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1.- PSICOLOGIA DE LA ORGANIZACION

A_ INNOVACION Y CAMBIO EN LA ORGANIZACION
José Medina Garch

UNA APROXIMACION PSICO_ANTROPOLOGICA AL CAMBIO TECNOLOGICO.

Víctor M. Pérez Velasco.
EMPR ESA O INSTITUCION : F.E.M.S.A.

INTRODUCCTON:
El problema surgió con un grupo de profesionales de oficio que rechazaban la nueva maquinaria.que incorpora-

ba un sistema de control numérico, en el ámbito de una unidad de fabricación de útiles. La situación era: rechazo al
cambiorpor percibir que con aquella nueva tecnologia de mecanizadorellos, los profesionales, perdían profesionalidad.

METODOLOGIA:
Dada la característica del problema, donde interactuaban factores tecnoiógrcos, psicológicos, sociales y cultura-

les, se abordó el problema desde una óptica integral que permitiese la identificación multidimensional del tema. Ello
conllevó el recurso, no sólo a técnicas psicológicas, sino antropológicas como la observación partic¡pante.

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

con una repercusión psicológica especÍfica, en el seno de una organización donde la estrategia del cambio había con-
templado estrictamente factores tecnológicos pero no de tipo humano. Se constató la profunda identificación existen-
te entre el hombre y su máqu¡na, así como la dialéctica antagónica entre el técnico y el profesional de oficio. Final-
mente, se propuso una estrateqia de intervención.

coNDlcloNES PSICOLOGICAS Y PSTCOSOCTALES DEL MODELO JAPONES DE RELACTONES LABORALES
VIABILIDAD DE SU APLICACION AL AMBITO ESPAÑOL.

Santiago D. de Quijano de Arana.
EMPRESA O INSTITUCION : Universidad de Barcelona. Fac. de Fil. y CC. de la Educación (seó. PsicologÍa)

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

muestra cómo tal modelo encuentra su apoyo y estabilidad en los patrones culturalesdel pueblo japonés. La visión je-

rárquica del mundo, el sentimiento de ser deudores de los demás, y las prácticas de socialización utilizadas en la educa-
ción de los niños, 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 reflexión que permita descubrir algunas die las condiciones psicológicas y
psicosociales del modelo y de los patrones culturales Que lo favorecen. La concepciiin de la empresa y del empleo,
el régimen de salarios, el reclutamiento y la selección de personal, los sindicatos y las comisiones paritarias obrero-
patronales y la organización del trabajo en ios Círculosde Control de Calidad cobran bajo esta luz, su pleno sentido.
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METODOLOGIA:
El estudio ha sido elaborado sobre las aportaciones teóricas y los estudiosempiricos de antropólogos, sociólogos

del trabajo, psicólogos y psicólogos sociales en torno al Modelo Japonés de Relaciones de Trabajo y a lJCultura Jaio-
nesa, en particular, así como a distintas explicaciones del comportamiento humano individual y social en general.

A la luz de estas aportaciones se intenta una integración de las mismas que permita obtener algunas conclusiones
en orden a los objetivos de la presente investigación. Se trata, pues, de un estudio teórico sobre basel teóricas V 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 demás, e influye en ellos para dar
continuidad al sistema global. Modificar uno de ellos, significa introducir un proceso de cambio que actuará sobre
todo el conjunto.

Algunos elementos del modelo japonés -como los Círculos de Calidad, por ejemplo- pueden ser integrados
en el modelo español, así como en nuestra cultura. Aún esto, sin embargo. no se hará sin limitaciones, dadas las condi-
ciones psicológicas e ideológicas previas para su aceptación. Con todo, no parece viable una importación -por lo menos
global- del modelo japonés de relaciones laborales al ámbito espqñol.

APROXIMACION A LA PROBLEMATICA PSICOLABORAL DE LA RECONVERSION INDUSTRIAL.

José Romay Martínez - Carmen Molina Fernández.
EMPRESA O INSTITUCION : Profesor Colegio Universitario.- Jefe Centro Orientación (INEM)

INTRODUCCION:
Partiendo de la enorme actualidad y necesidad de las Reconversiones lndustriales, algunas de ellas de carácter

nacional y de referencias de tipo macroeconómico con sus implicaciones laborales y psicológicas nos centramos en estas
últimas.

Se presentan las líneas generales de un Proyecto de lntervención Psicológica en un Plan de Reconversión: accio-
nes a nivel personal, de orientación profesional, acción formativa y seguimiento evaluador.

METODOLOGIA:
Se han manejado fundamentalmente, observaciones individuales, test¡monios personales e informaciones sobre

desarrollo de un plan de regulación de plantillas y reconversión de personal subsiguiente en una Empresa Editora de
un periódico y en un Plan de reconversión en el Sector naval.

Se trata, pues, de un Proyecto a evaluar en sus diferentes y múltiples aspectos antesde una adopción definitiva.
Creemos sin embargo, que como síntesis integradora puede constituir un útil material de discusión.

CONCLUSIONES:
Se establece la absoluta necesidad de preparar Planes de Reconversión ya sean generales, sectoriales y de empresa,

y ello no solamente por rasgos de tipo económico sino también y fundamentalmente de índole psicológica sobre las
personas a reconvertir.

A este efecto se presenta un posible modelo de lntervención Psicológica.
Ello supone: unos nuevos planteamientos en los Centros de Decisión de política económica, tanto a nivel guber-

namental como de empresa.
Reforzamient<¡ de los Servicios Psicológicos y de Orientación Profesional en las empresas.
lntegración de las dimensiones laborales y personal que hasta ahora parecían un tanto desconexas.

MOTIVACION, LIDERAZGO Y ACTITUDES DURANTE UN PROCESO DE CAMBIO ORGANIZATIVO

José Medina García.
EMPRESA O INSTITUCION : CEPSA
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INTRODUCCION:
La comunicación describe la evolución del clima, actitudes, motivación, liderazgo, cooperación y trabajo en equi-

po. etc, en una empresa española durante un proceso de Cambio y Desarrollo Organizativo que tuvo lugar en 1980 y
1981 y que culminó con un gran aúmento de productividad y de mejora en el clima.

METODOLOGIA:
Aplicación del cuestionario de Likert a fines de 1980 y de 1981 de forma anónima, tomando datos de 1979,

1980 y 1981.

CONCLUSIONES:
1) Losresultadosmostraronel pasodeunclimaPaternalista-Autoritarioenl9T9aunclimaconsultivoenl9Sl.
2l El cambio fue percibido más positivamente durante el propio proceso (1980) que posteriormente a él (1981),

a pesar de que.el proceso se culminara con éxito.
3) ei tiderazgo fue percibido más acentuado y participativo durante el proceso de cambio (1980) que posterior-

mente al mismo (1981), y la Motivación, Cooperación y Autonomía fueron mayores después del cambio (1981)
que durante el mismo (1980).

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

EL CONSULTOR INTERNO EN LA ORGANIZACTON (EXPERIENCTA DE UN EQUTPO DE CONSULTORES)

Rafael Cano Pérez.
EMPRESA O INSTITUCION: FASA _ RENAULT

INTRODUCCION:
EI Consultor lnterno en la Organización se prevé como figura clave para el desarrollo de las mismas. Bibliogra-

fía para hacer un Análisis Conceptual no falta. Experiencias concretas sobre las que reflexionar, apenas existen, o no
es fácil acceder a ellas.

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

METODOLOGIA:
Nos hemos basado para este estudio en la Observación directa de la Expqriencia, la Experimentación de la misma,

por el ponente, lá 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 los Consultores.

CONCLUSIONES:
Se aportan objetivos específicos conseguidos por los consultores como grupo e individualmente en sus interven

ciones y en su desarrollo profesional y personal.

PLANIFICACION DE LA CARRERA PROFESIONAL.

,losé María Canal Montañés.
EMPRESA O INSTITUCION : Dragados y Construcciones S.A

INTRODUCCION:
Dos son los objetivos principales de este sistema de formación de mandos:

1) Lograr que los jefes superiores piensen en comité sobre las circunstancias que rodean a cada uno de sus inmediatos

5
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subordinados en el desempeño de su trabajo, de modo que puedan descubrir cómo estas circunstancias indican
las vías óptimas de su desarrollo profesional y descubren su potencialidad,
Establecer un plan individualizado de carrera profesional para que cada persona pueda, a partir de los trabajos
que desempeña, profundizar en su especialidad o acceder a otros puestos, de acuerdo con sus intereses y capáci-
dades, dentro de las posibilidades de la organización.

METODOLOGIA:
1) Pasos previos: Aceptación de la dirección y de los interesados: recogida de datos sobre historial, intereses y

evaluación de la actuación.
2l Deliberación en comité compuesto por el jefe actual y anter¡ores del interesado. En este comité se describe el

puesto y sus requerimientos así como las características de la persona. Se hace la comparación persona/puesto,
y se estiman las posibles vías de progreso del interesado en la organización.

3) Se recomiendan lasacciones oportunas, que el jefe comunica al interesado y este discute o acepta.4) En base a estas acciones se establece el plan de formación y desarrollo, y los seguimientos que aseguren su puesta
en ejecución.

CONCLUSIONES:
Constituye un instrumento de formación para los mandos y para sus iefes.
De este modo conoce la empresa si dispone de potencial humano suficiente para acomenter los objetivos que se

propone.
Las personas conocen también sus posibilidades de desarrollo dentro de una organización.
El mando hace frente a su responsabilidad de ofrecer a sus subordinados oportunidades para su desarrollo pro-

fesio nal.
Aceptación del interesado como condición 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 INNOVAC¡ON
TECNOLOGICA SOBRE EL EMPLEO.

CONCLUSIONES:
Dada la índole metodológica de la Comunicación, las conclusiones coinciden sustancialmente con la propuesta

expresada. Los comunicantes tratarán de mostrar aplicaciones de dicha metodología.

Ma Jesús Martínez Granados y Esteban Villareio.
EMPRESA O INSTITUCION : lnstituto Nacionatde Empleo.

INTRODUCCION:
Estamos incursos en .un proceso de innovación tecnológica de extraordinaria amplitud y profundidad. Estaauténtica reúolución tecnológica provoca grandes transformacioñes en la estructura y pertites ocupacionales..En estosmomentos resulta especialmente necesario comprender cómo evolucionan dicha estructúra y perfilei, pri", ti" rr¡rigálgran parte del instrumental metodológico tradicional es incapaz de captar el cambio ocupacional mencionado.

