de Calidad en alguna empresa espafiola.

CONCLUSIONES :

Los Circulos de calidad tanto a la fase de preparacién, como en su funcionamiento més o menos eficiente o efec-
tivo, ofrece al psicologo industrial un campo de observacion intimamente vinculado al estudio de la “‘motivacion
y moral de trabajo’’.

Oportunidad de verificar un enunciado bésico de la filosofia de los Circulos de Calidad: *'El hombre esta hecho
para hacer las cosas bien, en un clima de dificultad, y crecer superandolas’’.

Resumen de principids: basicos de Circulos de Calidad vinculados al tema “‘motivacion”.

CONDICIONES NECESARIAS PARA LA IMPLANTACION DE LOS CIRCULOS DE CALIDAD.

José R. Alonso Ricoy
EMPRESA O INSTITUCION : CITROEN HISPANIA, S.A.

INTRODUCCION :

Personalmente tengo la conviccion de que los Circulos de Calidad no pueden ser considerados como un feno-
meno de generacidn espontanea. Su evolucion y desarrollo exigen un entorno favorable que hay que preparar cuidadosa-
mente. Por ello considero de vital importancia reflexionar sobre cuales han de ser las condiciones previas necesarias
para su implantacion.

METODOLOGIA :

1.- Presentacion objetivos.

2.- Principios generales de los C.C.

3.- Los C.C.: Necesidad de una concertacion.

4.. Los C.C.en relaciona :
4.1.- Lacalidad
4.2.- La Informacion
4.3.- La Organizacion del Proceso Productivo
4.4.- La Cultura de la Empresa
4.5.- LaDireccion

5.-Conclusiones.

CONCLUSIONES :
— Necesidad de un apoyo activo y permanente de Direccion.
_ Necesidad de una reflexion profunda en el &mbito de cada Empresa sobre los C.C.
— Necesidad de un sistema dinamico y completo de Gestion de la Calidad a nivel de Empresa.
— Necesidad de un sistema de Informacion Calidad coherente con las actividades de los C.C.
— Necesidad de un minimo de coherencia entre los principios que animan a los C.C. y los que sustentan la organi-
zacion y estructura de la empresa, asi como las actitudes y comportamientos dominantes en la misma.
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CIRCULOS DE CALIDAD: INCENTIVACION DE LA CREATIVIDAD.

José Alfredo Alegre Lopez.
EMPRESA O INSTITUCION : FORD ESPARNA, S.A.

INTRODUCCION :
— Origen de los Circulos de Calidad.
— Qué son los Circulos de Calidad.
— Los Circulos de Calidad en Japdn.
— Los Circulos de Calidad en América y Europa.
— Los Circulos de Calidad en Espafia.

METODOLOGIA :
— Obijetivo de los Circulos de Calidad.
— E!I Comité Directivo.
— El "Facilitator’ y sus funciones.
— El “Lider" y sus funciones.
— Los participantes de los Circulos de Calidad.
— Formacion de los Facilitator, Lideres y participantes.
— Dificultades.

CONCLUSIONES :
— La experiencia de los Circulos de Calidad en Ford Espafia.
— Papel de los Sindicatos.
Motivacién a los empleados para su participacion en los Circulos de Calidad.
— Programas de incentivacion.
— Status actual de los Circulos de Calidad en Ford Espafia.

DIFICULTADES PRACTICAS EN LA APLICABILIDAD DE LOS CIRCULOS DE CALIDAD EN ESPANA.

Federico Lanzaco Salafranca.
EMPRESA O INSTITUCION: ACERINOX

INTRODUCCION : :

Ante posibilidad implantacion CC en Espafia suelen presentarse dos reacciones simplistas :

—Positivistas entusiastas, esperando resultados milagrosos inmediatos.

—Negativistas a priori, rechazando CC como fruto exotico de otras galaxias orientales robotizadas.

La realidad es mas compleja. No se trata de simple ““compra y montaje’ de unas instalaciones extranjeras {""hard-
ware”), sino de proceso de trasplante vital-aculturizacion de actitudes y métodos (“software’’) del “homo faber” que
contribuyen a su realizacion personal como auténtico ““homo sapiens’” integrado en grupos base de trabajo autorespon-
sables.

METODOLOGIA :
Con verdadera imaginacion creativa y decidida voluntad de superacion dificultades hay que solventar eficaz y
estratégicamente la problematica concreta siguiente :
1.- Ambiente del “sistema normativo informal” negativo existente en diferentes niveles de Empresa.
2.- Preparacion CC. ’
3.- Funcionamiento CC.
4.- Mantenimiento y expansion CC.
Otras alternativas posibles de aplicabilidad para consecucién objetivos y realizacion actividades CC.

CONCLUSIONES :
La inventiva y coraje propio de profesionales espafioles puede encontrar hoy multiples caminos de adaptabilidad
progresiva CC en nuestro pals con objeto de :
— calidad del trabajo realizado.
MEJORAR {— calidad de vida del trabajador.
— calidad de servicio al cliente.
Todo ello motivado por una clara concienciacion de la absoluta necesidad de mejorar la competitividad de la em-
presa, lugar de supervivencia mutua en la época presente de profundas incertidumbres. :
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5.— PSICOLOGIA DE LA SALUD MENTAL
A.— PREVENCION PSICOLOGICA Y RIESGO DE ACCIDENTABILIDAD

Francisco Linaza Artifano
MODELOS DE INTERVENCION EN PSICOLOGIA PREVENTIVA.

Luis Lopez Mena, Psicdlogo.
EMPRESA ©Q INSTITUCION : DMC (Barcelona).

INTRODUCCION :

En la préactica profesional del Psicdlogo aplicada a la Seguridad Industrial se definen cada vez con mas propiedad
dos enfoques que centran su accién por una parte en el plano de las actitudes hacia la Prevencion, (Escala R.P.F., Pre-
vencion de Riesgos Profesionales) Comunicacion Preventiva (Aplicacion del Analisis Transaccional) y valoracion del es-
tilo de Direccidbn mas indicado para contribuir a Prevenir Accidentes del Trabajo, y por otra parte, un enfoque cierta-
mente maés pragmético y objetivable: esto es, la aplicacion de las Técnicas de Modificacion de Conducta a la Seguridad
Industrial.

METODOLOGIA :

Un conjunto de materiales compuestos por dos Cuadernos de Trabajo, y un Manual del Instructor {actualmente
conocido con el nombre de “Método T.E.P.S.”) en el que se explican los principales conceptos y técnicas de la modi-
ficacion de Conducta en Seguridad Industrial. Siguiendo un esquema paso a paso se presenta un Modelo de Observacion,
Identificacién, Registro, Modificacion de Antecedentes/Consecuencias o ambas y Evaluacion de los Resultados para
el control de la Conducta insegura en el Trabajo.

CONCLUSIONES :

En la comunicacion se presentan los datos obtenidos en la aplicacion de las formas pilotos a dos grupos de man-
dos intermedios de Palma de Mallorca y Sevilla y se comentan las posibilidades futuras del material, desde el punto
de vista crucial del rol del refuerzo social y el feedback en la Empresa, como elementos clave del éxito de un Programa
de Modificacién de actos inseguros en la empresa.

LA APORTACION PSICOLOGICA A LA PREVENCION DE RIESGOS: UN ENFOQUE ERGONOMICO.

Florentino Alonso Arenal. )
EMPRESA O INSTITUCION : Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo.

INTRODUCCION : '

La psicologia viene actuando, desde hace ya bastantes afios, sobre el denominado ‘‘factor humano”, quien, no
solo es el que sufre los accidentes, sino al que se imputa el origen de la mayoria de ellos. Para explicar y corregir esos
fallos humanos causantes de los accidentes, la psicologia se ha centrado en las caracteristicas individuales —aptitudina-
les, de actitud o formativas—. Pero este enfoque diferencialista ha producido resultados contradictorios, mostrandose
parcial e insuficiente.

METODOLOGIA :

Se efecttia un andlisis critico de los distintos acercamientos historicos de la psicologfa al problema de la preven-
cion de los accidentes laborales, tanto por.lo que se refiere a los modelos causales utilizados,Las caracteristicas indi-
viduales inadaptados como factor de riesgo—, como en lo que respecta a las formas de intervencion para corregir dichos
riesgos.

CONCLUSIONES :

La prevencion psicologica no debe ir ‘dirigida exclusivamente a reducir los riesgos de accidentes, sino a evitar
todo tipo de alteraciones de la salud debidas al trabajo (trastornos psiquicos, psicosomaticos y sociales). Para ello,
es necesario, que la aportacion psicoldgica a la prevencion sea reconducida hacia un enfoque ergondmico, que relativi-
ce la influencia de las variables individuales por relacion al conjunto de las condiciones de trabajo.
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INFLUENCIA DE LA AGRESIVIDAD; LA PRESION DE LA AUTORIDAD Y LA INESTABILIDAD EMOCIONAL
EN LOS ACCIDENTES DE TRABAJO.

Ana Maria Garcia Albacar.

INTRODUCCION :

La hipotesis inicial es que existe una relacion directamente proporcional entre el incremento de estos factores
y la accidentabilidad laboral.

La comprobacion de esta hipotesis se hard mediante un estudio comparativo entre dos grupos, uno experimental
y otro de control, que permita establecer se existen diferencias significativas en lo que se refiere a estos factores.

METODOLOGIA :

Comprende los siguientes pasos :

1.- Elaboracién de un cuestionario de 45 items, que mide tres factores :
— agresividad. ;
— presion de la autoridad.
— inestabilidad emocional.

2.- Eleccién de la muestra: los sujetos de la investigacion proceden de la poblacion industrial de Madrid. Hay dos
arupos :
Grupo experimental y grupo de control.
El tamafio de la muestra es de 200 sujetos por cada grupo.

3.- Aplicacion del cuestionario de manera individual.

4.- Anélisis y valoracion de los resultados.

CONCLUSIONES :

El estudio comparativo de los resultados obtenidos en cada grupo nos permitira la comprobacion experimental
de la influencia de estos factores en la accidentabilidad laboral.
Se ha completado la aplicacion del cuestionario al grupo experimental, comenzando a analizar y valorar los re-
sultados. i

La aplicacion al grupo de control, aunque avanzada, esta por finalizar, en consecuencia todavia no disponemos de
los datos que permitan confirmar nuestra hipotesis.

INTRODUCCION DE UN PLAN DE “SEGURIDAD ASISTIDA” PARA MANDOS Y DIRECTIVOS.

Beatriz Moliner Latorre.
EMPRESA O INSTITUCION : Universidad Central de Barcelona {seccién Psicologia Industrial),

INTRODUCCION :

Este trabajo es una aportacion al cambio que se pretende introducir en una mediana empresa de servicios, para
pasar de un régimen de seguridad e higiene en el trabajo de tipo ““dirigida” a un tipo de seguridad “asistida’. Se ha rea-
lizado bajo la direccion del Dr. Melchor Mateu.

Su objetivo es conseguir que todo el personal de la empresa “'piense en términos de seguridad’, esto es, se ocupe
en su propia tarea en la prevencion del riesgo.

Esta referido fundamentalmente a la poblacion de mandos y directivos.

METODOLOGIA :
El plan que se ha seguido en este trabajo consta de tres fases, que se desarrollan como sigue :

Fase 1.—REQUERIMIENTOS .

1. Identificacion de necesidades.

2. Redaccion de objetivos.

, 3. Estudio del plan de prevencion,

Fase 2.—DESARROLLO

4. Elaboracion.

5. Confeccion del programa de formacion.
Fase 3.—VALIDACION

6. Aplicacion del programa.

7. Evaluacion.

CONCLUSIONES : = ) '
Puesto que a este nivel no pueden ni deben impartirse unos cursos técnicos en materia de seguridad, dado que el

puesto de trabajo de directivos supone un riesgo minimo de accidentabilidad, el programa estara dirigido hacia una men-
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talizacién o toma de conciencia de lo importante que es la formacion en esta materia para todo el personal de la empre-
sa (sobre todo a nivel operarios), basdndose fundamentalmente en la relevancia que supone el factor humano en materia
de accidentabilidad.

INFLUENCIA DE LOS BIORRITMOS EN LA ACCIDENTALIDAD.

Julio Tabares Sotillo.
EMPRESA O INSTITUCION : DRAGADOS Y CONSTRUCCIONES, S.A.

INTRODUCCION :
Después de una breve explicacidn de la teoria de los biorritmos, se comentan algunas conclusiones de otros au-
tores que, en esta comunicacion, se van o no a confirmar.

METODOLOGIA :

Se han analizado los accidentes ocurridos a operarios de Dragados y Construcciones, S. A. durante los afios
1980, 1981 y 1982. Hemos hallado los biorritmogramas de fos accidentados y hemos establecido la posicion relativa
de la fecha del accidente respecto a los dras criticos de los tres ciclos, fisico, emocional e intelectual.

CONCLUSIONES :
Despues de considerar las correspondientes distribuciones, comprobamos que los biorritmos no ejercen una in-
fluencia notable sobre la accidentalidad, en contra de lo que algunos autores establecen.

PERFIL HUMANO Y SOCIAL DEL ACCIDENTADO.

Francisco Linaza Artinano.
EMPRESA O INSTITUCION : Escuela de Psicologia. Seccion Industrial de ta Universidad Complutense de Madrid.