METODOLOGIA:
' La Comunicación intenta,.precisamente, exponer una propuesta metodológica que supone una adaptación de los

análisis de puestos de trabaio clásicos. Se trata de hacer posible una adecuada cómpréns¡ói Je los procrios de cambiá
incluso dentro de una misma unidad de producción. Al"tiempo. se proponen mairices conceptuáles.que sirvan pará
comprender el cambio en esas unidades superiores al pueíto de trabajo, sean unidades de producción'o sectores. Ade-
más, se propone una cierta propedeútica del analista a partir de uiconjunto sistematizdJ" ¿.1"""r¡;r;;;i;;;,';i.
internalización de ciertos criterios dianoéticos, en la linea de la metodologíá de polanyi.
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B._ NUEVAS TENDENCIAS EN LA PSICOLOGIA DE LA ORGANIZACION
Melchor Mateu Brunet

EL IMPACTO DEL MANDO INTERMEDIO EN LA ORGANIZACION.

Elena Quiñones Vidal; Melchor Mateu Brunet; Ascensión Roca Garcerán.
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 atención de los

estudiosos de estas organizaciones: obreros y patrones, trabajadores y propietar¡os.
Sin embargo, existe otro grupo bastante numercso clue por su gran trascendencia en la marcha de la empresa

y su especial situación en la escala jerárquica, presenta una problemática de especial interés para todos aquellos que de
una u otra forma se relacionen con organizaciones laborales. La intermediaridad entre los dos anteriores grupos. y el
protaqonismo en la escena pública de sindicatos y patronales han mantenido en segundo plano al colectivo de los
Mándos lntermedios.

METODOLOGIA:
Aunque la problemática sociolaboral del M.l. es similar en cualquier ámbito geográfico, el estudio está realizado

sobre la empresa murciana, que por su especial estructuración, presentas ciertas particularidades que el estudio ha pues-
to de relieve.

La metodología empleada ha sido descriptiva y correlacional. La obtención de datos se realizó mediante cuestio-
narios de dos t¡pos confeccionados al efecto. pno de ellos dirigidos a los directores de empresa y el otro a los M.l.
En ambos se incluyeron variables comunes con la intención de estudiar cómo se relacionaban. util¡zándose para ello
la prueba de X2.

CONCLUSIONES:
Se confirma la hipótesis general del trabajo, referida al hecho de que el papel del mando intermedio no está b¡en

definido y que es precisamente esa indefinición, junto con la especial situación intermedia en la que se desenvuelve,
lo que fundamenta su insatisfacción actual.

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

TENDENCIAS TRADICIONALES VERSUS NUEVAS TENDENCIAS EN PSICOLOG¡A DE LA ORGANIZACION.

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

INTRODUCCION:
La Psicología de las Organizaciones ha intentado dar respuesta a las exigencias tecnológicas y sociales provocadas

por los cambios derivados de los sistemas y técnicas de producción industrial, desarrollando teorías paralelas. La teoría
de Taylorestablece un criterio genral sobre la actividad individual en el seno de las organizaciones basado en el funciona-
miento físico del trabajador. Los trabajos de E. Mayo señalan el comienzo de una nueva etapa interesada en tareas y
mot¡vaciones. A partir de Hawthorne el centro de interés dominante lo ocupan las relaciones de poder en el seno de
las organ izaciones.

METODOLOGIA:'
La contestación a los esquemas taylorista y weberiano Va a partir de quienes consideran la organizáción como un

sistema abie.rto sujeto a cambios. El "Desarrollo Organizacional", "Rediseño del Trabajo", "Calidad de Vida Laboral"
y "Humanización del Trabajo" son movimientos de origen y contenido psicosociológico que usan técnicasde interven-
ción parecidas. Presentan unas novedades: sus promotores no son directivos ni ejecutivos de la empresa, sino universi-
tarios en su mayoría.

Nuestro trabajo ha consistido en rastrear los modelos epistemológicos subyacentes en cada uno de los centros de
interés mencionados. Los paradigmas epistemológicos de las ciencias generales han sido definidos en función de las teo-
rías relacionadas con ellos. Así i la Psicología industrial tradicionai le correspondería el paradigma aristotélico y el
empírico-analítico, que parten de una consideración estática de la Organización. A los movimientos de ,'Desarrollo,,,

"Rediseño" el paradigma comprensivo-comunicativo. cuyo último eslabón lo constituirían las corrientes de "Democra-
cia" y "Calidad de Vida", más cercanas al emancipativo.

CONCLUSIONES:
Aunque las metodologías derivadas de los dos primeros paradigmas han demostrado su eficacia, es dif ícil la puesta

en marcha de la derivada del paradigma emancipátivo hasta que las condiciones de desarrollo industrial avanzado lo
hagan posible.

7..



BALANCE SOCIAL Y CALIDAD DE VIDA LABORAL.

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

INTRODUCCION:
La necesidad cle construir un instrumento que provea la información necesaria para la gestión empresarial y la

atención por parte de la Empresa hacia sus responsabilidades sociales justifican la atención 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 !os 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.
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METODOLOGIA:
Los factores que han sido ten.idos €n cuenta en la construcción del cuestionario referido al Balance Social han

sido :

-lnternos, relacionados con la dimensión humana en general (ordenación del tiempo de trabalo, condiciones de

trabajo, etc.).--Externos, 
relacionados con los aspectos socioeconómicos (actividades generales, entorno f ísico y humano, etc.).

Ambos tipos de factores han sido estructurados en torno a seis áreas en las que se han incluído variables que no

suelen aparecer en los Balances al uso.

CONCLUSIONES:
El cuestionario no está exclusivamente centrado en la relación patronos-empleados, sino que también tiene en

cuenta la relación 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 básico que nos permite la comparación interempresa.
posibilitando la generalización de resultados y la comunicación entre las partes.

PStCOLocIA ORGANIZACTONAL EN ESPAÑA: FORMACION UNIVERSITARIA Y PERSPECTIVA FUTURA.

l. Quintanilla; L. Montero; F. Alamar y C. Moscad.
EMPRESA O INSTITUCION : lnstituto EMER.

INTRODUCCION:
El trabajo pretende analizar la situación de la Psicología en el estado Español, en base a la formación 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 Psicología. lgualmente se informa de las actitudes del alum'
nado frente al área (iesultado de encuestas due sisternát¡camente se vienen utilizando en las Universidades españolas).

METODOLOGIA:
Recogida de información a través de los profesores que imparten asignaturasde PsiCología del Trabajo en la Uni-

versldad Española.
Encuestas de actitudes a los alumnos que cursan esta asignatur.a'
Tratamiento estadístico de los datos.

CONCLUSIONES:
Se concluye con un análisis de la incidencia e importancia que el área tiene en el marco {e la Psicología univer-

sitaria. Con todo ello, se pretende ubicar la situación actual de la Psicología Organizacional en Españay lasdimensio'
nes de su inmediato futuio, en función de la formación 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 Ramón Pamies Arnau.
EMPRESA O INSTITUCION : La Maquinista Terrestre y Marítima, S'A'

INTRODUCCION:
Partiendo de las áreas tradicionales de la psicología indurstrial, como son: Selección, Evaluación. Promoción, etc.,
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y dándoles una nueva perspectiva dinámica y pluridisciplinar, se pretende atender las exigencias de adaptación y cambio
de la propia organización.

Actualmente se está trabajando en este programa.

METODOLOGIA,:
Enfoque anal Ítico-emp írico.

- Evaluación personal. Diagnóstico de la personatidad, y Aptitudes intelectuales.

- Análisis de los puntos fuertes y débiles.

- Entrevista.

- Elaboración de programas de formación.

- Desarrollo de los programas de formación.

- Seguimiento de los cuadros formados.

- Evaluación de resultados

CONCLUSIONES:
Por estar actualmente trabajando en ello, no se tiene suficiente información para la elaboración de conclusiones.

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

Samuel Husenman Grodzenski.
EMPR ESA O INSTITUCION : ESADE / Escuela Superior de Administración y Dirección de Empresas.

INTRODUCCION:
Este trabajo pretende describir las preferencias de directivos altos y medios de empresa freñte a cuatro modelos-

tipo de'organizáciones. De las preferencias obtenidas se deducen las situaciones valorativas asociadas, su coherencia in

terna y lastonsecuencias que la asunción de estos valorestiene para la gestión de recursos humanos de la empresa.

METODOLOGIA:
La metodología utilizada en este trabajo es la de encuesta a una muestra de directivos altos y medios de diver-

sas organizaciones. Se ha realizado un análisis clásico de cálculo de porcentaje a fin de establecer los resultados de mane-

ra desóriptiva y estadísticos del tipo chi cuadrado a f in 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 coherentes signif icativas estad ísticamente.
Estos resultados piloto indican preferencias marcadas por los modelos tecnocráticos y su rechazo por los dere-

chocráticos, cosa que resultaría esperable ya que estos valores están estimulados por el estereotipo social del directi-

vo e indican una inclinación hacia modelos profesionales, orientados a la tarea. Pero quizás lo más revelador de este tra-

bajoéstaenconstatarcomosuponen a sus subordinados preferencias opuestas, lo que llevaría a un planteamiento esen-

cialmente de conflicto. De acuerdo con los resultados de la investigación la distancia social entre valores se iría acrecen-

tando a medida que intervienen más niveles ierárquicos.

¡
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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 ORGAN IZATIVO.

José Medina García.
EMPRESA O INSTITUCION : CEPSA.

INTRODUCCION:
La comunicación describe las características. fases y aplicación concreta de un Modelo de Análisis de Sistemas

Sociotécnicos (M.A.S.S.) en un proceso deCambio y Desarrollo Organizativo llevado a cabo en una empresa española

durante 1980 y 198 1. El Modelo se basa en la Metodología desarrollada por Emery y Trist (1967) y aplicada por

Emery y Thorsrud (1974) en el proyecto de Democracia lndustrial en Noruega.

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

CONCLUSIONES:
El Modelo demostró ser un instrumento, extraordinariamente eficaz para la participación, cooperación y toma

de decisiones en grupo, así como para garantizar laespecificidady concreción de los problemas discutidos y la aplica-

ción de medidas y soluciones. Consideramos que la utilización adecuada del Modelo constituyó una de las claves del

éxito del proceso de cambio.

EXPERIENCIA EN FACTORIA DE MOTORES.

Julio Largo Antonio y Carlos DíazPérez.
EMPRESA O INSTITUCION : FASA RENAULT

INTRODUCCION:
En el mes de septiembre de 1981, se organizan unas Jornadas de Calidad para los operarios de la factoría, 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 lntermedios han recibido una formación básica que despierta en ellos la necesidad de recibir
y ofrecer mayor participacion.
2.- Jornadas de Calidad para operarios y seguimiento de las mismas con
lntermed ios.
3.- lntervención directa de los Mandos superiores con el objetivo de :

- Clarif icar comportamientos.

- Adquisición y negociación de compromisos.

- Modif icación de actitudes.

la implicación de Mandos Superiores e

METODOLOGIA:
1 .- Sensibilización 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 la Productividad'
d.- aumento de la calidad.
e.- Incremento de la participación,
f .- desarrollo de los equipos d irectivos

RESISTENCIA AL CAMBIO DE UNA INTERVENCION D: O'

Dr. Francisco Fernández Pardo.
EMPRESA O INSTITUCION : (Preferiría la reserva en este extremo.")

10 -
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INTRODUCCION:
Esta comunicación se articula tomando como base el intento de algunas organizaciones administrativas que se

empeñaron en ciertas transformaciones básicas en sus estructuras, a nivel de mandos, líneas jerárquicas, concentración
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
aceptación y participación en dichas reformas.

METODOLOGTA:
Los datos básicos y metodológicos de esta investigación arrancan de una consulta que fue realizada entre losdi-

rect¡vos de una de las empresas. Las respuestas fueron procesadas y tabuladas segmentándose por edades, categorías
laborales, lugar de trabajo, etc. Más de los dos tercios de la plantilla de directivos contestó a dicha encuesta, lo cual
nos da un porcentaje de validez aceptable, ya que nos permite una fiabilidad mínima del g2 por ciento, actuando
como una semiamplitud del margen del error del ! 5 por ciento.

CONCLUSIONES:
El cúmulo 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 "sobreorganización". 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 persbnalidad o a sus más claras expectativas. La conclusión final sedesprende al
compulsar la variedad de respuestas, muchas de ellas con un fondo claramente patológico y el correlato de cómo la
construcción de una organización,administrativa eficiente es un problema de psicología 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 : ,3¿¿¡e Otesa FM

INTRODUCCION:
Hace poco menos de un año vivímos la problemática existente en la emisora, centrada en su escasa rentabilidad

y baja calidad de programación. Así, surgió 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 organización de una directiva
eficaz que tuviera una visión glóbal de las modernas técnicas de dirección y administración empresarial.

METODOLOGIA:
ldentificación de las necesidades de la emisora.

' Análisis de la emisora.
lnventario de actos. Departamentalización. Proyecto organigrama, Adaptación a los medios disponibles. Crite-
rios de delegación. Manual de funciones y responsabilidades.
Estudio de proyectos de formación existentes. Elaboración programa de formación. Selección de candidatos a

dirección. Adquisición de los medios formativos.
Aplicación programa de formación. Seguimiento y evaluación de los resultados.

CONCLUSIONES:
La conclusión más importante e ineguivoca coincide con la reafirmación del modelo sistemático integrado, ya

que ha quedado claramente de manif iesto f a conveniencia de integrar los factores hl¡manos, formal y de los flujos en el
estudio de la problemática que nos ocupa.

Destacamos también la importancia que tiene ia formación como complemento a la selección como condición
indispensable para la eficacia directiva y la adecuación constante de la organización y las exigencias del entorno.

UNA EXPERIENCIA DE INTERVENCION: CONSULTORES INTERNOS.

Pedro María Rivera Fernández.
EMPRESA O INSTITUCION: FASA RENAULT (Dpto. Formación)

INTRODUCCION
- Presentac ión de una experiencia de trabaio actuando como consultores internos en una unidad concreta de nues-

't1 -
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- Como establecimos el compromiso-contrato y cual fud nuestro estilo.

- Enumeración de las fases del desarrollo de esta experiencia.

METODOLOGIA:
- Modelo de las etapas de Solución de Problemas, de Scheim'

- Técnicas de grupo, ejercicios estructurados y metodologías de acciones de "sensibilizaci6n"

CONCLUSIONES:
- Resultados de algunas fases y del propio desarrollo del grupo'

- Algunos eiemplos concretos del proceso de solución de problemas'

D.-lNFoRMACloNYcoMUNlcAcloNENLAoRGANlZAcloN
Antonio García Panizo'

LAS QUEIAS SOBRE FALTA DE INFORMACION: UN SINTOMA DE POSIBLES PROBLEMAS MOTIVACIONA-

LES Y/U ORGANIZACIONALES EN LA EMPRESA.

Santiago Pereda Marín
EMPRESA O INSTITUCION Facultad de Psicología. Universidad Complutense. Madrid

INTRODUCCION:
Es indiscutida la importancia que la existencia de unos canales de información adecuados tiene para el buen fun-

.¡onr.lunto J"'rn. .rprbg, .n ¡.atón de la influencia que el correcto flujo de informaciones ejerce sobre el estado de

la Comunicación en la Organización
Sin embargo, hay a'ígo que se olvida a menudo y es el hecho de que el análisis de'las opiniones que los empleados

de una empresa 1i.nen sob-re el punto hasta el cual están bien informados de lo que ocurre en ella es, en muchas ocasio-

nes, un t.r.ór.tro de la existencia de problemas de motivación y/u organización en los componentes de la Empresa.

Esto ha ocurrido en el trabajo que hemos llevado a cabo en una empresa de servicios española con centros de tra-

balo en Madrid y Barcelona.

METODOLOGIA:
El procedimiento que seguimos en nuestro trabaio consistió en hacer responder auncuestionario, elaborado al

efecto, a todos los empleados de la Empresa y en iealizar entrevistas en profundidad a 16 directores de distintos nive-

les, desde el de dirección general hasta el de área o servicio.
Los resultados que"obtuvimos nos permitieron concluir que no existian unoscanalesde información formalmen'

te estructurados, ni en sentido ascendente, ni en el descendente, siendo sin embargo, el .aspecto más problemático

el de la transmisión de las informaciones entie personas de un mismo nivel; esto es, en el área de la información hori-

zontal.
La consecuencia de todo ello era una sensación 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 rebibían y trans-

mitían en forma esporádica, sin un-plan previamente establecido. Ello favorecía, asimismo, la proliferación de rumo-

res al transmitirse los compañeros las informaciones entre sí, mediante el sistema que podríamos llamar "debocaa

oido".
Lo contradictorio de esta situación es el hecho, empíricamente constatado, de que la falta de información era más

un sentimlento que una realidad; esto es, la cantidad de información que se recibía era, realmente, mayor de la que

se tenía la sensación, a nivel subjetivo, de recibir.

CONCLUSIONES:
Al profundizar en el análisis de la situación nos encontramos con que, debido al rápido crecimiento de la Em'

presa, no existía un organigrama claramente definido, conoc¡do por los empleados y con las funciones y responsabili-

dades clarameiJ:;fi?":i 
ll,t'o¡tuu¡,nos fue ta de que tas protestas sobre ta fatta de informaciones eran ciertas pero só-

lo en parte, ya que, en general, eran reflejo de algo más profundo, como la falta de una organización clara en la Empre-

sa, lo que provocaba ,ná .*plí. desorieniación á lor empleados y la existencia de una serie de problemas motivac¡ona-

les larvados que, en un momento determinado, si no se trataban adecuadamente,podíanhacersuaparición con graves

consecuencias para el correcto f uncionamiento de la Organización.
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TECNOLOGIA, TERRITORIO Y TIEMPO COMO BARRERAS DE COMUNICACION INTERPERSONAL EN UN
PROCESO DE CAMBIO ORGANIZATIVO.

José Medina García.
EMPRESA O INSTITUG.ION : CEPSA

INTRODUCCION:
La comunicación describe como Tecnología, Territorio y Tiempo diferentes constituian barreras de comunica'

cion interpersonal para los trabajadores de una empresa española antes de llevarse a cabo en ella un proceso decambio
organizativo.

El cambio implicó una profunda reestructuración de los roles y de su interdependencia, con el consiguiente im-
pacto en la comunicación interpersonal.

METODOLOGIA:
Se utilizó como indicador de la comunicación el número de conflictos interpersonales observados a lo largo de

1980 y 1981.
Como magnitud de las barreras determinadas por Tecnología. Territorio y Tiempo se ut¡lizó una matriz, cuyas

intersecciones póporcionan una medida seniicuant¡tativa de dichas barreras.

CONCLUSIONES:

Fines
de 1981

- Número de barreras interpersonales
en la matriz. 96 10

1980 1981

- Número de conflictos interpersonales
observados. I

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

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

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

INTRODUCCION:
En esta comunicación se expone un'proy."to de mejora de la motivación, comunicación y clima en una Empresa

concreta, que integra algunos programas existentes (valoración de puestos, política de salarios e incentivos, formación)
con otros por desarrollar : calificación del personal, inventario de recursos humanos y política de promoción.

METODOLOGIA:
a) Consideración de aquellos aspectos de la Empresa de que se trata y que denotan necesidades de innovaciones

funcionales en la organización,
b) Articulación de objetivos y criterios de valoración de los diversos programas.

c) Flujograma de oPeraciones.

CONCLUSIONES:
Se espera que el proyecto, una vez desarrollado, propicie'un abundante fluio de feedback a través de toda la

organización que de soporte a la implantación de una dirección por objetivos en el ámbito de la gestión de recursos hu'
manos.

Comienzos
de 1980

63

I
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LA COMUNICACION PERSUASIVA.

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

INTRODUCCION:
En la actualidad, la evolución de la comunicación exige rapidez de respuesta ante situ.aciones que están 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 más eficaces en la consecución de sus objetivos.

METODOLOGIA:
El programa está mecan¡zado, después de cumplimentar un cuestionario sobre,.la coniYcta observable de la per-

sona en 
"u.riión, 

mediante un programa de ordenador se identifican losdiferentesestilossoc¡ales.
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.

- Apróndizaje personalizado, cada participante recibe información confidencial
municador.

- Se estudian los casos de cada uno delos participantes

- Las habilidades adquiridas se practican mediante la simulación de casos reales.

sobre sus característ¡cas como co-

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

El saber ,,cómo me percibeh los demás" es descubrir los puntos fuertes y débiles que poseo como comunicador.