INTRODUCCION :

En nuestro quehacer diario profesional observamos en nuestras empresas que hay un namero reducido de traba-
jadores que acumulan la mayoria de los accidentes laborales que se producen, mientras una mayorfa de la plantilla
apenas se accidenta o nunca a padecido un accidente laboral.

Ante esta realidad, nos preguntamos si serdn algunas caracteristicas personales o sociales en esta minoria de acci-
dentados que expliquen esta diferenciacion o si la misma es debida mas bien al azar o a la fatalidad.

METODOLOGIA :

Nos propusimos estudiar todos aguelos aspectos que constituyen y modelan la personalidad de un wabajador,
como pueden ser : su familia, su origen, su educacién, su trabajo, su inteligencia, sus rasgos de personalidad... Para ello
seleccionamos 81 variables o factores que englobasen estos aspectos y las estudiamos en dos muestras: una compuesta
por trabajadores con 5 o mas accidentes y otra de trabajadores sin ningin accidente en su vida laboral.

Sometidos los resultados del estudio a un proceso estadistico en los ordenadores de la Universidad, hemos ob-
tenido este perfil psico-social del pluriaccidentado.

CONCLUSIONES :
“Persona con problemas familiares y de integracion, huérfano de padre, que ha ocupado la zona intermedia en la

fratria; su inteligencia de tipo préctico y espacial asi como su atencién y su psicomotricidad son bajas, lo mismo que

sus reacciones ante estimulos multiples visuales; es extrovertida, vivaz, inestable emocionalmente y obsesa; cambia con
frecuencia de puesto de trabajo porque no estd agusto y sin apenas promocioén, rota tanto intra como extra-empresa
y realiza horas extras, posee excasa formacién de tipo medio y excasas aficiones culturales y tiene algunas deficiencias
de tipo visual y auditivo”.
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B.— NUEVOS ASPECTOS DE LA PSICOPATOLOGIA DEL TRABAJO
Pedro Bautista

LA SATISFACCION EN EL EMPLEO: CONTENIDOS ESTRUCTURALES.

F. Alamar; I. Quintanilla; L. Montoro; M. Pascual y }. Bonet.
EMPRESA O INSTITUCION : Instituto EMER.

INTRODUCCION :

Los estudios sobre satisfaccion laboral han abastecido de un amplio nimero de teorias y conclusiones a la Psico-
logia Organizacional. Una de las tendencias mas recientes consiste en cefiir a los ambitos culturales especificos las con-
clusiones de cada estudio. De otro lado la adaptacion de instrumentos de medida no escapa a la influencia sociocultu-
ral. Con este objetivo se confecciond un cuestionario que pretendia medir la satisfaccion laboral en el ambito del Es-
tado Espafiol.

METODOLOGIA :

Dos grupos pertenecientes a poblaciones distintas. Un grupo de sujetos en paro laboral y otro de sujetos en acti-
vo. Se supone la diferencia congénita al estar el primer grupo desconectado de las variables productoras de la satisfac-
cion. Esta diferencia se confirma empiricamente, por la diferencia estadistica de los dos grupos, en una variable concep-
tualmente relacionada: el desajuste emocional. La muestra estuvo compuesta por 204 sujetos en activo y 165 en paro.
MATERIAL : — Cuestionario factorial disefiado para el caso.

— Encuesta de datos bibliograficos.
— Eysenck Personality Inventory.

CONCLUSIONES :

Los datos tratados en la Universidad Politécnica de Valencia (Centro de Célculo) mediante tres andlisis factoria-
les y una tabulacién cruzada. Se obtuvieron representaciones factoriales distintas para los dos grupos y tendencias
diferenciales en las tendencias de contestacion a los items del cuestionario, respecto de las variables biogréficas de los
sujetos.

ALCOHOL Y ACCIDENTABILIDAD LABORAL: LINEAS BASICAS DE ACCION PREVENTIVA DESARROLLA-
DAS DESDE EL GABINETE DE PSICOLOGIA DEL CENTRO DE HIGIENE Y SEGURIDAD DEL TRABAJO DE
CANTABRIA.

Javier Cantera Lopez.
EMPRESA O INSTITUCION : Instituto Nacional de Higiene y Seguridad del Trabajo de Cantabria.

INTRODUCCION :

OBJETIVOS DEL ESTUDIO

En la primera parte, se aportan datos objetivos sobre el consumo alcohdlico de la poblacion trabajadora de Can-
tabria. Se trata, asi mismo, de analizar la relacion accidentabilidad laboral—alcoholismo y establecer posteriormente
las razones por las que el alcohol potencia la conducta peligrosa.

Su segunda parte, describe las I/neas generales del programa de formacion preventiva, antialcohoélica en el dmbito
laboral, puesto en practica desde el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo de Cantabria.

METODOLOGIA :

Es combinada.

Partimos de una encuesta pasada a 1.800 trabajadores de Empresas de Cantabria sobre sus pautas de bebida al-
coholica.

A través del método correlacional, pasamos después a analizar la relacion alcoholismo—accidentabilidad laboral
y en este capitulo aportamos una sintesis de nuestra investigacion bibliogréfica sobre los estudios experimentales rea-
lizados en varios paises y referentes al tema.

Al final, describimos las estrategias psicosociales y pedagogicas que hemos utilizado para modificar las pautas de
conducta alcohdlica en el medio laboral.

CONCLUSIONES : .

La poblaciéon laboral tiene una ingesta alcohdlica muy elevada. Aproximadamente un 30 por ciento tiene dete-
rioro alcohdlico o esta desarrollando un proceso de enfermedad alcoholica. Las repercusiones en la morbilidad laboral
y dentro de ella en la accidentabilidad, es muy elevada. Entre otras cifras, la accide’ptabiiidad del alcohdlico respecto
al no alcoholico se puede cifrar en 2,5 veces mayor (media ponderada de difarentes investigaciones).

Entre las medidas preventivas aconsejables destacamos la formacion e informacion, tema sobre ef cual presenta-
mos un programa dirigido a Prevencionistas —médicos, técnicos y otros profesionales—, y el programa de prevencion
bésica dirigido a los trabajadores de Cantabria, con elevado riesgo alcoholico. Estos programas incluyen unos modelos
de accion psicosocial con una pedagogia antialcohdlica apoyada en la ensefianza activa y las técnicas de dindmica de
grupo.
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STAI: NUEVA ESCALA DE ANSIEDAD EN ADULTOS PROFESIONALES.

Nicolds Seisdedos Cubero.
EMPRESA O INSTITUCION : Seccion de Estudios de TEA Ediciones, S.A.

INTRODUCCION :

El concepto de ansiedad es ya frecuente ‘en las publicaciones psicolégicas (a veces, para explicar algunos aspectos
de la complejidad del comportamiento humano), y sus manifestaciones (considerada como emocion humana funda-
mental y son secuelas tales como quejas psicomaticas, actos inmorales, reacciones, inhibiciones, etc.) han sido tratadas
desde muy diversos enfoques, y no ha sido rara alguna conexion con la actividad profesional (como causa/efecto de la
conducta).

El STAIl {con 25 afios de historia), se termina de adaptar en 1982 contando con varias colaboraciones y mues-
tras amplias y tiene vya estudios de fiabilidad, validez discriminativa {en muestras normales y clinicas) y de estructu-
ra factorial interna, que definen las dos manifestaciones del constructo; Estado y Rasgo de ansiedad.

METODOLOGIA :

Los cuarenta elementos de STAI y sus dos escatas se ponen en relacion {correlaccional y factorialmente) con otras
medidas de la personalidad, manteniendo controlada la edad y el sexo de los sujetos adultos (310 varones y 266 mu-
jeres) en una muestra normal, y de 88 sujetos de un grupo clinico. La muestra ha sido cedida por R. Tarilonte (de quien
sabemos estd también analizando la muestra en relacion con el paro profesional), y la segunda tiene que ver con un
estudio sobre sujetos afectados con el sindrome toxico del aceite de colza.

En los andlisis se han empleado fundamentalmente las técnicas de tipo descriptivo (estadisticos basicos y sus di-
ferencias con la técnica de “t’”") y explicativo (correlacciones y andlisis factorial).

Se ha estudiado fundamentalmente, el influjo de la edad y el sexo.

CONCLUSIONES :

La Ansiedad Estado presenta en los varones un ligero aumento con edad (solo al n. c. del 5 por ciento), y ambos
sexos no se diferencian significativamente en la muestra total, pero si los sujetos normales de los del grupo clinico
(tanto a nivel de elemento como de escala).

La ansiedad Rasgo presenta en las mujeres un ligero descenso con la edad, y ambos sexos se diferencian signifi-
cativamente en la muestra total (las mujeres superan a los varones) en los sujetos mas jovenes (16 a 30 afios), pues lue-
go las diferencias son menores y casi desaparecen.

Las interrelaciones de ambas escalas son elevadas, pero disminuyen con la edad, como si fueran cada vez mas in-
dependientes.

APLICACION DEL DIFERENCIAL SEMANTICO DE OSGOOD AL ESTUDIO DE VARIABLES PSICOSOCIALES
EN PREVENCION DE ACCIDENTES.

Pedro Jimenez Planas y Francisco Naranjo Benavides
EMPRESA O INSTITUCION : Centro de Investigacion y Asistencia Técnica de Sevilla.

INTRODUCCION :

En nuestra experiencia en actuacion Psicosocial en prevencion de accidentes nos basamos en la hipotesis que el
accidente es el resultado de un desequilibrio entre el individuo y el medio ambiente fisico, entre la persona y el entor-
no social y organizativo en el que se desenvuelve.

La actuacion preventiva sobre las causas inmediatas y supuestamente lineales, no ha tenido, por el momento, el
éxito esperado.

METODOLOGIA :

Para el diagnéstico del entorno social hemos elaborado una encuesta facil y descriminativa sobre “‘conceptos’
que describan el entorno social donde debemos hacer seguridad : El Taller, La Prevencion de Riesgos, La Organizacion
del Trabajo, E! Trabajo Concreto, Los Compafieros, La Promocion, El Salario, El Jefe.

Para juzgar cada concepto hemos utilizado 15 items, que tebricamente debian pertenecer, a las categorias de
Evaluaciéon Potencia y Actividad.

Mediante un Andlisis Factorial, segiin el programa de BMDP, P4M, hemos deducido 5 factores en cada concepto.

CONCLUSIONES :

Las hipotesis dedup’idas de los resultados de la encuesta se confirmaron mediante técnicas de entrevista de grupo
e individuales y observacion de campo.
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C.— PSICOPATOLOGIA EN DISTINTOS GRUPOS LABORALES Y SU PREVENCION

PSICOPATOLOGIA Y ACCIDENTABILIDAD: PREVENCION PSICOLOGICA EN LA MARINA CIVIL.

Francisco Larrauri Pijoan
EMPRESA O INSTITUCION : Cercle de Recerques i Estudis Maritims (C.R.E.M.)

INTRODUCCION :

En este estudio analizamos exhaustivamente una problematica que involucra tanto a la empresa como a los pro-
ductores, intentando llegar a un conocimiento profundo del conflicto psicologico que se plantea a un gran sector la-
boral. En la marina civil, existen, en efecto una serie de notas de caracter natural, cultural y social, condicionadas
por factores como: Ambiente agresivo, Separacion familiar, Monotonia del medio ambiente, Inseguridad ante el peligro
constante, Soledad y aislamiento social vy grupal, etc. Todos estos factores dan una particularidad muy especial a la
profesién de marino y a la relacion social empresa—trabajador. Frente a un ambiente agresivo que ostiga el organismo,
comprometiendo la personalidad y la salud mental, el individuo elabora un mecanismo de defensa que es la fatiga y que
constituye uno de los aspectos regresivos mas elementales de la personalidad. g

METODOLOGIA : .

Se ha realizado el estudio mediante amplias encuestas a nivel del Estado Espafiol {enero a septiembre de 1979),
entrevistas individuales a personal embarcado, asi como un amplio sondeo a empresas maritimas nacionales y extranje-
ras.

Se han realizado igualmente controles con pruebas proyectivas en la mayoria de sujetos encuestados con el fin
de determinar la predisposicién psicopatologica del marino mercante. La investigacion se ha cumplido efectuando un
amplio andlisis bibliograficoy estadfstico de los datos recogidos en centros de tratamiento y atencion al tripulante en es-
pecial de los organismos sociales estatales.

CONCLUSIONES :

En el buque mercante encontramos rasgos, actitudes, y conductas homogéneas que estan lejos de parecerse a las
que se desarrollan en un trabajador de tierra "‘normal”’. Esta caracter(stica de conflictividad yoica vendra abonada por
la programacion que padece sobre su vida laboral, relaciones afectivas, ocio, descanso, etc, La problematica personal
se manifiesta a través de sintomas fisicos (cansancio, desordenes psicosomaticos, etc.) y sintomas mentales (neurosis,
depresion, alcoholismo, etc.). En este ambiente entendemos la fatiga como el medio mas arcdico de defensa del Yo,
incidiendo directamente en la voluntad vy la capacidad de atencion, lo que conlleva que el sector maritimo vaya a la
cabeza en la tasa anual de accidentes de trabajo mortalesy de invalidez permanente. ‘

UNA EXPERIENCIA EN LA PREPARACION A LA JUBILACION EN UNA EMPRESA ESPANOLA.

José Mascaray Vidaller, Miguel Melero Gracia, Juan Sejas Lladonosa.
EMPRESA O INSTITUCION : Empresa Nacional Hidro—Eléctrica del Ribagorzana, S.A. (E.N.H.E.R.) — Barcelona.

INTRODUCCION : -

Programa de orientacion y sensibilizacién destinado al futuro jubilado para que pueda conseguir una mejor cali-
dad de vida y salvar las implicaciones econémicas, psico-fisicas, sociales, y de ocupacién de tiempo libre que genera, a
nivel individual y familiar el paso de la vida laboral activa a una situacion pasiva.

METODOLOGIA :
Descripcion sintetizada del contenido del programa experimentado. .
(Los datos de base para la confeccion del plan fueron recogidos mediante encuestas dirigidas al personal de la

empresa, jubilados y proximos a jubilarse).

CONCLUSIONES : e al
— Predisponer psicolagicamente al cambio intentando amortiguar o eliminar el trauma que pueda originar la tran-

sicion a la nueva etapa. _ " ST TR !
_ Facilitar la formacion de objetivos mas en consonancia con la futura situacion, a nivel individual y familiar.
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EL HECHO DE JUBILARSE. PAPEL DEL PSICOLOGO DE EMPRESA FRENTE A ESTE PROBLEMA.

José Luis Dominguez Lavado.
EMPRESA O INSTITUCION : Compafiia Sevillana de Electricidad.

INTRODUCCION :
Esta comunicacién, tiene como objetivo, plantearse el sentido de la vida en un contexto socio-laboral. El interés
y preocupacién en torno al tema de la tercera edad, no puede aparecer como fragmentario y menos reducido a lo asis-
tencial.
Es por tanto:
— Un problema de civilizacian, que rompe el esquemna de separacion arbitraria entree generaciones.
— Un estado normal que hay que aprehender, como continuidad biopsiquica, social y cultural.
— Una reorganizacién que modifique conductas y obtenga modelos validos que den sentido.

METODOLOGIA : ,
El enfoque del problema se centra en la incidencia directa de los factores psicosociologicos. Esto obliga a:
— Un andlisis de |a realidad referido a los sentimientos, deseos, temores, actitudes, etc.
— Abandonar un estilo de convivencia y existencia.
— Asumir otros roles que le conceptian como ““viejo”’.
Asi se justifican unas medidas preventivas de cardcter motivacional, interactivo y organizacional, para :
— Romper con los términos econdmicos del trabajo y sacralizar otros valores del ocio y el tiempo libre.
— Configurar el esparcimiento y el pasatiempo.
— Acoplar progresivamente la jornada en lo referente a la actividad laboral.

CONCLUSIONES :

El cqmpromiso al que se llega, desde esta perspectiva, tiene como objetivo, establecer unas baseés de actuacion
en la politica de personal. Es necesario que los psicologos descubramos la importancia de nuestra tarea en este area,
principalmente si estamos integrados en esos colectivos de trabajo y valoramos adecuadamente el factor humano.
Los efectos, no cabe duda, se produciran a largo plazo, pero la incidencia de las medidas operativas, son inmediatas en
una realidad que se comparte y se controla.

LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO EN EL TALLER PROTEGIDO.

Elena Maroto de Agustin y Maria Luisa Rodriguez Garza.
EMPRESA O INSTITUCION :

INTRODUCCION :

En la exposicion se va a tratar de dar una vision general del campo de accion de la Psicologia del Trabajo en aque-
Ilas instituciones que atienden a minusvalidos psiquicos en edad laboral.

La aportacion es principalmente préactica y hace referencia y al Centro de Investigacién e Integracion Socio-La-
boral para Minusvélidos Psiquicos. _

Se va a hacer especial hincapié en aquellos talleres en que fos requerimientos de los puestos o las aptitudesde los
trabajadores han supuesto una aportacion mayor por parte del Psicologo.

METODOLOGIA :
La comunicacion girara en torno a los siguientes puntos :
1.- Cémo se ha elaborado, de una parte, el estudio de los talleres y puestos de trabajo existentes, y de otra, la crea-
cién de nuevos talleres y puestos.
2.- Césno se ha llevado a cabo el estudio de las aptitudes y motivaciones de cada trabajador en el puesto que desem-
pefia.
3.- Forma en que se ha puesto en practica la adecuacion al puesto de trabajo.

CONCLUSIONES : _

Se puede valorar I_a lmp0[tancia del trabajo para los minusvalidos psfquicos arguyendo la necesidad intrinseca
de cada persona de sentirse a si mismo como “componente (til dentro de una sociedad que trabaja y consume”. En
la mayoria de los casos supone el abandono de la escolaridad, cargada de una historia de fracasos, para alcanzar la
realizacién personal en tareas que van a formar parte de un producto comercializable y cotizado de forma exitosa.
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PROBLEMATICA PSICOLOGICA EN DIRECTIVOS DE EMPRESA.

Ernesto Ortiz
EMPRESA O INSTITUCION : INEM.

INTRODUCCION : .
Hasta hoy la gran preocupacion social ha incentivado los estudios psico-laborales hacia las capas sociales mas nu-

merosas de empleados y obreros. En nuestro pais la vision psicologica de los directivos de empresa apenas si ha sido
objeto de atencion hasta hace muy poco.

No cabe duda que en estos momentos los directivos de empresa representan sin duda, la fuerza de creacion de
riqueza y empleo mas importante, como motores del cambio en las Organizaciones y en la Sociedad.

La continua exposicidn a situaciones cambiantes de todo orden, tecnoldgico, laboral, social, politico y personal,
hacen que el directivo actual lo acuse muy especialmente en virtud de su area esperimental \ especifica y su ‘potencial
de adaptaciéon” experimente los graves efectos del stress y sus complicaciones, que determinan frecuentemente altera-
ciones en su salud personal.

METODOLOGIA :
En la comunicacién se pretende realizar un enfoque experiencial partiendo de planteamientos tedricos contrasta-

dos cientificamente.

CONCLUSIONES :
Las conclusiones intentaran dar respuesta a :
1.- Estado de los estudios e investigaciones que se llevan a cabo en esta tematica.
2.- Metodologia de deteccion y analisis sequida.
3.- Indicaciones practicas respecto a las areas comportamentales afectadas y técnicas psicologicas de prevencion y

terapia utilizadas.

PSICOPATOLOGIA LABORAL DE GRUPOS DE TRABA)O.

Victor Daniel Blanco Rodriguez.
EMPRESA O INSTITUCION :

INTRODUCCION :
El mando intermedio estd tomando carta de presencia activa en la preocupacion de la Psicologia del Trabajo, de-

sempefia funciones especiales en las relaciones, colisiones a veces, de la piramide organizacional. Su situacion estraté-
gica necesaria para el funcionamiento de la empresa como colectivo de intereses comunes, les somete a tensiones que
afectan a su personaliddad y a veces lo introduce dentro del campo de la psicopatologia.
El esquema de la comunicacion comprende :
1.- El sindrome del mando intermedio :
- La soledad y el conflicto.
- Neurosis de soledad y psicosis por irresolucion de conflictos.
2.- Las relaciones laborales intraempresariales como fuente de posibles trastornos psiquicos :
- Relaciones con subordinados. *
- Relaciones con Jefes y Directivos Superiores.
- Relaciones con los otros mandos Intermedios.

METODOLOGIA :
En el marco de unas posiciones tedricas y practicas generales se tratara via la toma de datos realizada a través de

las encuestas, detectar la situacion de psicopatologia.

CONCLUSIONES :
Importancia que adquieren factores como :
- Horario de trabajo.
- Entorno familiar.
- Fugas hacia el alcohol y otros procedimientos de drogadiccion.
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VARIABLES DE PERSONALIDAD EN SUJETOS CON IMPREGNACION PLUMBICA.

Maria Angeles Martin Val.
EMPRESA O INSTITUCION : Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo — Madrid.,

INTRODUCCION :
Se pl'antea el principio de una investigacion, mas amplia respecto al volumen de |la muestra pero idéntica en su
metodologia.

METODOLOGIA :
] El tema_mtelresa'pqr lo que tiene de actual e inexplorado y su estudio se realiza a través de las variables que pro-
porciona el Psicodiagnostico del Test de ‘Rorschach principalmente.

CONCLUSIONES :
.L:'is conclusu’ones no solo son coincidentes con las obtenidas en estudios psiquiatricos, sino que, desde nuestra
especialidad, amplian el campo de estudios de forma considerable.

D.— REPERCUSION PSICOSOCIOLOGICA DEL PARO

Ramiro Tarilonte
FUNCIONAMIENTO PSICOLOGICO ANORMAL: EL PARO LABORAL.

I. Quintanilla; F. Alamar; L. Montoro; C. Moscad.
EMPRESA O INSTITUCION : Instituto EMER, Valencia.’

INTRODUCCION :

En el terreno de la psicopatologia profesional un gran abanico de estudios se ha centrado en las consecuencias psi-
copatologicas del trabajo en condiciones anormales. Los resultados del stress, de la insatisfaccion laboral y del paro
pueden ser algunqs ejemplos comunes. La psicopatologia especifica como desajustes neurovegetativos, alcoholismo vy
farmacodep_endencnas pueden entenderse como consecuencias del trabajo en condiciones no satisfactoriés y desde luego
en las condiciones del paro laboral.

METODOLOGIA :

Ut|||zaC|qn de dos grupos de sujetps (uno en paro laboral y otro en activo) compuestos por sujetos de amplio
espectro prp_fe§|onal, con el objeto de equiparar esta variable asf como por ejemplo el sexo y la edad.

Se utiliz6 el EPI en su escala de neuroticismo, entendida como signo de desajuste emocional.

CONCLUSIONES :

Se 'encontraror! ghfere_r]cias signi_ficativas a nivel de 0,001 entre los dos grupos. Las conclusiones pueden estable-
cerse a niveles esp_eC|f|c9§ (lm_portanmq del trabajo y sus prestaciones asociadas), desde perspectivas tedricas concretas
(Necesidad de Estimulacion Vital), y evidentemente con complicaciones sociales manifiestas.

IMAGEN DEL PARADO ANTE LA OFERTA DE EMPLEO.,

José Antonio Rodriguez Docavo.
EMPRESA O INSTITUCION : Instituto Nacional de Empleo.

INTRODUCCION :

3 La persona en situacion de deserppleo puede verse afectada en su comportamiento de una inseguridad, indeci-
sion y angus'fla gue a veces |n_flluye decisivamente en forma negativa en su imagen ante la oferta de trabajo y en la po-
sibilidad inminente de colocacion.

o Esta sn_tuacmn se ve aumentada por el entorno social y el machaqueo de los medios de comunicacion. La impre-
sion que recibe del parado el empresario o el experto de seleccién puede provenir de una imagen preconcebida, de la
especialidad del momento o de su psicologia alterada.

y El objetivo de esta |nves'flg-’ic'0n es averiguar la imagen que del parado recibe el empresario o responsable de se-
leccion, constatando si ésta deriva de un conocimiento directo o de la influencia que sobre él, ha ejercido el ambiente.
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METODOLOGIA :

Se han disefiado dos encuestas dirigidas respectivamente a Orientadores o expertos en selecciony a Empresarios.
Se trata de detectar por la aplicacion de las mismas cual es la imagen que han obtenido en las entrevistas de ;admisién
de personal tanto de las personas en paro, como de las que solamente quieren cambiar de puesto. Se analizan, la presen-
cia fisica y la actitud en la entrevista. En la dirigida a los Empresarios, se pretende averiguar cual es la conducta de
la persona una vez incorporada al puesto de trabajo. Una parte final de la encuenta trata de saber si realmente los em-
presarios y expertos han contratado parados y si por lo tanto la imagen ha sido obtenida experimentalmente o procede
de un estereotipo.

Un andlisis matematico de los resultados obtenidos en las encuestas permitira poner de manifiesto las diferencias
de imagen y las caracteristicas que la determinan. También cuéles de estas diferencias son estadisticamente significati-

vas a‘elevados niveles de confianza.

CONCLUSIONES : Ll
En este momento de la investigacion no se pueden fijar concretamente; pero si afirmar que gran parte de la mala

imagen que de hecho tienen los desempleados proviene de la influencia que los medios de comunicacion social y el mis-
mo entorno de las personas provoca tanto en empleadores como en parados.

Los datos obtenidos de esta investigacion deben permitir encontrar los medios y estrategias que permitan mejo-
rar esta imagen, tanto en el desempleado que acude a una entrevista de admisién, como del empleador, en las ideas
preconcebidas que pueda tener. Toda persona que se dedica a la promocién del empleo y ala ayuda del desempleado,
lo debe considerar como un objetivo inaplazable.

CONSECUENCIAS PSICOLOGICAS DEL PARO.

Ramiro Tarilonte Diez.
EMPRESA O INSTITUCION : Instituto Nacional de Empleo.

INTRODUCCION : o _ _ .
Mas de dos millones de parados en nuestro pais justifican el que los psicologos industriales estudiemos este pro-

blema, analizando las posibles consecuencias psiquicas para el individuo. Se hace necesario conocer los complejos
procesos psicologicos que atraviesa el sujeto que sufre el paro, observar cémo dicha situacion hace variar las circunstan-
cias personales hasta tal punto que se siguen modificaciones importantes en el campo de |a personalidad y del compor-
tamiento social.