El p rogram4 u, rry específ ico, no d irecciona tendencias n i ideologías, lo ún ico que pretende es lograr ser ef icaces

en las reiaciónes interpersonales. Permite realizar análisis posteriores y en consecuencia modificaciones sobre proce-

dimientos de conducta. Busca el que las dos personas que se comunican ialgan beneficiadas de esa relación.

E._ ERGONOMIA
Paloma Gascón y Emilio Muñoz

DISPLAYS VISUALES EN ERGONOMIA.

Luis García Revillo.
EMPRESA O INSTITUCION Dpto. de Ecopsicologfa y Personalidad. universidad Autónoma de Madrid

'*t*?3Y:t¿?l),t, uno, se ha venido considerando ta retacción comunicativa hombre máquina, como un sistema

que desarrolla para su opiiru"¡an, leyes propias. De vital importancia para ello es el uso de displays o soportes de in-

fbrmación tanto visual como auditiva, como puente comunicativo entre el hombre y la máquina'

METODOLOGIA:
Se analiza el concepto de "displays" y cúales son las recomendaciones generales para recurrir a "displays visuales"

o auditivos, o bien a dis-óosiciones tn¡*iur según las tareas específicas que realiza un operador. en su puesto detrabajo.

La metodología mostraáa es del tipo experimental y consiste básicamente en comparar distintos diseños de displays

y correlacionar éstos con variables psicosociales de conducta.

CONCLUSIONES:
Se establece la importancia que tiene el procesamiento de información humana y los nuevos enfoques cogni'

tivos para la planificación d, to, esiudios ergonómicos encaminados a dilucidar y a mostrar qué disposición de displays

es la más correcta.
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LA PSICOLOGIA EN INTERACCION CON OTRAS DISCIPLINAS EN UNA EXPERIENCIA ERGONOMICA ENFO.
CADA A LA INVESTIGACION DE RIESGOS PROFESIONALES. METODOLOG!A E INSTRUMENTOS OPERATI.
VOS.

Paloma Gascón y Emilio Muñoz.
EMPRESA O INSTITUCION : El Fénix Mutuo

INTRODUCCION:
Al concebir la Ergonomía como una tecnologia.basada en un conjunto de conocimientos científicos interdisci-

plinares, cuyo objeto es investigar la realidad del homtjre en relación con su entorno laboral y cuya finalidarj'última es

la de procurar que esta realidad Hombre-Trabajo sea .lo más armónica posible, segura e incluso confortable, hemos de-
cidido presentar a esa Mesa una experiencia pluridisplinar eniocada a la investigación de riesgos de accidentes y enfer-
medades profesíonales en la industria. Y por tratarse de un trabajo de grupo, nos ha parecido más conveniente, por lo
que supone de enriquecedor, exponer conjuntamente lb experiencia, en el sentido de las interacciones de las discipli-
nas aplicadas, en lugarde limitarla con exclusividad al papel de la psicología.

METODOLOGIA:
El proceso de análisis de los riesgos potenciales en cada uno de los elementos que componen la situación de tra-

bajo se desarrolla a estos niveles: 1.o) A. nivel de empresa, en cuanto sistema globalizador e integrador de todas las uni-
dades funcionales de orden inferior;2.o1 A nivel de departamento, en cuanto sistema que engloba sectores o secciones
de diversa actividad funcional; 3.o) A nivel de equipo de trabajo, en cuanto a sistema social restringido y con peculia-
ridades funcionales específicas; 4.o) A nivel de puesto de trabajo, en cuanto sistema más elemental de la organización.
El método común al grupo para una primera fase de identificación de la iituación de trabajo en cuanto a sus compo-
nentes materiales, humanos y organizativos, se basa primordialmente en la encuesta, entrevista y observación directa.
habiendo establecido previamente una valoración de todos aquellos factores potencialmente agresivos en cada nivel.
El prediagnóstico consecuente que viene a delimitar las fuentes de disfuncionamiento del sistema nos lleva a aplicar,
sin perder el objetivo común y globalizador. técnicas concretas y específicas de cada disciplina.

CONCLUSIONES:
Aunque el Equipo de trabajo, sujeto a gente de esta experiencia, viene funcionando desde hace casi tres años,

la introducción del nuevo enfoque y planteamiento metodológico (consistente en la prevaloración escalar de factores
incluidos en subsistemas superiores o más complejos que el del puesto de trabajo -que, según nuéstro conocimiento,
es lo único que se ha experimentado hasta ahora-) se está haciendo desde hace unos meses y lógicamente no dispone-
mos de datos suficientes que confirmen o no nuestra hipótesis.

LA PSICOLOGIA EN ERGONOMIA.

Florentino Alonso Arenal.
EMPRESA O INSTITUCION: lnstituto Nacional de Seguridad e Higieneenel Trabajo

INTRODUCCION:
El notable auge que en los últimos años ha experimentado la Ergonomía, y el hecho de que el desarrollo tecno-

lógico va configurando un tipo de tareas que exigen, cada vez más, la utilización de las capacidades perceptivas y menta-
les del hombre, constituyen los dos elementos de reflexión, sobre los que se intentan perfilar nuevos campos y for-
mas de actuación del psicólogo del trabajo.

¡

METODOLOGIA:
Se efectúa un análisis histórico y temático de los contenidos ergonómicos, resaltando aquellas parcelas en que la

participación del psicólogo puede resultar más decisiva y necesaria, e indicando la importancia de su colaboración en

todo estudio pluridisciplinar dirigido a la mejora de las condiciones de trabajo.

CONCLUSIONES:
La Ergonomía ofrece al psicólogo del trabajo actual :

a) La poiinitidad de actuar en campos distintos a los que tradicionalmente se le han asignado (selección, valoración,
formación, etc...)

b) Un marco genérico de actuación, en que sus aportaciones se combinen con las procedentes de otras disciplinas
para lograr. a través de una acción 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'

fuan lgnacio Sánchez Fernández.
EMPRESA O INSTITUCION : C.A.M.P.S.A.

INTRODUCCION:
La necesidad de alcanzar las metas que una organización se propone exige que ésta se adecúe en su funcionamien-

to a la consecución de las mismas. para .rro los réeñi.i Jéi .uro¡o áeben crear las características que según las teorías

y experiencias orqanizacionales, hagan más probabie la consecución dedichasmetas'formales u objetivos' (Modelo situa-

cional del cambio).
El psicólogo se perfila como un "consultor situacional" que emplea un método hipotético-deductivo. tratando

de crear las condiciones propicias en la organización para la consecución de sus. metas, y teniendo como marco teó-

rico de referencia las teorías y experiencias organizacionales.

METODOLOGIA:
La intervención del psicólogo atendiendo al modelo que proponemos, podría dividirse en cinco etapas :

1.- Observación y análisis. La complejidad de la condúcta organizacional impone reun¡r datos en todas las direc-

ciones al alcance del observador, si b¡en deben tenerse en cuenta los subsistemas que componen Ia organización:

formal-estructura. tecnología, liderazgo, personal, Bartlett y Kayser'

2.- ldentificación de óroUlemal. Hipótesii de eficacia. Enunciar, en función de los datos recogidos, de las teorías de

la organización y de las metas formales, las hipótesis de la ineficacia actual.

3.- Hipóiesis Oe etícacia.-Enunciar, en función be las teorías situacionales, de las metas.fo.rmales y de las hipótesis

de ineficacia, las hipótesis de eficácia o valores de las variables organizacionales hacia los que hay que mover a

la organización.
4.- Diseño del cambio. Diseñar las acciones sobre las variables organizacionales de acuerdo con la etapa anterior.

5.- Acciones, segu¡miento y acciones correctoras.

CONCLUSIONES:
Los modelos sobre el comportamiento humano en la organización inducidos a partir de las experiencias teórico-

prácticas anteriores son el marco de referencia más fiable que poseen los diseñadores del cambio organizacional, y pro-

porcionan, desde una petspect¡ur situacional, una metodoiogía científica y por lo tanto de cierta fiabilidad para los

agentes del cambio y para los promotores del mismo'

ACEPTABILIDAD DEL TERMINO MOD¡FICACION DE CONDUCTA EN DIRECTIVOS DE EMPRESAS ESPAÑO'

INTRODUCCION:
Al igual que en otros países la expresión ;'Modificac¡ón de la Conducta" parece tener ciertas connotaciones

negativas Jn el ámbito .*pr.iui¡rL, lo que podría constituir una barrera significativa cara a la formación de los Direc-

tivos en estas técnicas áe'Manager.ni. fi conveniente por lo tanto evaiuar la reaccíón que tal expresión produce

en los potenciales recepioru, á. iu tecnología conductual, con el objetivo posible de encontrar, si ello fuese necesario

una expresión que describiese el Método sin vinculaciones inconvenientes'

METODOLOGIA:
Siguiendo un estudio d,iseñado por Kreitner (1981) se compara la aceptación de la expresión "Modificación de

conducta,, ,n 
"on,rup*ili0""[."pi.sión 

"Relaciones Humanas;'empleando 8 pares de adjetivos que evalúan una ex'

p.riá""i, real de Mobificación de Conducta en la Empresa con el obleto de responder a la pregunta si lo-s Directivos

son más sensibles a la dlnominación que al éxito de los Programas áe Modificación de Conducta en la Empresa' La

áxperiánc¡asellevó..uüffi-ndeProg?áñ,ásdeFormaóióndePersonalDirectivoquedictaelautor'

LAS.

Luis López Mena.
EMPRESA O INSTITUCION DCM (Barcelona)

CONCLUSIONES:
se presentan los resultados obtenidos con Directivos de Empresas españolas, se comparan con datos de grupos

similares extranjeros y se discuten las limitaciones del estudio así como su grad.o de generalización posible dentro de

una valoración global de la experiencia en el uso de las Técnicas de Modificación de Conducta en la empresa'
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APLICABILIDAD DE LA MODIFICACION DE CONDUCTA A LAS TECNICAS DE MANDO.

Eloísa Olmos Terol.
EMPRESA O INSTITUCION : AVIACO

t*t*??lj::j?1i¡trlt.¿", 
para ejercer ta función de mando en ta empresa se planteó ta posibitidad de utitiza¡ tas

Técnicas de la Modificación de Conducta para incidir en la Conducta Organizacional y mejorar los resultados.

METODOLOGIA:
Una vez realizada uña encuesta para detectar los problemas más relevantes del mando en la Organización, se pro'

gramaron Seminarios en los que se instruyó a los dirigentes en la Teorfadel Aprendizajey enTécnicasdeModificación
de Conducta.

Posteriormente y de forma voluntaria se trabajó con pequeños grupos'en Análisis de problemas y modificación
de contingencias.

CONCLUSIONES:
Se expone el desarrollo de un caso concreto y los resultados obtehidos, junto con la valoración global de la in-

cidencia de estas acciones en la mejora del clima laboral y el ejercicio del mando.

Bibliografía :

Luthans, F. "The Contingency Theory of Management".
Business Horizons,l6 (junio 1973b); 67-72

LOS TRABAf OS MONOTONOS Y LAS TECNICAS DE IRELA'ACION

Etoísa Olmos Terol.
EMPRESA O INSTITUCION : AVIACO

INTRODUCCION:
Los trabajos de grabación y perforación con máquinas de captura de datos (ordenador) causan efectos de can-

sancio físico y monotonía que provocan un descenso en el rendimiento. Se estudió la posibilidad de mejorar dicho
rend imiento util izando Técn icas de R elajación.

METODOLOGIA:
Se tomaron los índices de rendimiento medio y rendimiento final después de una fuerte jornada de trabajo.
Se entrenó a loscomponentesdel grupo, que lo solicitaron voluntariamente, en relajación.
Se volvió a medir el rendimiento medio y el rendimiento final una vez puesta en práctica la nueva técnica de re-

lalación aprendida y se compararon,ambos índices.

CONCLUSIONES: .

Se exponen los resultados obtenidos en rendimiento y asimismo se comenta la variable "satisfacción personal"
que'también sufrió variaciones después del programa.



INTRODUCCION:
Consideramos la empresa como un sistema que ¡ntegra dos subsistemas: el tecnológico y el social, profundamente

interrelacionados. Históricamente ha existido un predominio de lo tecnológico; este trabajo pretende abordar el proble-

ma social, dándole un tratamiento estructurado y estable.
se pretende definir una estrategia de intervención en la empresa con el fin de proporcionar a los mandos una he-

rramienta que les permita mejorar la cómunicación y abordar la resolución de las tensiones sociales'
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2.- PSICoL0GIA DEL c0NFLlCTo
A.- TRATAMIENTo oe LÁé rÑSloNES SocIALES EN LA EMPRESA

Gabriel Martínez Arquero

uNE'EMPLO DE TRATAMTENTO DE LOS TEMAS y TENSIONES SOCIALES EN LA EMPRESA.

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

METODOLOGIA:
. La consecución de los objetivos señalados se plantea a través de una concepción energética de la tensión social,

cuya neutralización se plantea mediante :

- El tratamiento de los problemas en grupo.

- La despersonalización de los temas.

- La búsqueda de situaciones sinérgicas.

coNFlrcTrvlDAD Y PSICOLOGIA DEL TRABAJO.

CONCLUSIONES:
Los resultados de nuestra experiencia son ambivalentes, pero globalmente podemos considerarlos positivos.'Se

han hecho patentes problemáticas latentes y, además, existe un efecto preventivo; sin embargo¡ se observa cierta resis-

tencia de los involucrados.

Pilar Dominguez Bidagor.
EMPRESA O INSTITUCION COEBA

METODOLOGIA:
La psicología aplicada a la,solución de conflictos laborales: técnicas y niveles de intervención :

- Las relaciones humanas (individuo y grupo).
Las técnicas ¿. otganlj.ción del iriUaio;-et desarrollo organizativo y la administración del personal (tarea y

organización interna).

- Las técnicas de negociación (relación con los sindicatos y la estructura de poder) .

INTRODUCCION:
Niveles de conflictividad (tipología) en el campo laboral.

- El individuo.

- El gruPó Y la interacción social.

- La tarea y la organización interna.

- La estructura de poder y lo sindical.

CONCLUSIONES:
La pérmanenciadel conflicto y las contraindicáciones no resueltas :

A) La realidad de la Psicología del trabajo:
¿Ciencia o tecnocracia? (Latenc¡a del conflicto)'

B) Las relaciones estructurales desbordan el objeto de la Psicología.
(Permanencia del conflicto).

|MPLANTACION DE UN SISTEMA DE ANALISIS DE RELACIONES DE TRABAJO.

Javier lraeta Araiztegui.
EMPRES,A O INSTITUCION : RENFE.

INTRODUCCION:
Se de*ribe en este trabajo la acción emprendida por una importante empresa de ámbito estatal ante la larvada
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situación de conflicto creada por la desmotivación de los mandos intermedios, comprendidos entre las escalas superio-
res e inferiores, para potenciar el nivel de responsabilidad y gestión de todos los miembros de la líneaijerárquica e in-
tegrar a todo el personal en los obietivos de la Empresa.

METODOLOGIA:
El núcleo del s¡stema ei una serie escalonada de reuniones, en que se an{,izan los problemas y se toman las deci-

siones correspondientes a cada nivel jerárquíco., Es decir, los mandos intermedios analizan la situación y adoptan las

soluciones ciue les competen. lss temasq¡ya solución se encuentra fuera de su alcance se elevan a la instancia inmediá-
tamente superior.

Así ocurre en los diferentes nivelesy finalmqnte lostemas,competenc¡ade la Dirección General, sonpresentados
a ésta a través de un organismo staff, que coordina y anima el sistema.

CONCLUSIONES:
Tras dos años de trabajo y aunque funcionan 110 grupos que recogen a 2.300 mandos intermedios, no se pueden

evaluar los resultados, pues ní se ha alcanzado a toda la Empresa ni llevado a sus últimas consecuencias. En cambio han
surgido otros conflictos con respecto a estamentos directivos, como sindicales, y que ponen en peligro su implantación
definitiva.

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

G. Martfnez.Arguero.
EMPRESA O INSTITUCION MAKRO, S.A.

INTRODUCCION:
En toda organización 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 sí 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 solución conlleva
que el ambiente se cargue y pueda terminar "estallando".

Hay que "instalar" alguna válvula de escape para dar salida a la presión.

METODOLOGIA:
Se aplica un cuestionario a 157 mandos después de haber participado en tres seminarios residenciales a lo largo

de los últimos tres años. Lo entregan 83. En él se les pide que manifiesten grado en que utilizan ellos en su trabajo
diario el diálogo y la negociación.para prevenir-suavizar-resolver lastensiones sociales.

También se tienén en cuenta los comentarios y exposición de experiencias realizadas'por los participantes en di-
chos sem.inarios y resumidas por el monitor.

CONCLUSIONES:
Considera este grupo de mandos que el diálogo y la negociación son las únicas herramientas de que disponen

para prevenir, suavizar y resolver los conflictos (siempre el 76 por ciento y normalmente el 24por ciento) y mantener
un aceptable ambiente de trabajo en sus grupos.

Ésta actitud de diálogo se aplica sobre todo para tratar las tensiones relacionadas con el trab'ajo. Suelen hablar
poco con su personal sobre temas generales de las empresa y menos aún sobre temas extralaborales (intrascendentes).

f ERARQUtA y CONFLTCTO. ¿FACTOR ENGENDRADOR DE DESEMPLEO EN LA PROVTNCTA DE AVILA?.

fuan J

EMPR
osé García Jiménez - fosé María Panero García.
ESA O INSTITUCION : lnstituto Nacional de Empleo.

INTRODUCCION:
En el presente trabajo se trata de analizar la influencia que, al margen de fabtores económicos-retributivos, promo-

cionales y meramente organizativos, pueda tener la específica relación ierárquica observada desde la vertiente interrela-
cional jefe-subordinado, en el originamiento de conflictos provocadores de desempleo. Por tanto, se hace énfasis en la
relación causal de actitudes y motivaciones personales de la jefatura en el fenómeno conflictivo.

'r t-
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METODOLOGIA:
A partir de una serie de datos tomados directamente tanto de los archivos del LM.A.C. (lnstitutode Mediación,

Arbitraje y Conciliación) y de los correspondientes del INEM, como en el seno de diversos centros de trabajo de tipo
pequeño y medio, se trata de deducir las tensiones laborales provocadas por la interrelación gue nos ocupa, y que pue-
den desembocar o no en desempleo.

Sobre los datos recopilados en el paso anterior, análisis y tipificación de las causas específicas de desempleo.
Exposición de resultados.
Enunciado de las conclusiones.

CONCLUSIONES:
A pesar de que la situación económico{aboral es extremadamente difícil y la consecución de un puesto de tra-

bajo, día a día, se convierte en más problemático, 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
María del Carmen Martín y favier lraeta

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

Manuel Ferruíndez Ríos.
EMPRESA O INSTITUCION : Universidad Autónoma de Madrid

INTRODUCCION:
La teoría de los "Desencadenantes" y las "Barreras" ofrece un esquema teórico sobre el modo de acción de los

"desencadenantes" y las "barreras", dando razón de la necesidad teórico-práctica de tales conceptos y de su ubicación
en el Modelo Multidimensional para el Análisis de situaciones Conflictuales. En síntesis, un "desencadenante" es cual-
quier acontecimiento que t¡ene lugar en el ámbito laboral y que posee la propiedad de transformar una situación de con-
flicto latente en otra de conflicto manifiesto. De modo similar, la "barrera" actúa bien neutral¡zando 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 lasca:
racterísticas de las situaciones conflictuales, reflejadas parcialmente en la "Configuración Sociodinámica'.' de Fauvet,
por otra, dando lugar a un cuerpo teórico que hemos denominado "Teoría de los Desencadenantes y las Barreras".

METODOLOGIA:' -= - -g-n *á óii.rru investigáción empírica, tratamos de responder a las siguientescuatro preguntas capitales :

a) Así como existen distintas dimensiones, empíricamente determinables, enlassituacionesconflictuales, ¿exis-

ten también algunas dimensiones básicas subyacentes en los distintos "desencadenantes"?. b) ZEstas dimensione¡
subyacentes tienen unos aspectos cualitativos y cuantitativos cuyos valores son universales o varían de un sector laboral
a oiro?. c) iExiste algún tipo de adecuación cualitativa y/o cuantitativa entre "desencadenante" y "situación conflic-
tual"?. d) i La relacióñ enunciada en c tiene propiedades específicas para cada sectdr laboral?.

Los datos utilizados para esta primera verificación proceden de lE0entrevistasestructuradas realizadascon Man-

dos lntermedios pertenecientes a 19 Grandes Empresas distribuidas equitativamente en 4 sectofes laborales: Metal,
Artes Gráficas, Banca y Hostelería. Estos datos, que en conjunto suman unas 30.000 respuestas, fueron analizados
po¡ tres procedimientos distintos e independientes (Análisis de Contenido, Análisis Factorial de Componentes Prin-
cipales y Análisis FaCtorial de Correspondencias).