METODOLOGIA : _ ‘ . _
Se han recogido opiniones de personas en paro sobre su situacion. Y se han aplicado dos cuestionarios que miden

distintos rasgos de personalidad (ansiedad, discorsion motivacional, frustracion y otros), a dos muestras; una consti-
tuida por personas en paro, de ambos sexos y profesiones diversas; y otra a personas trabajando en diferentes empre-

sas, también de ambos sexos y profesiones variadas.
El objeto de la investigacion es conocer los rasgos diferenciadores de las personas en paro, agrupadas en tres

colectivos claramente diferenciados: paro juvenil, mediana edad y mayores de 40 afos.

CONCLUSIONES : _ _
Se han encontrado diferencias significativas, estadisticamente, en alguno de los factores considerados: niveles

de ansiedad, efecto distorsionador, autocontrol. o4 W
En cuanto a las opiniones personales reflejan sentimientos de inutilidad, desmoralizacion, preocupacion y otros.
Esperamos |legar a conclusiones que nos permitan conocer mejor estos colectivas y poder elaborar algin tipo de

medidas preventivas y asistenciales.

TRASTORNOS PSICOSOCIALES DEL PARO.

José Fernindez Norijega.
EMPRESA O INSTITUCION : Union General de Trabajadores.

INTRODUCCION :

El paro afecta de forma diferenciada y discriminada a los diversos colectivos 0 s_ubpoblacio_nes que integran
la oferta de fuerza de trabajo. Pero teniendo en cuenta que el paro afecta de forma dlstmt_a a lqs diversos colectivos
sociales, se hace necesario recoger diferencialmente las actitudes, percepciones, frenos y evidencias que inciden en la

configuracion psicosocial de esta problematica.
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El'paro_qu_e actpalmente afecta a dos millones ciento cincuenta mil novecientas cuarenta y siete personas, tiene
una decisiva incidencia sobre la salud de la colectividad y de los individuos en particular, ya estén sufriendo el paro
0 no.

METODOLOGIA :
Se ha realizado un estudio amplio basado en entrevistas directas a una muestra de personas divididas en seis gru-

pos donde quedan reflejados jovenes, adultos, hombres, mujeres y adultos cercanos a la jubilacion.

Los objetivos concretos que pretende cubrir la investigacion realizada son :
- Incidencia del paro en individuos jovenes.
- Incidencia del paro en individuos con cargas familiares.
- Vivencia del paro a través de la mujer o conyuge del parado.
- El fantasma del paro como psicosis colectiva, a estudiar a través de individuos no directamente afectados.
- Incidencia del paro a nivel politico y social.

TR WN =

CONCLUSIONES :
GLOBALES: El paro como ‘‘psicosis colectiva’’ que afecta al total de trabajadores, estén en paro o no.
ESPECIFICAS: Segln el colectivo analizado, las respuestas varian, siendo la de las de las variables mas importan-
tes la de la diferencia de edad (jovenes y adultos). En estas Gltimas se plantean temas como dependencia familiar, pro-
ceso de auto afirmacion, relaciones sociales, delincuencia, aparicion de ideologias marginales, problemas econc')rrllicos
problemas familiares derivados de los aspectos econémicos y de la relacion familiar en si, problemas individuales dé
comportamiento, etc.

PARO Y DEFICIT MOTIVACIONAL: AUTOVALORACION, MOTIVO DE LOGRO Y ATRIBUCION.

Isaac Garrido Gutierrez.
EMPRESA O INSTITUCION : Facultad de Psicologia, Universidad Complutense.

INTRODUCCION :

S(_a incide en las repercusiones que la situacion de paro puede tener sobre la autovaloracion y el mativo de logro.
Se analizan, desde el modelo de “indefension aprendida’” aportado por Seligman (1975), las repercusiones psicologi-
cas ,del paro en el déficit motivacional caracteristico del parado. La comunicacion constutuye una invitacion a los
psmo’logos industriales para que investiguen en esta direcciéon. Finalmente, se presentan una serie de areas en las que
habria que intervenir, para reducir las peligrosas repercusiones psicologicas del paro.

METODOLOGIA :

Los c_igtos pr_esentados en la comunicacion han sido obtenidos siguiendo dos técnicas: La entrevista personal y
la observacion ocasional o no controlada.

La entrevista personal ha posibilitado conocer las actitudes, intereses y motivaciones de los sujetos. La observa-

cncl)ln rtm)o controlada ha aportado interesantes datos sobre el comportamiento del parado en ambitos diversos: casa
calle, bar. '

CONCLUSIONES :

La situacion d'e paro puede incidir disminuyendo o anulando la motivacion de logro. Este cambio en el nivel de
logro puede determinar cambios respecto a la percepcion que el sujeto tiene de las causas de su conducta (étribucic')n)
considerando el parado que tanto el éxito como el fracaso son incontrolables; cayendo en un estado que Seligmar;
(1975) ha denominado “‘indefension aprendida’, caracterizado por una serie de sintomas, comunes a la depresion
En este estado se produce un déficit motivacional general. ' :

Para reducir estas graves repercusiones del paro se ha de intervenir a nivel socio-laboral y a nivel psicolagico.

égguklgI%SNY VALORES DE LOS JOVENES DEMANDANTES DE PRIMER EMPLEO ANTE EL TRABAJO Y LA

José Maria Gonzalez Alonso.
EMPRESA O INSTITUCION : Instituto Nacional de Empleo.

INTRODUCCION :
El enriquecer y adecuar la tarea orientadora a las necesidades del orientado —en nuestro caso de los jovenes que
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buscan su primer empleo— constituye la mira y motivo del planteamiento de este trabajo de investigacion; posibili-
tando una aproximacion al conocimiento de las Actitudes y valores que mantienen dichos jovenes ante la formacion y el

trabajo.
A ello nos mueve el pensar que mal se puede ayudar a quien no se conoce.

METODOLOGIA :
Abordamos este empefio como estudio exploratorio, apoyado en la elaboracion de un Cuestionario que reco-

giera la traduccion de los objetivos propuestos. Este se aplicd al comienzo de una serie de Sesiones de Informacion
Profesional programadas con diversos colectivos de demandantes de las Oficinas de Empleo buscando el establecimien-
to de una 6ptima relacion, que contribuyera a favorecer su buena disposicion y colaboracion voluntaria en su cumpli-

mentacion, mediante la explicacion de lo que se pretendra.

CONCLUSIONES :
Junto a la tendencia a acusar su desarrollo profesional dentro de un status socio-profesional similar al de sus

padres, revelan unos niveles de aspiraciones mas altos —que su entorno circunstancial se suele encargar de recortar—.

Lo mismo sucede en cuanto al trabajo deseado; manifestando que, en las actuales circunstancias, aceptarian cual-
quier trabajo que se les ofreciera, 'sin que ello signifique que les de lo mismo tener un oficio que otro o que no reco-
nozcan mayores indices de rendimiento en puestos donde se sientan mas a gusto; decanténdose los varones por los de
tipo practico-manual, y las mujeres por los de utilidad social y/o asistencial. En relacion a la Formacion, testimonian
su valor e importancia en orden al incremento de posibilidades de acceder a una colocaciéon (aunque también reconoz-
can otros factores de igual o parecida relevancia), asi como su insatisfaccion con los niveles de realizacion profesional
propios, lamentando no haber seguido forméandose mas. La confianza en una mejora de su actual situacion la ponen en
la creaciéon de puestos de trabajo por parte, sobre todo del Estado; el esfuerzo personal y una buena Orientacion e Infor-
macién Profesional. Y siguen, a pesar de todo, manteniendo un elevado {ndice de confianza en si mismos y sus capaci-

dades de cara a los logros profesionales.

6.— NUEVAS DIMENSIONES DE LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO

A.— LA MUJER EN EL TRABAJO

Gloria Siez Lorenzo y Pilar Varela

AGENTES DE SOCIALIZACION PROFESIONAL EN LA FAMILIA.

Maria Angeles Durdn Heras — Doctora Dpto. Sociologia Universidad de Zaragoza. — Doctora Seminario Estudios de
la Mujer. Universidad Autonomia de Madrid.

INTRODUCCION :
Es comunmente aceptada en Espafia la idea de que en el proceso de socializacion los padres representan dentro de

la familia el papel de agentes socializadores en materias politicas y profesionales.
En este estudio, que forma parte de un estudio comparativo sobre la posicion social de la mujer en el area del me-
diterraneo promovida por la UNESCO, se trata de comprobar la exactitud de esta proposicion.

METODOLOGIA :
Estudio de 32 entrevistas en profundidad, realizadas durante el afio 1981y 1982.
Treinta de los entrevistados son mujeres cuya edad oscila entre los 16 y 84 afios.
Su procedencia regional, de clase social, 4si como de las areas urbanas o rurales refleja aproximadamente la es:
tructura social de Espafia. .
Dos de las entrevistas realizadas, con el fin de

jovenes.

obtener un minimo contraste, han sido efectuadas a varones adultos

CONCLUSIONES :

De las entrevistas en profundidad realizadas se desprende que las madres han jugado un papel decisivo en la so-

cializacién profesional y politica de las mujeres que viven es la Espafia actual. Su i_nfluencia no ia han ejercido como
modelo a reproducir, sino principalmente como sugeridoras y promotoras de alternativas a su propio papel doméstico.
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INCIDENCIAS DE LA AUTOEVALUACION EN EL DE
oI HICRE AT Bl SARROLLO PROFESIONAL DE LA MUJER DENTRO DEL

Rosario Huete Sardon.
EMPRESA O INSTITUCION : Television Espariola, S.A.

INTRODUCCION :
_ Desde Ia‘er:lldencm d(_a la diferer!ci’aci(')'n intersexual en dmbitos de personalidad, intereses, valores, actitudes, reali-
zaciones, etc..., hemos partido de la hipétesis de que el factor “‘autoevaluacion” ademas de ser un elemento diferenciador

l’esu|ta S|g| IllcatIVO en Ia pUeSta en marcna d a B
e Ctltudes, Ob]etIVOS y motivaciones base del desa“o“o consecuciones pro
’ y [ S

METODOLOGIA :
Se ha seleccionado una muestra de 50 hombres y 50 muj j i
By ie jeres, todos ellos profesionales con un alto nivel de f -
cion y res.pons_albllldad dentro de TVE., que han cumplimentado un cuestionario de autoevaluacion (E.A.E.— Esc:I;mdae
Auto—Estimacion, M.S. LAVOEGIE, Parfs, 1964) y una ficha de datos personales y laborales.

LaS pu“tuaC|0“eS Obte'“das en el cue nario seran t'atadas e [adlstlcaIIIEIlte y |0 d blet VvOs serviran de ||'
stio a S s dato
S O |
mites inte ple[atIVOS de IOS esultadOS.

CONCLUSIONES :

El presente estudio intenta detectar las dif i i6 i
; erencias de autoevaluacion entre hombres y m i
dentro del ambito laboral. M

EL ABSENTISMO LABORAL ARGUMENTO DIFERENCIADOR PARA EL ACCESO DE LA MUJER AL TRABAJO.

Gloria Siez Lorenzo, Pilar Orgaz Medel.
EMPRESA O INSTITUCION : Empresa Nacional del Petroleo.

INTRODUCCION :

La mayor dificultad de acceso al trabajo de la mujer en relacion al hombre, aparece como un hecho incuestionable
Supuesta_ la |gualdfad de aptitudes, formacion y en general requisitos o caracteristicas de la persona, exigidas para ur;
puesto, si los (;ar)dndatos son hombre y mujer, serd el hombre el que acceda a ese trabajo, en un porcéntaje de ocasiones
proximo al maximo. Estos resultados se dan en aguellos tipos de profesiones que pueden sér igualmente desempefiadas por
ambos sexos. En las consid.eradas “tipicamente femeninas’ esta disyuntiva desembocara en favor de la soltera sobte la
casada. En ambos_planteamuentos parece que el argumento base, la mas poderosa razon manifestada por los emplead
es el mayor absentismo de la mujer con relacion al hombre y de la casada con relacion a la soltera. P ;

METODOLOGIA :

" Hemos angl_lzafibo m’dices y_datos de absentismo en empresas ubicadas en distintos sectores de actividad {industrial
anca, seguros, | istribucion gile bienes 'de consumo...) a fin de conocer la magnitud del aserto y a partir de ahi apuntar una;

serie de conclusiones en funcion de la situacion de la muijer en ellos. '

CONCLUSIONES :
| E()jellosb resu'ltadosfque arrojan los da'fos_ obtenidos en las distintas empresas consultadas, se establecerian los I{mites
reales del absentismo femenino, y en qué conceptos, de entre los manejados tradicionalmente, tiene mayor incidencia

para, a partir de aqui, tratar de deducir determinantes de tipo psicologi iolégi AN i
ico y sociol
resultados. pop gico y ologico, que estan influyendo en estos

CONSIDERACIONES PRELIMINARES ACERCA DE
JERES EN LAS ORGANIZACIONES. LA MOTIVACION DE LOGRO PROFESIONAL DE LAS MU-

Roberto Quiroga y Beatriz Ruffa.
EMPRESA O INSTITUCION : ESADE. Asignatura: Psicologia de ta Organizacion.