CONCLUSIONES:
1.- Enlosdistintosdesencadenantesquepuedenpresentarseenel ámbitolaboral subyacenunaspocasdimensiones

básicas, tanto gue consideremos su composición cualitativa, como su importancia o el tipo de reacción a que

dan lugar.
2.- La composición cualitat¡va y cuantitativa de cada dimensión básica es muy similar para los distintos sectores

laborales. rnostrando pequeñas diferencias que deben ser tenidas en cuenta en futuras investigaciones.
3.- El tipo de reacción a que da lugar cada dqsencadenante viene determinado cualitativamente por la dimensión

que subyace al desencadenante y cuantitat¡vamente por la intensidad de la situación coñflictual.
q.- ia conciusión 3 presenta característ¡cas generales con algunas excepciones que pueden venir explicadas por la pro-

pia naturaleza del sector, por las propias características de las empresas consideradas e incluso por otras razones que no
han sido tenidas en cuenta en nuestra investigación: Nivel de sindicación, núm. de trabajadores, etc.
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FORMAS DE EXPRESION DEL CONFLICTO LABORAL.

Manuel Fernández Ríos.
EMPRESA O INSTITUCION : Universidad Autónoma de Madrid

INTRODUCCION:
La gran diversidad de conductas que exhibe el ser humano en el contexto de relaciones de producción y que pue-

den ser calificadas como opuestas o insolidarias con los objetivos de la organización, han sido objeto de permanente
preocupación por parte de la Psicología del Trabajo. Tale's conductas,- que al ser consideradas como independientes
dieron lugar a resultados investigativos incongruentes y contradictorios. pueden y deben ser contempladascomo distin-
tas formas de expresión de una misma realidad compleja y multidimensional que no dudamos en calificar de conflicto.
Según esto, aceptamos plenamente el principio de que las múltiples formas de expresión de conducta conflictiva pueden
derivarse de una misma situación que, a su vez, puede ser consecuencia de factores diversos.

METODOLOGIA:
En base a la revisión bibliográfica de un considerable número de trabajos teóricos y empíricos 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 Macky Snyder (1974l. , Vroom (1964), Fauvet
(19771, Turkington (1976), Adam y Reynaud (1979), Exiga, Piotet y Sainsaulieu (1981), Turner, Robertsy Roberts
119771, Edwards y Scullion (1982), etc., concluimos que :

CONCLUSIONES:
1.- El conflicto puede ser desencadenado lo mismo por el empresario que por los trabajadores. En ambos casos

puede adoptar vías de expresión 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 vías colectivas de expresión del conflicto, tales como huelga, "walk-out",

bajo rendimiento intencionado, huelga de celo, etc.
4.- En determinadas circunstancias y cuando la vía colectiva no es accesible, la conducta conflictiva adoptará formas

particulares e individuales como : absentismo, rotación, disminución del nivel de productividad, desobediencia
a las ¡nstrucciones de la dirección, provocar daños o pérdidas. retardos, evasión de responsabilidades, disputas,...

UN MODELO MULTIDIMENSIONAL PARA EL ANALISIS DE SITUACIONES CONFLICTUALES.

Manuel Fernández Ríos.
EMPRESA O INSTITUCION : Universidad Autónoma de Madrid

Todo proceso de intervención debe basarse en los resultadosde un diagnóstico previo. Este diagnóstico, a su vez,

se fundamentará en una determinada concepción de las relaciones e interrelaciones existentes entre los factores causales
y su incidencia sobre la conducta, de modo que el éxito de la intervención dependerá de lo acertado de esa concepción
previa, concepción que nosotros tratamos de reflejar de un modo exhaustivo en el siguiente Modelo Multidimensional.

Nuestro Modelo parte de tres supuestos básicos :

1.- En la génesigbvolución.y expresión de todo conflicto existe una fase de latenc¡a durante la cual la situación es

calificada de conflictual como diferente de la conflictiva o de conflicto manifiesto.
2.- En el análisis de toda situación con{lictual hemos de contemplar una serie de aspectos distintos, empíricamente

determinables que, en conjunto, nos dan una radiograf ía espacio-temporal de la situación.
3.- Las percepciones y cogniciones de los participantes juegan un papel decisivo, por cuanto "el sentido en que un

sujetodefine unasituaciónconst¡tuyepara 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 (lgZ0) yala

instrumentación metodológica de J. Ch. f,¿uys1 (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 está consti-
tuido por los siguientes elementos fundamentales :

1) Parte de la consideración de los factores antecedentes a la situación conflictual : Socio-económico-políticos,gru-
pales e individuales.

2) bonsidera el proceso de "conbeptualización" de la situación como a¡jlutinador dé, los antecedentes imbicados en

una realidad determinada. La importancia capital de la conceptualización se derirla del supuesto núm 3 anterior.
En el estudio de la conceptualización habrá que considerar la identificación de lab tensiones relevantes, tanto en

lo que afecta a los participantes como a los objetos de esas tensiones, su análisis cualitativo y cuantitativo, etc.
3) Analiza la conducta conflictiva en sus cuatro componentes básicos: Orientación conductual (evitación, competi-

ción, acomodación, colaboración y participación)Objetivos estratégicos. Conductas tácticas y Medios de Presión.
4) Contempla el proceso de ¡nteracción entre los oponentes con los distintos fenómenos que ello implica. especial-

mente de escalamiento y desescalamiento,
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5) Tiene en cuenta las reglas y procedimientos de interacción, la interdependencia funcional y los resultados deriva-

dos del episodio conflictivo.
En su versión completa. el Modelo va más allá de la fase de conflicto latente para incluir el proceso de eclosión

del conflicto, que implica la transformación del conflicto latente en manifiesto, la dinámica del conflicto manifiesto,

Los procesos óe negociación, concertación, ruptura,... para concluir con los resultados finales'

NEGOCIACION POSITIVA.

Domingo l. Gallego.
EMPRESA O INSTITUCION CONSULTOR ES ESPAÑOLES, S.A

METODOLOGIA:
Mediante una revisión bibiiográfica de los estudiosexperimentalessobre negociación hasta 1982, se ha procedido

ai
a) Análisis del tipo de paradigma experimental utilizado y de las variables deppndientes e independientes más estu-

diadas.
b) Síntesis de los resultados obtenidos en estos estudios'

"i Sugrrenc¡as para futuros estudios sobre el proceso de negociación.

CONCLUSIONES:
Las limitaciones que encierran los paradigmas experimentales utilizados (juegos de simulación), sugieren la necesi

INTRODUCCTON:
podemos definir la negociación como un proceso en el que dos o más partes con ¡ntereses al tiempo comunls y

conflictivos se reunen temp-oral y voluntariamente a plantear y discutir propuestas explícitas con el propósito de lle-

gu,. u un acuerdo sobre la división de recursos o la resolución de problemas tangibles. Todos vivimos día a día una larga

Ierie de negociaciones más o menos formales: desde las negociaciones entre la representación laboral y la empresa,

;;;p;;;;; u.noráor, 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 aná-

lisis de comportam¡entos que han permitido encontrar las líneas de fuerza de los negociadores eficaces y su modo de

utilizar la energía durante la negociación.
Apoyándose en estos.náliri, David Berlew y Roger Harrison diseñaron un modelo situacional de negociación

que ha'sid'o contrstaOo pos¡iivamente en muchas bmprétts americanas desde 1978. Eark Rose, lrwin Rubin. Bonnie

Kasten y Ellen Raider revisaron los resultados.
A nivel Auropa se analízaron conceptos y metodología en Midhurst (Gran Bretaña) durante el mes de enero de

1982. La utilización del sistema en España comenzó a mediados de mayo de 1982.

CONCLUSIONES:
Los resultados comprobados en Estados Unidos durante varios años y los resultados de lnglaterra. Suecia. Dina-

marca, Holanda y en los Llt¡tno, meses España, permiten afirmar que el modelo situacional de influencia está contras'

tado y probado y que su.aplicac¡ón a distintas'situacionesde negociacióntanto formal como informal, pordiversos in-

dividuos adiestrados en el método ha resultado claramente positiva.

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

coctAcloN

María del Carmen Martín Domingo.
EMPRESA O INSTITUCION : INEM, lnstituto Nacionalde Empleo. Madrid.

INTRODUCCION:
La negociación es un proceso ampliamente utilizado en la vida diaria como mecanismo para la resolución de los

conflictos de intereses v, óor L" tanto, se hace necesario conocer las variables que intervienen en este proceso, facilitán-

dolo o dificultándolo, y como estas variablés afectan al resultado de la negociación.

El objeto pr¡ncip.iár este irabajo ha sido : 1) La revisión de los paradigmas experimentales que los investigadores

han utilizado para analiiar el proceso de negociación;2) La descripción de algunas de las va.riables que más se han estu-

Jir¿o v, S) Lás conclusiones iobre los efectos de estas variables en el proceso de negociación y en el resultado del mis-

mo.
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dad de explorar en futuros estudios nuevos paradigmas que se adecuen mejor al análisis de la negociación.

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 negociación, y como éstas
afectan a los resultados del proceso.

El uso de concesiones durante la negociación afecta la respuesta cooperat¡va o competitiva del "otro".

EL CONFLICTO VISTO DESDE LA TEORIA DE LOS J UEGOS.

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

INTRODUCCION:
La negociación implica con relativa facilidad una situación de conflicto. La Teorfa de los Juegos ofrece modelos

conceptuales que pueden ilustrar el planteamiento y suscitar puntos de interés para el estud¡o experimental. En esta
comunicación se pretende presentar una descripción de estos modelos conceptuales y apuntar los temas que pueden
ser objeto de posterior estudio.

METODOLOGIA:
Se ha sintetizado la información bibliográfica disponible seleccionando los puntos que hacen especialmente

referencia al tratamiento de los conflictos.
La tarea personal es de resumen y sistematización.

CONCLUSIONES:
Las situaciones de negociación y conflicto suelen abordarse desde modelos conceptuales de conflicto puro o juegos

de surha cero.
El modelo de los juegos de cooperación ofrece perspectivas más ajustadas a la realidad psicológica y social de las

partes en co¡flicto.

3.- FOBMACION Y DESARROLLO EN LA EMPRESA

A._ LA FORMACION Y EL CAMBIO ORIENTATIVO

José María Alonso Y Jesús lllescas

NUEVO METODO PARA EL DESARROI-LO ORGANIZATIVO. (Experiencia y resultados)

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

INTRODUCCION:
El Modelo que aquí se presenta es el resultado de la experiencia de diez años de trabajo en el campo de la Forma-

ción Empresarial orientada hacia el desarrollo de la organización y de la persona.
Este modelo se ha venido aplicando en los dos últimos años con resultados positivos en áreas 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 características, se encuadra dentro de las corrientes actuales y de la psicología
orientada al desarrollo de la persona y de la Teoría de Sistemas (S. Abierto).

Obtetivos del modelo:
Facilitar a los grupos operativos de una organización la posibilidad real y las herramientas precisas, para que desa-

rrollen el marco de actuación más favorable a sus intereses, satisfaciendo al tiempo los de la organización en la que están

in sertos.

METODOLOGIA:
El proceso seguido se ajusta a las siguientes acciones :

1.- Presentación y venta del modelo al grupo, buscando su comprom¡so
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2.- Detección, análisis y diagnóstico de las necesidades y situación del grupo'

3.- Diseño de las acciones específicas a desarrollar con el grupo'

4.- Realización de las acciones señaladas.
5.- Consolidación del nuevo marco de trabajo (Contrato).

6.- Seguimiento y evaluación.
Lin.,rtoOoto'gía parte de las percepciones que el grupo tiene sobre sus dificultades actuales y oportunidades

de futuro. El papel-¿e formador consiste en facilitár herrámientas y crear situáciones de trabajo que permitan la modi-

ficación necesaria de los comportam¡entos de los componentes del grüpo paia superar las dificultades y aprovechar las

oportunidades.

CONCLUSIONES:
Este modelo, por sus características, está concebido para dar respuesta a cualquier problema derivado de la di-

námica organizativa.
A tíiulo de ejemplo es adecuado para : el tratamiento deconflictos, la consolidación de organizaciones nuevas, la

creación y desarroúo de-equipos de tráuajo, integrar funciones dispersas en el marco organizativo, motivar a las per-

sonas en tiempo de crisis económica, eliminar la res¡stencia al cambio. etc.

En el capítulo de resultados y según las experiencias realizadas hasta la fecha, se han obtenido los siquientes

resultados contrastados :

1.- Eliminación de tensiones inútiles.
2.- Aumento de la capacidad de acción grupal (sinergia)'

3.- Mejora de la comunicación y de las relaciones en general'

4.- Aumento de la eficacia de producción'
5.- Reducciones de inventarios y de stocks.
6.- Disminución del tiempo de los trabajos en curso'

CAMB¡O ESTRUCTURAL Y ORGANIZATIVO MEDIANTE UN PROCESO DE FORMACION D.O.

José Santiago Merino.
EMPRESA O INSTITUCION BERNARD KR IEF CONSULTANTS - MiCMbTO JUNTA DiTCCtiVA dC AFYDE-CENITO

INTRODUCCION:
En los últimos años, las empresas, ante la especial coyuntura socio-económica que atraviesan, están adoptando

nuevos métodos ,n ,ur pólit¡"as áe Desarrollo de Recursos Humanos, y desarrollando nuevas técnicas para ocuparse

Je la complejidad de su iuncionamiento, reconocíerido claramente la necesidad de prestar más atención en incremen-

tar la eficácia y efectividad de las personas que realizan actividades en el flujo de trabajo'

Uno de estos esfuerzos lo constituye el llamado "Desarrollo Organizativo" (O.D.),.definido como un proceso

qu, .rpl.u los conocimüntos v t¿tnicas áe ias ciencias del comportamiento y de la organización en un intento de in-

ilgrri lár necesidades individuales de crecimiento y desarrollo con las metas y objetivos de la empresa'

METODOLOGIA:' '-' 
Er;l ó.o. un pro".ro que venimos realizando en bastantes empresas: comerciales, industriales y de servicios, con

notables éxitos.
El modelo de O.D. que describimos se ha implantado en varias empresas desde hace unos años, y lo continúan

rroy en día. consta ¿, tÁi ilies tun¿amentares, con ápoyatura. cada una de ellas, en cursos de formación especificos:

i) lntroducción y sensibilización al cambio y al desarrollo personal y profesional'

2i Diagnóstico de la labor directiva y de la cultura de la organización.

3) Planificación y ejecución de los cambios'

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

que son ineiicaces e incluso obstruct¡vos de la eficacia profesional y empresarial

una estrategiu putu .ti. cam¡io es desarrollar un proceso que ayude a la organización a diagnosticar sus proble-

mas, a planear la fórma de solucionarlos y a llevar a cabo los cambios pertinentes'

EL DESARROLLO DE DIRECTIVOS VERSUS CAMBIO ORGANIZACION

Emiliano Herrero Toranzo
EMPRESA O INSTITUCION CONSU LTOR ES ESPAÑO LES.

INTRODUCCION:
El desarrollo de Directivos que fue concebido como un instrumento válido para el desarrollo personal, se hacon-
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vertido en instrumento de transformación y cambio organizacional.
La experiencia que ha durado cinco años, 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, así como las hipótesis de TR lST, 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 dinámica de la organización se verán afectados en la medidaenqueoperamosun cambio en

una de las variables e influirá para crear aquellas estructuras, que respondan a las nuevas necesidades creadas.

METODOLOGIA:
PROCESO DE DESARROLLO DE DIRECTIVOS

1.a Fase: Seminarios sobre el desarrollo del FACTOR HUMANO en la EMPRESA.
1.a Parte: La gestión de los recursos humanos: el equipo como unidad básica de trabajo.
2.4 Parte: Entrenamiento para un Liderazgo eficaz.
3.a Parte: Diagnóstico de los estilos de Dirección (LIFO dirección).

2.a Fase: Análisis situacional de los directivos y Mandos superiores y medios de la empresa.
Estudio Estadístico: Problemática; Clima organizacional; Análisis del sistema de normas; Estrategias de

desarrollo.
3.a Fase: ldentificación de potencial: Valoración de los Recursos Humanos;lnforme técnico Psico-profesional; Perfiles

profesiográficos; Techos de incgmpetencia; Futuro profesional.
4.a Fase: itrevisioñes Organizativas: Evaluación de la organización; reestructurac¡ón departamental; Asunción de nue-

vos estilos; Organización Dinámica teniendo en cuenta el potencial humano y las previsiones del futuro.

CONCLUSIONES:
La metodología emplóada se há basado en la plena utilización de las razones humanas de la propia Empresa. El

organigrama anter¡or fue operativo en su momento; teniendo en cuenta la revalorización del futuro humano, era impres-
cindible uncambioorganización. que conlleva una reestructuración de la empresa, tanto en los recursos técnicos-finan-
cieros como en los recursos directivos y humanos. Este es el obietivo primordial en este año.

B.- LA FORMACION DE VENDEDORES: NUEVASTECNICAS
Pilar Fernández Tanca

APLICACION DEL GRID DE BLAKE_MOUTON EN LA FORMACION DE VENDEDORES.

Pilar Gonzále z F ernández -- J osé Santiago Merino.
EMPRESA O INSTITUCION : GRUPO BERNARD KR IEF CONSULTORES.

INTRODUCCION:
En esta ponencia se describe el GR lD de Blake-Mouton en su aplicación a la formación de vendedores.

Recordemos que el principal objeto de este método es la adquisición de un modelo de análisis de la actividad co-
mercial, que sirve para comprender la propia.estrategia de ventas y la reacción del cliente ante ella, así como la situa-
ción que se crea en la interrelación cliente-vendedor.

METODOLOGIA: .
La metodología empleada es la basada en la Pedagogía Activa, vivencial y por la vía del descubrimiento.

CONCLUSIONES:
Específicamente, se consigue que los vendedores:

- Conozcan los Estilos.de Venta. como herramienta de análisis donde situar los respectivos comportamientos co-

merciales de cada uno.

- Conozcan y evalúen 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 interrelación con los

del vendedor, y poder explorar las ventajas y desventajas de cada estilo de venta.

- Aprendan a plánitláar y manejar las entróvistas de venias'
En definitiva, este modelo trata de ayudar a los participantes a verse a sí mismos y a sus clientes en una nueva

perspectiva de entrevista de ventas en la que se produce una ¡nterrelación entre lossentimientos, emociones, actitudes
y pensamientos del vendedor con las necesidades, reacciones y mot¡vaciones del cliente. A través de su análisis se lle-
ga a concretar las estrategias y tácticas a emplear en cada caso y en cada situación.
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FORMAC¡ON DE VENDEDORES A TRAVES DE SUS MANDOS.

Jaime Marzabal Martínez.
EMPRESA O INSTITUCION CITROEN HISPANIA, S.A.

INTRODUCCION:
La formación de los vendedores, a través de personas aienas a sus mandos directos nroduce la falta de sensibi

lización de éstos y frustración en aquélÍos al no podei-, luego, aplicar las técnicas aprendidas'

Por ello, la formación permanente de vendedores resulta muy costosa y de bajo rendimiento'

METODOLOGIA:
Las nuevas tendencias de las organizaciones comerciales tienden a apoyarse más en los jefes de venta y mandos

comerciales, circulando la información y la formación por la vía jerárquica.

La utilización de la vía jerárquicá evita que los mensajes se descalifiquen por teóricos 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 pedagógica'

NUEVAS TECNICAS EN FORMACION DE VENDEDORES.

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

t*t*??Y::t"o"*;",".",un 
se anatizan tas posibitidades de formación de vendedores mediante ejercicios estructurales

de dinámica de grupo a la luz de algunas experlenclas'

CONCLUSIONES:
Las técnicas propuestas se muestran de especial utilidad para dos f inalidades :

- Cuandp hay que cubrir objetivos de sensibilización previos al cambio de conducta.

- Cuando se pretende desairollar en los partic¡pantes la capacidad de perfeccionarse por sí mismos y de dirigir

su propio aPrendizaje Posterior.

METODOLOGIA:
a) Revisión de las técnicas existentes'
bi propuesta de innovaciones metodológicas: supuestos teóricos y posibilidades prácticas.

c) Revisión de algunas experiencias en la línea propuesta.

UNA EXPERIENCIA DE FORMACION DE MONITORES.

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

INTRODUCCION:
En esta comunicación se recoge una experiencia de formación de monitores en una Empresa de fabricación y

venta de productos de gran consumo, y se expone su planteamiento y resultados en conexión con el contexto organiza-

tivo de dicha Empresa.