INTRODUCCION : :
Ej estudio parte de las siguientes premisas:
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— Existe una diferencia entre nivel de aspiraciones hombre—mujer {como hipotesis neutra).
_ Dicha diferencia puede implicarse por los siguientes factores :
a) Composicion de la estructura de la poblacién laboral.
b) Cultura laboral de tas organizaciones.
¢) Diferencias cualitativas en la motivacién del logro.
El objetivo del estudio es indagar sobre dichas diferencias cualitativas, a fin de formular hipotesis para una inves-

tigacion mas amplia.

METODOLOGIA :
La metodologfa sera fundamentaimente de analisis biografico, basdndose en las siguientes técnicas :

- entrevistas en profundidad.
- analisis de historial profesional.
- cuestionarios.

CONCLUSIONES :
El trabajo apunta a descubrir cuéles son los condicionamientos mas importantes de esta diferencia.

Nos basaremos en las siguientes hipotesis :
- mensajes educativos con respecto al rol profesional y su relacion rol familiar.

- inhibicion de la agresividad.
- figuras de identificacion.

B.— NUEVOS ENFOQUES DE LA SELECCION DE PERSONAL
Miguel Romdn y Maria Isabel Orgado

LA SELECCION DE PERSONAL EN EPOCA DE ESCASEZ DE EMPLEO.

Ramén Zufiaur Narvaiza.
EMPRESA O INSTITUCION : RENF E.

INTRODUCCION :
A través de esta comunicacion preten
la seleccion de personal en esta época de grave escasez

do iniciar un debate en los ambitos profesionales sobre los problemas de
de empleo, en los diferentes sectores sociales de este pals.

METODOLOGIA : rioemteds L2
Anélisis cualitativo de la utilizacién abusiva del factor cultural—académico como elemento discriminativo en las

convocatorias de diferentes puestos de trabajo que no requieren un nivel cultural-académico tan significativo.

CONCLUSIONES :
El problema apuntado puede :
— Primar al sector econdémico-cultural mas favorecido de origen.

_ Desestructurar y devaluar el mercado de trabajo.

— Desmotivar al propio candidato.

— Deteriorar el clima laboral.

— Obligar a la empresa a una “artificial’’ promocion del candidato.

EL TEST DE RORSCHACH EN LA SELECCION DE PERSONAL.

Carlos Maria Lopez Fe.
EMPRESA O INSTITUCION : Técnicos Especialistas Asociados, S.A. |

INTRODUCCION :
Investigacion sobre las siguientes cuestiones :
1.- {Existe relacion entre las diferencias sociopro
profesionales de distintos grupos presenten diferencias significativas en
nal que se reflejan en la prueba?.

fesionales y las respuestas al test de Rorschach, de modo-que los
las variables de tipo intelectual y emocio-
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2.- ¢{Puede establecerse,' en consecuencia,;” una tipologia a partir de las respuestas del Rorschach en la que se distin-
gan rasgos car’ac_terlstlcos de grandes grupos ocupacionales, de modo que sea factible predecir una suficiente
posibilidad de éxito en el desempefio de esa profesion u ocupacion?.

METODOLOGIA :

) Se ha traba_Jado con una muestra de 300 protocolos del Rorschach realizados por profesionales de seis tipos
d_|ferentes (In_gemeros superiores, Licenciados universitarios, Técnicos medios, Jefes administrativos —profesores y Pe-
ritos me_rcantlles—, profesionales de ventas y secretarias). Se han utilizado 29 variables. Los datos fueron tabulados
y posteriormente procesados mediante el programa BMDP 7 D, de la Universidad de California, en el que se realiza el
cruce de la variable “profesion’’ con todas las demas. ' '

CONCLUSIONES .
_ .Se aprecian dl'fe_zren_cias entre algunas variables expresivas de factores del test de Rorschach, pero no resultan
suficientemente sngmflcatlvas como para disefiar unos rasgos especificos de cada rama profesional.
En consecuencia, no pue_de establecerse una tipologia basada en un perfil de personalidad diferenciado para es-
tos grupos ocupacioneles a partir de las respuestas al test de Rorschach.

PRUEBAS PARA PROGRAMADORES Y ANALISTAS. PRESENTACION DE LAB
PROGRAMADORES DE .M. PALORMO. Aol 1 S A

B. Colmenero y M. Herndndez.
EMPRESA O INSTITUCION :

INTRODUCCION :
— Estructu_rg de la prueba : Explicacion de uno de los test de que se compone.
— Explicacion de los procesos l6gicos de la prueba de diagramas.

METODOLOGIA :
1.- Experienc_igs con pruebas del mercado espafiol y su paralelismo en la bateria de Palormo.
2.- Introduccion de la prueba. Situacion experimental.

CONCLUSIONES :
Cualificacion de la validez de cada una de las partes.

EPQ—A: NUEVO CUESTIONARIO DE PERSONALIDAD PARA ADULTOS.

Nicolds Seisdedos Cubero.
EMPRESA O INSTITUCION . Seccién de Estudios de TEA Ediciones, S.A.

INTRODUCCION : ‘

e 'Ir's[l?l:rz;dg la ac_iaptaci_c'hn dgl EPQ—A (realizada por S.B.G. Eysenck, V. Escolar y A. Lobo), hemos recogido una
nueva s e casi un millar de sujetos para replicar los estadisticos obtenidos en la adaptacic icaci

_ _ : acion
situaciones de anonimato. 3 giacionicaniagieseianssicn
_ 7AEI|a h_ora de elab_orar una baremacién_ ha surgido la pregunta: ébaremo general o baremos sobre grupos especi-
ficos? | primero pf'z;_mnte una mayor amplitud en los términos comparativos, pero exige del psicblogo conocer las
caractens’:cl.cas espLeC|t;cas de deterrrypadas ocupaciones o grupos clinicos {lo cual se obviaria teniendo datos de perfi-
Les espe,cz:(l)(r:.rc:(s)).dif?;unzr(tje?os Tsp:mflcgs plantean el problema del grado de especificidad y la obtencion de las mues-
ras, asi s a la hora de intercomparar puntuaciones derivadas obtenidas por mi j
con distintos baremos especificos. B R 3 H0

METODOLOGIA :

Se reanallza!’ﬁn dgtos orlglndales (Eysenck vy Eysenck, 1975).y los obtenidos en las muestras de tipificacion (aproxi-
madamente un millar 'l'e'cacSOS)I esde el punto de vista de la ocupacion profesional y el nivel educativo de los grupos
Z se repl;cgpf::;:zi:glgslSg)smOs::t&?dr::ilzad]?s‘conlr?:yor detalle en la segunda muestra de la tipificacion (casi un millar

e casos) di : profesional (desde estudiantes a jefes y técnicos), nivel educati i i-
marios a superiores), edad (16 a 62 afios) y sexo. J . L A
[técnicsg :;Ean”trir;-nplae::_d:oi:i ti?‘lmaclzsurc\t?s acnaélms de dis'gibuciones, estadi'sticos promedios y analisis de las diferencias

a { . sos, se estudian las diferencias en términos d ici i6
producto de momentos. s de coeficientes de correlacion
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ONCLUSIONES : . ' 1 ' _
& El esquema de resultados se repite en los tres momentos: datos originales ingleses, primera y se
de tipificacion’ ‘

— Existen diferencias intersexos. ‘ y .
— Se presenta una cierta disminucion de las puntuaciones, con el pasqde Igs afios (gdad), en las cuatro variables del
EPQ—A: Inestabilidad, Extraversion, Dureza y Sinceridad o convenmonal_nsm(? social.
i i ias si ati iveles educativos y ocupacional.
— No se aprecian diferencias sistematicas en los nive Ct _
Parace 2conseiabie la elaboraciéon de un (nico baremo de poblacion gf:n_eral, y se propone pa(ra eeslt:::c)u\::llilszzl
tudio de perfiles tipicos en las tres dimensiones basicas del EP_O—A para def'lmr los apunta{r:?;:z‘?:gss cr
perfil) caracteristicos, aconsejables o contraindicados en determinadas ocupaciones 0 grupos .

guhda muestra

EL TEST DE VELOCIDAD DE ANTICIPACION.

Esperanza Gordo Mufioz y Pedro Jimenez Planas. )
ENFI)PRESA O INSTITUCION ' I.LN.E.M.y LN.S.H.T. C.I.A.T. de Sevilla.

INTR%?E;SS?&I presente trabajo es el estudio y baremacion de la prueva VELOCIDAD DE ANTICI!’AC|ON,

ili KK 1108, TAKEI-CO LDA, distribuido por MEPSA. v ' _
umIzagg?eﬂl?z‘:areleTmarco de la seleccion de aspirantes a cursos del INEM de Conductor C (camidn y taxi), comparan

. . ; : ) Yo
do sus resultados con la bateria usual aplicada en este organismo en Sevilla, con vista a la posible incorporacio
misma, como instrumento de preseleccion.

METOII.JsJOpl;Se?JL"\fsé ha aplicado diez veces por sujeto, después de dos ensayos de entrenamiento, en las dos velocidades

i i icipacic a5l de segundo respectivamente.
— snida— con tiempos de anticipacion de 208 y 1"04 centésimas espec )
lental:r;:gzatamente se ha repetido la prueba a velocidad lenta, reforzando' al individuo en cada ensayo segun su

aproximacion al tiempo real. _ ) ) :
° Las puntuaciones obtenidas son el promedio de cada sujeto, como resultado de la formula

R = ZXy ... X0 . la v=D.T./Xy R = valor maximo — valor minimo
= N ;

ONCLUSIONES : ] .
¢ Las correlaciones primera mitad-segunda mitad, son muy altas (.92, .91, .75), siend

entre las distintas modalidades de la prueba {.§2,_ 69, 56) _
En cada individuo, no se da un aprendizaje significativo a lo largo
fuerzo, lo cual corrobora la estabilidad dg la misma.
Como grupo, el porcentaje de sujetos en los inte

ituaciones de refuerzo. ) ) 5
fass El criterio mas idoneo para la seleccion de los mas aptos seria la eleccion de aquellas personas capaces des

en + 10 en lasituacionde aprendizaje, dato que coincide con el baremo Japones.

o aceptables las correlaciones
de la prueba; ni siquiera, en la situacion de re-

rvalos de respuestas correctas, aumenta significativamente, en

ituarse

C.— APLICACION DE LA PSICOLOGIA A LA FUNCION COMERCIAL
Eduardo Crespo Mercado

UN CASO DE ANALISIS DE CLIMA MERCADO

Ricardo D. Blasco Ruiz. . . )
EMPRESA O INSTITUCION : ROL Gabinete de Psicologia.

INTRODUCCION : afin | ;
En una situaciéon de conflicto entre una organizacion y sus clien

partes han quedado sobrecargados y la informacic’:'n es muy dlstorsmn:Ob
poder establecer planes de accion eficaces y econdmicos, para actuar
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tes, los canales de informacion entre ambas
da. Se trata de reducir la incertidumbre para
re cada uno de los puntos problematicos.
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Esta comunicacion describe y justifica el establecimiento de un canal alternativo y circustancial que aporte la informa-
cion, formal e informal, que la organizacion necesita. Un canal que restablezca el nexo y aporte datos validos, pero

gque también sirva para que la tensidn generada por el conflicto se descargue verbalmente vy el cliente quede en situacién
de receptividad de soluciones.

METODOLOGIA :
1.- Seleccidon de una muestra equilibrada de clientes.
- Elaboracion de la estrategia a seguir en el trabajo de campo.
- Elaboracion de una encuesta rigida por temas, con un item abierto al final de cada tema.
.- Entrevista con el cliente, realizada por un psicélogo, en la que se cumplimente la encuesta y en la que se consigue:
4.1.- Conocer la opinién formal sobre temas de la encuesta.
4.2.- Relajacion de la tension por descarga agresiva verbal y compensacion de agravios por valoracion de opinio-
nes personales.
4.3.- Cambio de actitud, que se modifica hasta situarse en posicion de espera de soluciones a partir de sus opi-
niones.
5.- Elaboracion de resultados reunidos en un informe, con datos cuantificados porcentualmente sobre cada item
y enumeracion de contenidos informales que configuran y completan el estado de opinidn y actitud del mercado.

rwN

CONCLUSIONES :

Tras la elaboracion del informe, se repartieron copias a los directores de los distintos departamentos. Unos dias
después se efectud una reunion en la que se ley6 el informe, se aclararon algunos puntos oscuros y se extrajeron conclu-
siones generales y de accion por departamentos, por ejemplo:

1.- Se destituyd inmediatamente a algunos representantes que obstruian o distorsionaban el flujo de informacion
con los clientes.

2.- Se determinaron con claridad los problemas de inmediata solucion y se planed sus soluciones y los encargados de
aplicarlas.

3.- Se evidencid la necesidad deé reestructurar determinados aspectos de la politica comercial que entorpecian el
desarrollo de los flujos de informacion, sin aportar ventajas notables.

4.- Se demostrd la necesidad de una vision realista de las necesidades de nuevos productos.

LA PSICOLOGIA EN LA FUNCION COMERCIAL.

José Santiago Merino.
EMPRESA O INSTITUCION : Vocal Junta Directiva de AF YDE. Coordinador Sector Consultoras.

En esta comunicacién, partiendo de las preocupaciones manifiestas de los directores comerciales, se produce
un esfuerzo en mostrar las respuestas que podemos aportar los especialistas en Relaciones Humanas. El objetivo es,
alentar la dedicacion de los jovenes titulados hacia este campo, sefialando, para ello, un modo de empleo de las técni-
cas que podemos poner a disposicion de los responsables comerciales.

Asi se trataron los siguientes temas :
— La utilizacion de las ciencias humanas en el momento de la creacidén del equipo de ventas: Definicion de los
puestos a cubrir. Reclutamiento. Seleccion de candidatos. Formacién del equipo de venta,
— Utilizacion de las ciencias humanas en el caso del lanzamiento de un producto: Eleccion de estudios a realizar,

cual es el circuito de distribucidon méas abierto al lanzamiento, puesta a punto de los intrumentos y de la argumentacion,
los tests de producto y argumentacion.

— Control permanente de la situacion y estudios previos a los cambios.
~ Elaboracion y control de la imagen de la marca o de la empresa.
— Las comunicaciones y el ambiente en el equipo de ventas y los servicios comerciales.

ESTUDIO DE LA IMAGEN DEL PRODUCTO MEDIANTE EL ANALISIS FACTORIAL Y OTRAS TECNICAS.

Francisco Alcantud Marin y Vicente Bufort.
EMPRESA O INSTITUCION : 'ODEC, S.A.

INTRODUCCION : I

Habitualmente se viene utilizando la técnica de Andlisis Factorial asi como otras como el Escalograma Multidi-
mensional no métrico o el Anahgns Factorial de correspondencia con la finalidad de estudiar los ejes perceptivos de la
imagen de los productos comermale_s. Una de las dificultades mayores a la hora de utilizar esta metodologia, consisti'a
en la imposibilidad de contrastar varios resultados de distintos estudios de una forma multivariada.
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METODOLOGIA : : ‘

Utilizando varias muestras de sujetos que opinaron sobre tres productos distintos y previo andlisis de los mis-
mos datos hemos aplicado la técnica de Ahmavaara (Alcantud, 1982) para el contraste de estructuras factoriales, asi
también, como contraste de la informacion obtenida mediante este procedimiento, hemos realizado.dos anélisis mas,
un MDSCAL vy un Anélisis Factorial de Correspondencia.

CONCLUSIONES :

Los Andlisis realizados indican que la técnica del Andlisis Factorial apoyada con la técnica de Ahmavaara para el
contraste de estructuras resulta extremadamente Gtil para el estudio de encuestas de opinion, Marketing, Psicologia
Organizacional, etc. contrastandose sus resultados con técnicas mas clésicas como el Andlisis Factorial de Correspon-
dencia o el MDSCAL.

EL VENDEDOR EN SU EMPRESA: DEL IPARAISO AL CONFLICTO.

Jaime Marzabal Martinez
EMPRESA O INSTITUCION : CITROEN HISPANIA, S.A.

INTRODUCCION : .

Vendedores y empresas parecen haber pasado de una época de intereses comunes a otra de apqrente oposicion
de intereses. La publicidad, los cambios sociales y la crisis econémica han producido en el comercio cambios mas
rapidos que los hibitos personales. El conflicto abierto es cada vez mds frecuente y desmotivante para ambos.

METODOLOGIA : l ) :
Los resultados ya no dependen tanto de la habilidad o del empefio del vendedor que, ademads, esta desmotivado

y sometido a la disciplina de una estrategia y un método comercial. ) ’ ) . )
Su nueva motivacion estarfa en su participacion en esa estrategia y ese método de trabajo, y en no exigirle mas de

lo que puede hacer.

CONCLUSIONES : ' ' o . _ .

Se hace necesaria una sensibilizacion de los responsables corpermales: la imaginacion y el dinamismo de los hom-
bres sigue siendo imprescindible, pero limitando los objetivos de estos a sus posibilidades actuales reales de influir en
el mercado. . _ ‘

. Un nuevo concepto de solidaridad vendedor-empresa se hace necesario para afrontar las nuevas exigencias de la
clientela.

D.— PSICOLOGIA DEL TRABAJO Y SEGURIDAD VIAL
José Maria Prieto Zamora

PANORAMICA INTERNACIONAL DEL ESTUDIO DEL FACTOR HUMANO EN LA CONDUCCION DE VEHICU-
LOS AUTOMOVILES.

F. Tortosa, ]. Soler y A. Pérez ' h _ ,
EMPRESA O INSTITUCION : Universidad de Valencia, Departamento de Psicologia General, Facultad de Filosofia

y CC Educacion.

INTRODUCCION : o AT

la presente comunicacion se apoya en los datos obtenidos de una revision de las pybhcamones sobre el tema
aparecidas en dos de los repertorios bibliograficos de Psicologia mas relevantes en Ia_ac'g_t{al[dad. Uno c_ie ellos, el Psy-
chological Abstracts recoge fundamentalmente publicaciones aparecidas en el area lingiiistica anglosajona; el otro, el
Bulletin Psignaletique, cubre basicamente el 4rea europea y, sobre todo, la francesa.

METODOLOGIA : g i1y, _

Hemos aplicado aqui una metodologia bibliométrica, que se cifie al andlisis de Ias.r'nultl;?les va_nables detectai:gl'es
en un texto cientifico publicado. A través de él intentamos alcanzar una r_epresentacmn orientativa de la situacion
de un campo cientifico en un tiempo dado, de los problemas que en él dominan, de los autores mas relevantes, de los
principales grupos de investigacion, y ello en términos pliramente objetivos.
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CONCLUSIONES :

Ofrecemos un mapeado sobre la situacidon actual del tema, sefialando los autores mas relevantes, sus principales
temas de interés y los centros en que se trabaja. Asimismo presentamos los principales grupos de autores que trabajan
sobre el tema vy las principales revistas en que publican sus resultados. El estudio cosiométrico de contenido realizado
nos permitio sefialar los principales temas de investigacion en el area.

UNA PAGINA DESDIBUJADA EN LA VIDA DE JOSE GERMAIN: EL ESTUDIO DE LA CONDUCCION DE AUTO-
MOVILES DESDE LA PERSPECTIVA PSICOLOGICA.

J. Soler y F. Tortosa

EMPRESA O INSTITUCION : Universidad de Valencia, Departamento de Péicologfa General, Facultad de Filosofia
y CC de la Educacion. :

INTRODUCCION :

El objeto de la presente comunicacion es cacar a la luz publica uno de los temas que mayor interés despertaron
en el Dr. GERMAIN, uno de los grandes instituciinalizadores de |a Psicologia como ciencia y como profesion en nuestro
pais, y al que no siempre se le ha prestado la suficiente atencion. Nos referimos al estudio de la conduccion de auto-
méviles desde una perspectiva psicolégica. En este tema no sélo realiz6 importantes incursiones teéricas sino que ade-
mas las realizé practicas —recordemos el dispositivo automatico de reacciones maltiples “‘Foerster—Germain’ —.

METODOLOGIA :

" Para realizar el presente trabajo, hemos entresacado de los articulos publicados por la Revista de Psicologia Ge-
neral y Aplicada,organo de difucion del Instituto Nacional de Psicologia Aplicada y Psicotécnia, centro encargado de
realizar los examenes de aptitud para conductores. Una vez detectados hemos analizado dichos articulos por su conte-
nido, prestando especial atencion a los aspectos psicoldgicos relativos a la prevencion de accidentes, auténtica lacra de
la humanidad.

CONCLUSIONES :

Se observa la gran importancia que otorga el Dr. GERMAIN a los examenes psicotécnicos y a la utilizacion de
pruebas psicotécnicas en conductores y transgresores y poliaccidentados con el fin de determinar los factores tanto
fisiolégicos como psicoldgicos que inciden sobre el conductor, en vistas, desde luego, a mejorar la seguridad vial. No
pierde oportunidad el autor de sefialar que la coordinacion entre la Direccion General de Tréafico y los equipos psico-
l6gicos permitiria mejorar la seguridad vial y prevenir accidentes.

EL FACTOR HUMANO EN LA CONDUCCION DE VEHICULOS AUTOMOVILES A TRAVES DE LA REVISTA
DE PSICOLOGIA GENERAL Y APLICADA (1946-1980).

J. Soler y F. Tortosa.

EMPRESA O INSTITUCION : Universidad' de Valencia, Departamento de Psicologia General, Facultad de Filosofia
y CC de la Educacion.

INTRODUCCION :

El objeto de la presente comunicacion consiste en estudiar las aportaciones que en nuestro pais se han podido
hacer a este tema. Para ello hemos analizado la publicacion formal que ha servido de cauce institucional a los que han
trabajado sobre el tema. Sélo un adecuado conocimiento y revision de los principales trabajos publicados permitira
una rigurosa planificacién de futuras investigaciones que ayuden a la mejora de la seguridad vial y a la prevencion de
accidentes. ’

METODOLOGIA :

También en este caso nos hemos apoyado en el anélisis de la Revista de Psicologia General y Aplicada, revista en
la que como sefiala GERMAIN (1983) aparecieron los principales trabajos sobre el tema del factor humano en la con-
duccion de vehiculos, realizados desde el Instituto Nacional de Psicologia Aplicada y Psicotécnica, centro en el que
se integraron algunos de !os especialistas mas relevantes sobre el tema en nuestro pais (SOLER, 1982), Hemos combi-
nado el estudio de los articulos, con la aplicacion de distintas técnicas objetivas y de anélisis de contenido.

CONCLUSIONES :° ) .
A través de este estudio, hemos obtenido algunos datos reveladores que pueden constituir elementos significati-
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vos que ayuden a comprender la evolucion y desarrollo del estudio del factor humano en la conduccion de vehiculos
en nuestra pafs. Entre tales datos vale la pena destacar los siguientes: autores que mas han publicado sobre el tema,
evolucion temporal de la produccidon , especialidad profesional de los autores y grupos de autores mas relevantes,
y materias y temas de mayor interés.

CONSIDERACIONES. ACERCA DE LOS ASPECTOS NEUROFISIOLOGICOS Y PSIQUICOS EN LA CONDUC~-
CION DE VEHICULOS AUTOMOVILES.

J. Soler, M.L. Garcia Merita y_F. Tortosa
EMPRESA O INSTITUCION : Universidad de Valencia, Departamento de Psicologia General, Facultad de Filosofia

y CC de la Educacion.

INTRODUCCION :

La conduccion entendida como sistema consta de tres elementos basicos: el vehfculo, la via y el hombre, segin
el modelo clasico de ROCHE (1963); el hombre ejerce un control sobre el vehiculo en funcion de las condiciones que
percibe y de su situacién psicofisica. La conduccion constituye una de las actividades humanas que requieren del su-
jeto un potencial elevado de energfa y la puesta a punto de todos sus mecanismos biopsicolagicos, debido al incremento
y complejidad de los dispositivos y circunstancias que rodean a la conduccion y al propio sujeto humano.

METODOLOGIA :

Durante la conduccién se da en el hombre una serie de procesos en los que se hayan implicados ‘el sistema
nervioso vegetativo, el metabolismo y la fisiologia del sistema senso-perceptivo, pudiendo darse, a veces, sobre cargas’’
(FERNANDEZ, 1981). Aunque el hombre tiene gran capacidad de adaptacion al medio, ciertas circunstancias pueden
producir interferencias en los mecanismos del sujeto que le resten eficacia. Estudiamos, desde el prisma psicofiologico,
los principales aspectos neurofisiologicos y psiquicos implicados en la conduccién de vehiculos automaéviles, asi como
algunos de los principales agentes que pueden inteeferir en su adecuado funcionamiento.

CONCLUSIONES : _

Se presentan los aspectos neurofisioldgicos que intervienen en el proceso de la conduccion, haciendo, posterior-
mente hincapié en la fundamental importancia que el psiquismo tiene en la conducta del sujeto humano y, por ende,
en la conduccion, y se sefialan también algunos de los elementos que pueden influir negativamente en una seguta con-
duccion.

DESARROLLO HISTORICO DE LAS PRUEBAS DE APTITUD PSICOTECNICA PARA LA CONDUCCION EN ES-
PANA.

J. Soler, F. Tortosa y A. Pérez.
EMPRESA O INSTITUCION : Universidad de Valencia, Departamento de Psicologia General, Facultad de Filosofia
y CC de la Educaci6n.

INTRODUCCION :

Desde el comienzo del empleo del automdvil se empezé a hablar de la necesidad de estudiar las aptitudes en re-
lacion con esa actividad. A los 14 afios de construirse uno de los primeros automoviles, el “Daimler’”” modelo 1886,
se exigié publicamente examenes de aptitud para los conductores. Como sefiala GERMAIN (1966) ya a principios de
siglo se habfa planteado todo el problema que hoy preocupa a los psicologos embargados en su tarea de ayudar con el
estudio psicologico de los aspirantes a conductorea a la Seguridad Vial.

METODOLOGIA :

Nos hemos apoyado para realizar esta aproximacion al problema en el analisis documental, incluso de la legis-
lacion pertinente al tema, utilizando para ello distintos tipos de técnicas historiograficas, incluso de entrevistas perso-
nales con distintos autores espafioles versados en el tema.

CONCLUSIONES :

Hemos esbozado las Iineas maestras y los hitos fundamentales del desarrollo histérico de las pruebas de aptitud
psicotécnicas para la conduccion en Espafia, partiendo del contexto historico internacional en el que éstas nacieron
a principios de nuestro siglo, y sin olvidar, desde luego, las disposiciones legales mas relevantes que sobre -;,,I tema han
aparecido en dicho periodo.

- 068 -

AUTORES Y OBRAS DE MAYOR IMPACTO EN EL TEMA DEL FACTOR HUMANO EN LA CONDUCCION DE
VEHICULOS AUTOMOVILES A TRAVES DE LA REVISTA DE PSICOLOGIA GENERAL Y APLICADA.

J. Soler, F. Tortosa y A. Pérez

EMPRESA O INSTITUCION : Departamento de Psicologia General, Facultad de Filosofia y CC de la Educacion, Uni-
versidad de Valencia.

INTRODUCCION :

) _Las referencias en un trabajo cientifico constituyen el nivel intelectual de partida sobre el que se construye la
ciencia, indicativo muchas veces de las referencias de escuela y la presencia de clésicos en el pensar actual de las afi-
nidades temdticas. Y como la ciencia es un conocimiento esencialmente pablico (ZIMAN 1968), regida por la necesi-
dad de actualizacion, el estudio de referencias es de una importancia considerable. Como sefiala Price cada articulo
cientifico se apoya en otros anteriores y sirve a su vez de punto de partida a otros, siendo “/la manifestacién mas evi-
dente de este entramado cientifico la cita de referencia’ (Price, 1963).

METODOLOGIA :

La presente comunicacion se basa en el andlisis de las referencias emitidas por los articulos dedicados al tema
del “factor humano en la conduccion de vehiculos automoviles”, desde 1946 hasta 1980 en la Revista de Psicologia
(_‘:er]erall y Aplicada. Utilizaremos para ello las diversas técnicas de andlisis de referencias desarrolladas. Con algunas
limitaciones (ENDLER, 1978), las citas parecen resultar un buen indicador de la eminencia y del impacto diferencial
de obras, autores en la comunidad cientifica (GARFIELD; 1976, 1979, 1981, CARPINTERO, 1981).

CONCLUSIONES :

Presentamos el peso de las distintas lenguas en las publicaciones sobre el tema, reslatando la gran cantidad de citas
a las propias obras en castellano, lo cual parece denotar un cierto aislacionismo en el tema, asi como las obras, revistas
y autores que mayor impacto han tenido en la publicacidn, encontrandose de nuevo un mayor peso de los autores es-
pafioles y, en particular, de la obra del Dr. Germain, que se muestra como auténticamente nuclear en los trabajos so-
bre el tema en nlestro pais.

LA IMPORTANCIA DEL PROBLEMA DE LA CONDUCCION Y SU EVOLUCION EN EL CONTEXTO D i
RROLLO DE LA PSICOLOGIA APLICADA. EL DESA

F. Tortosa, ]. Soler y A. Pérez.

EMPRESA O INSTITUCION : Universidad de Valencia, Departamento de Psicologia Genral, Facultad de Filosofia
y CC de la Educacion.

INTRODUCCION : '

) A partir d.e Ia_SegL.mda' C_%uerra_ Mu_nfiial especialmente se produjo un extraordinario incremento de la dimensién
aplicada de la ciencia p5|5:'olog|ca, dl_ver5|f|candose, ademds, los campos en los que ésta ten(a algo que ofrecer. El objeto
de la presente comunicacion es, precisamente, estudiar la evoluci-on de la Psicologia Aplicada en los Gltimos afios y que,

Zn ese contexto, sefialar el desarrollo y la importancia relativa que ha tenido el campo de problemas relativos a la con-
uccion. ‘

METODOLOGIA :

Hemos toma_d_o como base de nuestro andlisis objetivo del problema dos repertorios bésicos de Psicologfa que
presentan una clasmcaclon_por materias de sus trabajos (el Psychological Abstracts y el Bulletin Psignaletique), y tam-
bién la revista Annual Review, publicacidon anual que presenta articulos de revision sobre los principales temas psico-

légicos. En un caso hem_os analizado la evolucién de los sistemas de clasificacion, en el otro los distintos articulos ca-
talogados como pertenecientes al 4rea.

CONCLUSIONES :

_P.rlesen_:camos_lalsdarelzas principales de interés.dentro del campo de la Psicologia Aplicada, asi como su evolucién,
una vision diferencial de los campos, entre los que el area de la conduccién no ha sido una de las mas destacadas.
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ANALISIS DIFERENCIAL DE LAS PUNTUACIONES DE INTELIGENCIA OBTENIDOS POR UNA AMPLIA MUES-
TRA DE CONDUCTORES PROFESIONALES.

A. Clemente, J. Soler, F. Tortosa y A. Pérez. X
EMPRESA O INSTITUCION : Universidad de Valencia, Departamento de Psicologfa General, Facultad de Filosofia
y CC de la Educacion.

INTRODUCCION :

El trabajo que presentamos se encuadra en el contexto més amplio de baremacién e investigacion de las pruebas
psicométricas y sensoriales utilizadas en el informe exigido para obetener el carnet de conducir o proceder a la renova-
cién del mismo para conductores profesionales. Es conocida la falta de investigacion aplicada en este campo, asi como
la gran carencia existente de instrumentos suficientemente validados y de sus correspondientes tipificaciones.

METODOLOGIA :

Se han obtenido puntuaciones en el test Reven de Inteligencia, escala General, a una muestra de unos mil conduc-
res profesionales, y han sido analizadas en base a los distintos grupos establecidos en multiples variables de identifica-
cién. Estas variables han sido: Estudios realizados por el sujeto, procedencia rural o urbana de los mismos y frecuencia
de conduccion. También se han tomado en consideracion la edad del sujeto y los afios de experiencia en la conduccion.
Debidamente transformadas las variables métricas en nominales se ha procedido a establecer andlisis de varianza que
tomasen en consideracion las puntuaciones obtenidas en el test Raven por los distintos grupos de cada una de las varia-
bles de identificacién consideradas una a una.

CONCLUSIONES :

Los resultados demuestran unas puntuaciones significativamente superiores a favor de los niveles mayores de es-
tudios, de la procedencia urbana de los sujetos y de la menor frecuencia de conduccion. Los grupos de mas edad y de
mayores afios de experiencia obtienen puntuaciones menores de inteligencia, lo que se correponde con las correlaciones
existentes entre la Edad y Experiencia, asi como entre cada una de estas variables, consideradas métricamente, con la
variable inteligencia. Tras los resultados diferenciales obtenidos presentamos la base de la confeccion de distintos tipos
de baremos sobre el test en cuestion, segin las distintas submuestras utilizadas en la investigacion.

E.— PROBLEMATICA DEL PSICOLOGO DEL TRABAJO ANTE SU PROPIO EMPLEO
Miguel A. Garijo

CRITICA A LA FORMACION DEL PSICOLOGO.

Maria Lourdes Leon Pereda.
EMPRESA O INSTITUCION :

INTRODUCCION :
El tema a exponer no es nuevo; frecuentemente surge en conversaciones entre alumnos de los Ultimos cursos

y recién licenciados la critica a la inadecuacién e insuficiente formacién que se imparte en la actualidad en nuestra Fa-
cultad de Psicologia. Nuestro proposito es analizar esta formacion.

METODOLOGIA :

A partir de un analisis critico de las bases tedricas y practicas que recoge el actual Plan de Estudios y a la luz de
los porcentajes de alumnos matriculados en las diferentes areas de la Escuela de Psicologia durante los tres altimos cur-
s0s, se pretende hacer notar la necesidad de cobertura de conocimientos ante las demaridas de la realidad social.

CONCLUSIONES : '
Es clara la necesidad de una remodelacion en el actual Plan de Estudios. Una alternativa posible serfala implanta-

cién de un primer ciclo en que se veria una terética general y bésica de |a Psicologia, y un segundo ciclo, optativo, de
especializacion en las areas principales, con asignaturas obligatorias y optativas; esto seria respecto a la base teorica. En
cuanto a la base practica, seria preciso una formacion amplia y competente, paralela a la formacién teorica.
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PROBLEMATICA DEL JOVEN PSICOLOGO INDUSTRIAL.

Mercedes Lopez Garcia y Julia Pascual Romdn.
EMPRESA O INSTITUCION :

INTRODUCCION :

El objetivo de este trabajo h_a sido el contemplar las dificultades que el joven licenciado en Psicologfa encuentra
para acceder a un puesto de trabajo, tanto desde la perspectiva del psicologo Industrial que viene trabajando desde la
década de los 60 como desde la 6ptica del licenciado de la década de los 80.

METODOLOGIA :

Se parti('_) de una muestra to_tal de 69 sujetos de los cuales el 45 por ciento trabajaban como Psicologos industriales
y el 55 por ciento habian obtenido su diploma de Psicologia Industrial en las tres Gltimas promociones (1979—80
80—81, 81—82). . '
La técnica utilizada en la obtencion de los datos fue la encuesta.

CONCLUSIONES :
Del anélisis de los datos aparecen como principales dificultades:
— Desconocimiento empresarial de la funcion del psicologo.

- Exgeswo nimero de titulados en funcion de las ofertas de trabajo (salvando las dificultades de la crisis econémi-
ca inherente a todas las demas profesiones).

— La .deflclente preparacion en funcion del entorno sociolaboral en el que deberéd desenvolverse.
Existe un desacuerdo manifiesto a la hora de valorar la figura del Psicologo Industrial frente a otras profesionales

dentro de la empresa: mientras que los psicologos de la década de los 60 la consideran como la dificultad mas destaca-
ble, los de la década de los 80 apenas la tienen en cuenta.

UN PROYECTO PARA TODOS.

Miguel Angel Garijo Ureta.
EMPRESA O INSTITUCION :

INTRODUCCION :

) A pesar del .problemq del paro general en los psicologos, esto se agudiza de manera particular, por el desconoci-
miento a nivel social de la figura del psicélogo.
; .Partlendo d'e las Gltimas cifras de paro en las distintas carveras y sus estimaciones a medio plazo, en las que los
licenciados en Psicologia salen muy mal parados, se postula un indice de demanda sorial comparativo de estos profesio-
nales frente a los de otros paises del area occidental.

METODOLOGIA :
) Se utilizé un mé.todo comparat.ivo de la. demanda social de los profesionales de la Psicologia en Espafia y demas
paises del entorno ocmdental,.con. objeto de ver la necesidad o no de dar a conocer a la Sociedad la figura del Psicologo.
Se pasa revista a las Instituciones y Sociedades que existen en torno al psicélogo vy sus finalidades.

Se getalla un caso concreto en que la Administracion ha visto la necesidad de potenciar una Entidad de este tipo
en otras areas.

CONCLUSIONES : :

Es necesario constituir una Entidad preocupada y orientada a divulgar lo que el psicologo puede ofrecer; que de a

conocer las po_5|t’)|||dades concretas de la Psicologia y que de alguna manera pueda ayudar a servir de enlace entre la So-
ciedad y los psicalogos profesionales.

Se expone un posible Organigrama de funcionamiento y financiacion de la Entidad a crear.

PSICOLOGOS Y SEGUNDAS CARRERAS.

Rafael Cabarcos Caminal
EMPRESA O INSTITUCION :

INTRODUCCION TR A
El abismo existente entre Universidad—Empresa tiene su origen en una falta de ajuste a la realidad, en la forma-
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cion académica del Psicdiogo. Una de las alternativas es buscar el “apoyo’’ y la “confianza’” de la sociedad en la rea-
lizacion de una segunda carrera, que responda de una manera eficaz a las necesidades de la Empresa espafiola.

METODOLOGIA :
Se ha hecho un andlisis reflexivo acerca de la necesidad de realizacion de segundas carreras por parte de los pro-
fesionales de la Psicologfa como medio deafrontar las altas cotas alcanzadas en los indices de paro que les afectan.

CONCLUSIONES :
En definitiva, se trata de propugnar un nuevo modelo de realizacion académica que sea capaz de afrontar, y de
una forma efectiva, las demandas de la Sociedad, y en concreto, las exigencias de la Empresa.

ESTUDIO SOBRE LAS PREFERENCIAS RELATIVAS DE LA PSICOLOGIA LABORAL ENTRE LOS ESTUDIAN-
TES DE LA UNIVERSIDAD DE LA LAGUNA.

Maria del Pilar Matud Aznar y Juan José Raimondez Mourelo
EMPRESA O INSTITUCION : Profesores de la Universidad de La Laguna,

INTRODUCCION :

Desde 1979 hasta 1983, se ha pedido a los estudiantes de la secciéon de psicologia de La Laguna, que respondan de
forma anénima e individual, a un cuestionario sobre sus preferencias relativas entre las distintas especialidades y areas de
aplicacion profesional de la psicologia, asi como una valoracion subjetiva de los autores més relevantes dentro de la
psicologia, similar al utilizado en-Barcelona por R. Bayés.

METODOLOGIA :
— Cuestionario sobre preferencias de distintas especialidades de Psicologia.
Constituyen la muestra 204 alumnos de primer curso, 243 de tercer curso y 213 de quinto curso, a los que se in-
corporaran los del curso 82-83, actualmente en estudio.
— Analisis de los datos.

CONCLUSIONES :

Dentro de las limitaciones que impone el caracter descriptivo de este cuestionario, pretendemos con este trabajo
aportar algunos elementos de. andlisis que permitan abordar el estudio de las causas por las que la psicologia laboral
resulta tan poco atractiva para nuestros estudiantes, coincidiendo con esta valoracidn los resultados de estudios simila-
res llevados a cabo en otras universidades por otros autores.

7.— SESIONES INTERACTIVAS

INCIDENCIA DE CIERTAS CARACTERISTICAS SOCIOLOGICAS EN LA CONSERVACION DEL PUESTO DE
TRABAJO EN LOS PROFESIONALES DE LA CONFECCION.

Miguel Pascual Selles.
EMPRESA O INSTITUCION . Instituto Nacional de Empleo.

INTRODUCCION :

El ramo de la confeccion Industrial tiene una gran importancia en la absorcion de puestos de trabajo en la provin-
cia de Valencia. Con el presente estudio hemos analizado la incidencia que determinadas caracteristicas sociologicas
tienen en la permanencia en el puesto de trabajo y en las posibilidades de acceder a Jos puestos de nueva creacion de los
profesionales de la confeccién industrial.
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METODOLOGIA :

Se ha utilizado el método de la encuesta, mediante la cual se han analizado los siguientes aspectos : la edad,
el sexo y estado civil; la estructura del grupo familiar; el nivel de escolaridad y formacién profesional; el lugar de naci-
miento.

Tales caracteristicas se han estudiado en dos grupos distintos: en un grupo de control compuesto por 51 profe-
sionales en activo y en un grupo experimental formado por 770 profesionales en paro laboral.

Se han cotejado fos resultados obtenidos en ambos grupos.

CONCLUSIONES :

1.- La edad es un factor decisivo en la obtencién y conservacion del puesto de trabajo: el 75 por ciento de los tra-
bajadores se hayan entre los 16 y 25 afios.

2.- El sexo tiene alin mayor incidencia: el 95 por ciento son mujeres.

3.- El estado civil y la maternidad constituyen también factores importantes: el acceso al matrimonio y el nacimien-
to del primer hijo condicionan la pérdida del puesto de trabajo.

4.- El nivel de escolaridad es muy bajo: el 84 por ciento tiene certificado de estudios primarios, el 14 por ciento gra-
duado escolar y s6lo un 2 por ciento tienen estudios superiores al graduado.

5.- La formacion profesional fuera del ambito empresarial es nula.

EL PARO Y LAS REIVINDICACIONES OBRERAS.

Francisco Carlos Rodriguez Afién
EMPRESA O INSTITUCION : I.N.E.M. — Centro de Orientacién Profesional y Laboral — OVIEDO.

INTRODUCCION :

El hecho sindical es un fenémeno relativamente reciente con una historia eficaz y herdica, pero corta.

En la explicacion de un fenémeno nuevo siempre se presumen mutaciones externas y causas apocalipticas o trau-
maticas por que lo auténticamente novedoso parece poco intrinseco y natural,

En el sindicalismo siempre se ha recurrido a dos tépicos explicativos: La revolucién Industrial y las Ideologias de
lucha de clases.

METODOLOGIA :
Se pretende explicar desde un punto de vista psicolégico no sélo el nacimiento del sindicalismo sino su carac-
teristica fundamental, el hecho reivindicativo. :
Factores explicativos :
1.- Cambio perceptivo (intuitivo) del proceso de produccion.
2.- Las necesidades y su socializacion progresiva.

- 3.- A partir de una clasificacion de necesidades (MASLOW) ei cswudio se basa en una encuesta-cuestionario a 100 re-
presentantes sindicales de diversas poblaciones y grupos de actividad que por el método de repartir 100 puntos en-
tre las cuatro necesidades fundamentales establecen una gradacion de las mismas y su importancia.

El estudio se contrasto con otros 100 representantes de distinta regién con resultados muy similares.

CONCLUSIONES : ‘

La seguridad aparece como necesidad ptimordial en los sindicalistas encuestados.

El paro, como fenémeno social va creando inseguridad e incertidumbre personal, en el sindicato de empresa y
en el sindicalismo general que se traduce en un cambio de las reivindicaciones obreras.

LAS PRINCIPALES REVISTAS EN EL CAMPO DE LA PSICOLOGIA APLICADA: DESCRIPCION DE LA RED
BASICA DE COMUNICACION.

F. Tortosa, A. Pérez, ). Soler y L. Montoro
EMPRESA O INSTITUCION : Universidad de Valencia, Departamento de Psicologia General.

INTRODUCCION : -

Las dos notas principales que caracterizan a la ciencia actual son el crecimiento y la dispersion. En esta situacion
el estudio de la literatura cnentff_lca con técnicas bibliométricas ofrece una primera aproximacion y delimitaciéon de
la estructura conceptual y orgamza{cuonal de las diversas especialidades cientificas (CARPINTERO Y PEIRO, 1980).
Una de las vias que ha'resultado mas fructifera en este tipo de investigaciones es el estudio de los medios de comuni-
cacion cientifica de caréacter formal, especialmente, las Revistas Cientificas. :
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METODOLOGIA :

Esta investigacion estd basada en el andlisis objetivo y cuantitativo de la informacién que ofrece el SOCIAL
SCIENCES CITATION INDEX, editado desde 1966 por el Institute for Scientific Information de Philadelphia, bajo
la direccién de E. GARFIELD.

CONCLUSIONES :

El andlisis de los canales de comunicacién fundamentales en el area de la Psicologia aplicada, nos ha permitido
detectar las revistas mas importantes en el campo, asi como llegar a determinar la red de revistas que almacenan y
distribuyen informacion en este area cientifica. Asimismo, hemos podido establecer el impacto diferencial de estas
publicaciones en el campo psicologico general y su nivel de aislamiento de las restantes areas que definen el campo de
|2 psicologra.

PLAN DE ACTUACION DEL ORIENTADOR PROFESIONAL EN UN CENTRO DE FORMACION OCUPACIONAL.

Jaime Condal Tomds a Inés Herndndez Gil.
EMPRESA O INSTITUCION : Instituto Nacional de Empleo.

INTRODUCCION :
Los aspectos mas importantes que nos llevaron a elaborar el presente plan fueron los siguientes :

— El progresivo crecimiento de demandantes de Formacion Ocupacional, que acuden a la misma en busca de una
cualificacion profesional y que el sistema educativo no ha podido proporcionarles.

— Las exigencias cada vez mayores del Mercado Laborai de profesionales con una preparacion especifica, pero tam-
bién con capacidad polivante para adaptarse a las frecuentes situaciones de cambio a que se hayan sometidas las
diferentes ocupaciones.

— Y, finalmente, para mejorar el rendimiento formativo de nuestros alumnos, tanto en plano individual como en
el colectivo, lo cual se traducira en una mayor satosfaccion vital de estos futuros trabajadores.

METODOLOGIA :

En procedimiento seguido fue el siguiente :

a) Elaboracion de los objetivos a cumplir.,

b) Confeccion de un listado de actividades a realizar.

c) Calendarizacion de las actividades.

d) Presnetacién del plan a la direccion y monitores del Centro.

e) Peticién de colaboracion de los monitores, especialmente en las fases del :
— Admision de alumnos a cursos.
— Atencion a casos individuales.
— Acciones de seguimiento, aportando datos de sus alumnos, ya sea por observaciones directas y entrevistas, ya

sea por rendimiento académico.

CONCLUSIONES :

La conclusion generalizada a la que llegamos es que el proceso educativo que entrafia la Formacion Ocupacional
debe enfocarse cada dia mas con todas las técnicas y métodos estadisticos y psicologicos a nuestro alcance, si queremos
de verdad ayudar a las personas con un mayor rigor cientifico y objetivo en su incorporacion satisfactoria al mundo del
trabajo.

Asi mismo, en un aspecto mas particular, hemos pretendido validar dos de los instrumentos que con mayor fre-
cuencia utilizamos en los procesos de admisidn a cursos del INEM, se trata de CERP—2a y el MAC—QUARRIE en un
curso de Delineacion.

PLAN SISTEMATICO DE ORIENTACION A JOVENES QUE ABANDONAN ESTUDIOS EN EDAD LABORAL.

Maria Enriqueta Caceres Dilla.
EMPRESA O INSTITUCION : Instituto Nacional de Empleo.

INTRODUCCION : =

El tema surge debido a la gravedad de las consecuencias del abandono de estudios en los jovenes, la mas impor-
tante de las cuales, posiblemente sea el que este colectivo de jovenes ademas de ser muy numeroso, carece de una for-
macion minima para poder ‘‘ganarse la vida”, desarrollando un oficio. No estan preparados para enfrentarse a un tra-
bajo cualificado y tendran que aceptar cualquier trabajo no cualificado con las mas bajas condiciones laborales.
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METODOLOGIA :

— Nuestra experiencia profesional.
— Contacto con instituciones.
— Documentos bibliograficos.
— Cifras de abandono y jovenes que no superan F.P. y B.U.P.
— Causas.
— Consecuencias.
— Plan sistematico de Orientacion para jovenes en edad laboral.
a} Cursillos de orientacion dirigido a profesores y tutores.
b) Charlas dirigidas a alumnos y padres :
— Alternativas formativas. Bdsqueda-de empleo.
c) Exposicion itinerante. consta de tres paneles o biombos con el contenido:
— Informacion sobre determinantes a tener en cuenta a la hora de elegir profesion.
— Posibilidades formativas.
— Informacion sobre mercado de trabajo.

d) Orientacién individual.

—

CONCLUSIONES :

A través de la imparticion de cursillos de Orientacion Profesional a profesores y tutores se realiza una importante
potencializacion de la misma. Hemos podido constatar que gran parte del profesorado se haya muy sensibilizado con
respecto a los problemas que encuentran sus alumnos a la hora de incorporarse al trabajo.

Sensibilizacion de los alumnos, y en su caso de los padres, de que deben adquirir por lo menos una formacion
minima para poder desarrollar un oficio ; Hemos constatado asimismo que es importante que posean una formacion
lo méas completa posible, gracias aella han descubierto estudios que consideran adecuados para ellos (formacion ocupa-
cional primordialmente).

Excelente acogida de las charlas sobre ‘‘como buscar trabajo”.

8.— TALLERES
TALLER. — LAPERSONALIDAD Y LOS ESTILOS DE MANDO.

Alejando Marin Revenga.
EMPRESA O INSTITUCION : Instituto de Analisis Transaccional.

INTRODUCCION : :

En este taller se comentaran los conceptos basicos de la estructura de la personalidad, desde la perspectiva que
nos proporciona el cuerpo tedrico del ANALISIS TRANSACCIONAL. Proponiéndose a la vez, varios ejercicios que
permiten, en un primer nivel de aplicacion la practica de los instrumentos que proporcione el A.T.

METODOLOGIA :
Este taller estara enfocado desde una metodologia activa y vivencial, incluyendo las aportaciones tedricas nece-
sarias.

CONCLUSIONES :
Como objetivos principales a destacar, en el desarrollo del mismo estaran :
— Laimportancia e incidencia de los diferentes estilos o clases de mando, en los resultados/marcha de la Empresa.
— Dilucidar como los dos conceptos (que dan titulo al taller), son inseparables en una relacion estrecha y son a la

vez, do_s pilares desde donde se proyectan o irradian buena parte del positivo o deficiente funcionamiento de
las distintas empresas.
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LAS CALIFICACIONES DEL RENDIMIENTO EN EL TRABAJO BAJO UN ENFOQUE PSICOFISICO.

Maria del Carmen Martin Domingo.
EMPRESA O INSTITUCION : INEM. Instituto Nacional de Empleo.— Madrid.

INTRODUCCION : . =t hl

La comprension y disminucion de los errores de juiciq por parte de los calificadores, en las evaluaciones del
rendimiento, es un tema clave en investigacion, dado el uso que las evaluaciones del rendimiento se hace en las Organiza-
ciones. En base a estudios recientes, parece mas apropiado examinar la precisionde los calificadores en cuanto a la per-
cepcion, reconocimiento y memoria de hechos conductales espec(ficos, y no tanto en la exactitud de los juicios de
evaluacion. vt Y s

Este estudio investiga ‘el efecto de las ‘instrucciones dadas a los calificadores; sobte la exactitud de la memoria
de reconocimiento de hechos conductales y su relacion con la evaluacion del rendimiento.

METODOLOGIA :

Se eligieron dos modelos psicof(sicos en base a ‘su adecuacion al objeto del estudio: La “Teoria de Deteccion
de Sefiales”, aplicada a la memoria de reconocimiento, y la “Funcién Psicofisica”, aplicada a la relacidn entre obser-
vacion y evaluacion del rendimiento. i )

~Se grabaron en videocasette diez situaciones de rendimiento en el trabajo de un supuesto "Asistente de Progra-
macion”. Sesenta y ocho estudiantes participaron como sujetos, divididos al azar en cuatro subgrupos,én funcion de
si se les indicaba o no las conductas que el “Asistente” debfa o no debfa mostrar. ; A : '
" - El ratio de conductas adecuadas e inadecuadas era diferente en cada situacién.

CONCLUSIONES :

En contra de anteriores hallazgos, los resultados indicaron que los calificadores son més precisos ¢h identificar
conductas de trabajo adecuadas que inadecuadas. Se observé asimismo que la informacion proporcionada al calificador
antes de la tarea de observacion, afect6 el nivel general de exactitud, asf como las calificaciones de evaluacion del rendi-
miento. Este estudio proporciona evidencia sugiriendo que la evaluacién del rendimiento estd en funcién del ratio

del nimero real de accidente de rendimiento adecuadas a inadecuados.
@
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