METODOLOGIA:
a) Selección de los monitores de acuerdo con determinados.criterios de filosofía de la organización en la Empresa

de que se trata.
b) Formación de los monitores en base a métodos act¡vos de dinámica de grupc. 

..

"i Análiri, 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 función más 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 situación concreta de la'relación vendedor-cliente. Técnica situa-

cional.
3.- La venta requiere conocimientos específicos del comportamiento de los consumidores potenciales'

METODOLOGIA:
1.- BUSOUEDA DE DATOS, como medio de información sobre expectativas y comportamientos de los clientes.

- Encuestas realizadas por la empresa med¡ante muestreo.

- Entrevistas a los usuarios en centros de gran confluencia, buscando descubrir comportamientos de los vendedo-

res, expectativas de los clientes y satisfacción producida por la relación de ambos.

Las entrevistas son grabadas en video; un resumen de las mismas es presentado por la ponencia(U-MATIC)'
2.. FASE DE FORMACION.

Tratamiento y análisis de los datos conjuntamente con los vendedores en seminario de formación.

CONCLUSIONES:
1.- La venta no suele siempre basarse en la lógica.
2.- Las razones de compra para un cliente son más fáciles que lo que normalmente aparece en los manuales. COM-

PRENSION, ATENCION, SINCER IDAD.
3.- El vendedor aprende en un pequeño porcentaje por la transmisión de conocimientos. Aprende más del cliente,

de los datos aportados por compañeros y de la experiencia personal en seminarios de formación.

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 : lnstituto de Ahálisis Tr'ansaccional

INTRODUCCION:
En la comunicación se propone un¡tratamiento de la motivación basado en un modelo que la relaciona con la

personalidad y las relaciones interpersonales. Se recogen las aportaciones de Herzberg, Maslowy Mc Clelland y se esta-

blecb una correspondencia con la teoría de la personalidad de Berne.

METODOLOGIA:
Los grupos de formación humanista se basan en el proceso de autoconocimiento y redecisión personal de los

miembros áel'grupo, por tanto, sólo mediante la integración del análisis 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 sólo pueden abordarse eficazmente si se consideran los aspectos de la personalidad

que están involucrados, resultando, desde este punto de vista, poco útiles las teorías generales de la motivación.
En los grupos ¿e fáimrcián'humanista el trabajo de loi aspectos motivacionales se dirige, por tanto, a potenciar

la propia dec¡iión del individuo en cuanto a sus intereses y necesidades, en el marco de la organización.
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FORMACION Y DESARROLLO EN LA EMPRESA - Mesa redonda de Andrés Senlle

Francisco J avier Tejerina.
EMPRESA O INSTITUCION: PSICOBEGIA, S.A.

INTRODUCCION:
En una empresa industrial y comercial de lejías y detergentes, decarácter local y con ligera influencia en provin-

cias limítrofes, el nuevo gerente se planteó el rdilemadedarel saltohacia tratar de conquistar otros mercados y aumentar
los márgenes de beneficio o dejarse guiar por el "paternalismo" de sus fundadores, qus no juzgaban interesante el cam-
bio.

En plan quedó resumido en dos puntos.:
a) lr eliminando productos ajenos y sustituirlos por propios. (Marcas propias).
b) Aumentar la red comercial en provincias limítrofes. 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 función de varios

problemas.
a) Había que "neutralizar" los "sentímentalismos" de los socios fundadores med¡ante acciones (caricias) de las que

se pudieran sentir orgullosos.
b) Eliminar los problemas de intercomunicación sobre todo en: Vendedores-Administración y Vendedores-Alma-

'cén. Aunque la acción llegara a otros departamentos.
c) No había personal cualificado, desde el punto de vista administrativo, para abrir sucursales y llevar correctamente

el corttrol.
d) A todos los miembros de la empresa era necesario estimularles para que conocieran los OBJETIVOS MARCADOS

Se inició un AMPLIO Y DIVERSIF ICADO PROGRAMA DE FORMACION, entre lo que destacamos :

Utilización del ANALISIS TRANSACCIONAL. la creación de PROGRAMAS AUDIOVISUALES para capaci-
tación, actos LUD ICOS diversos como motivación.

CONCLUSIONES:
Al cabo de dos años, los resultados positivos se comenzaron a ver en su totalidad, si bien en alguna de las acciones,

como la FORMACION EN ADMINISTRACION Y CONTABILIDAD, eléxito fue inmediato.
Se pasó del 35 por c¡ento al 65 por ciento de productos propios vendidos, logrando abrir sucursales piloto en

Vitoria, Santander, Hernani. Lasarte, Madrid, así como incorporar tres pequeñas empresas de producción horizontal,
t'" t"T;il?,1:f"::t::t1". 

ptan orisinó imitaciones en otras pequeñas empresas, quienes nunca se habían pr.o"rpuoo
de la formación.

LA SENSIBILIDAD.

Fernando Cariasco Leceta.
EMPRESA O INSTITUCION : FASA-R ENAULT

INTRODUCCION:
- "No podemos cambiar si no nos aceptamos tal como somos".

- La propia aceptación no es posible sin un suficiente grado de autodescubrimiento

- La percepción y los procesos de comunicación.

- El Análisis Transacional y la percepción.

METODOLOGIA:
- Participativo, vicencial V no directivo'

- Soportes:
- Documentación teórica escrita.

- Cuestionarios de autocorrección.

- Medios audiovisuales.

CONCLUSIONES:
Por los comentarios que recibimos y el interés creciente por los seminarios de formación, consideramos que

lo positivo del modelo de sensibilización, supera o contrarresta los riesgos que implica.
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D._ NUEVAS TECNICAS DE FORMACION EN LA EMPRESA
Rafael Burgaleta

LOS ENTRENAMIENTOS EN HABILTDADES SOCIALES COMO TECNICAS EF¡CACES DE FORMACION EN

LA EMPRESA.

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

TNTRODUCCION:
El objetivo fundamental de esta comunicación es mostrar la gran importancia que actualmente están adquiriendo

los denomiñados Entrenamientos en Habilidades Sociales como técnicas de formación en el ámbito de las Empresas

(lo que ya ha'sido confirmado en otros contextos. como el Clínico)'

METODOLOGIA:
A través de una revisión teórica se irá mostrando:

1.- La importancia deestastécnicas, no sólo respecto a la meiora de relaciones interpersonales, sino también en au-

mento de cotas de productividad y satisfacción'
2.- Las ventajas de estas técnicas sobre procedimientos tradicionalmente empleados.

3.- El extenso campo de aplicaciones (incluye habilidades básicas de comunicación, así como habilidades de ventas,y

supervisión).
4.- La eficacia de dichas técnicas (en base a estudios empíricos).

CONCLUSIONES:
1.- Notables ventajas del empleo de estas técnicas.
2.- Necesidad de realizar más investigaciones , fundamentalmente que tengan en cuenta nuestro contexto soc¡o

cultural económico, y que iesulten metodologicamente mejor diseñados'

ASE RT IVI DAD. ENTRENAM I ENTO EN HAB I LIDADES SOCIALES.

Antonio Ares Parra.
EMPR ESA O INSTITUCION : FASA-RENAULT

INTRODUCCION:
tPor qué impartimos cursos de Asertividad en la empresa?

- Coeherencia con la filosof ía del Plan de Formación

- .Asunción del rol profesional de "mando".

- Afectar la habilidad en: sensibilidad. opciones y efectividad.
Definición y descripción de conducta asertiva :

lnstrumental, no manipulativa, compromiso viable, congruencia, autoest¡ma.
Areas personales a las que afecta :

Sistema de creencias, proceso cognitivo, reacciones afectivas, conducta verbal, conducta no verbal

METODOLOGIA:
Cómo trabajar la Asertividad en grupos de formación empresarial

- Composición de los grupos.

- Tiempo requerido.

- Continuidad.

- Trabajo fuera del gr'uPo'

- lnformaóión y entrenamiento.

- El compromiso "cóntratado" de cambio de conducta.

CONCLUSIONES:
Situaciones que aYuda a resolver

- Conflicto interPersonal.

- Motivación.
- Autodiagnóstico de habilidades'

_t
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UNAEXPERIENCIADEFoRMAcIoNDEcoNDUcToRESDEGRUPO.

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

DINAMINA VIVENClAL. - Una aproximación.del psicodrama a la empresa.

f osé Pamies Medina.
EMPRESA O INSTITUCION
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E._ MODELOS FORMATIVOS PARA EL MANDO
Abel Yebra Faba

PROCESO DE DESARROLLO DE UN PLAN DE FORMACION DE MANDOS.

Fernando Coello Rodríguez.
EMPR ESA O INSTITUCION : FASA-R ENAULT

TNTRODUCCION:
Hemos v¡sto que la enseñanza en la Seguridad se ha basado, sobre todo, en una Pedagogía tradicional, basada en

los conocimientos adquiridos y teniendo el profesor preferentemente un papel de transmitir información. Frente a

ello proponemos un roJálo d'e enseñanza más dinámico, basado en la esperiencia de los alumnos, excitando sus capa-

cidacles para resolver los problemas, cada día más complejos, que se les.plantean'
para llevar a cabo una formación de este estilo en lasempresashemos concebido un programa de formación de

conductores de gruPo.

METODOLOGIA:
Esta comunicación es la experiencia que, a lo largo de cinco años, hemos tenido en el Departamento de Docencia

del lnstituto Territorial de Higiene y Seguridad de Sevilla'
El programa de nuestro's cursos consta de tres fases : lniciación, Observación y Registro de Grupos y Dirección

de Grupos, ¿"e S, tO y 7 días de duracción respectivamente, teniendo un total de 125 horas'

Utilizando el Circuito cerrado de Televión hemos giabado una serie de discusionesdel grupoqueconstituyen los

alumnos. profesores y alumnos vemos las grabaciones que observamos y analizamos siendo ésta la tarea del grupo'

CONCLUSIONES:
siguiendo los supuestos básicos de BloN, podemos ver como un grupo se desarrolla desde la dependencia de los

profesor"es. como en lá páJrgogia tradicional, hasta centrarse en la tarea.a través de una serie de tensiones que deben

ser señaladas y controladas.
Los cursos de grupos al constituirse en grupo de trabaio y autoanalizarse, son un instrumento dinámico de apren-

dizaje de las técnicas apropiadas para conduci, un grupo. Eóta'metodología puede hacer más dinámica la enseñanza de

la prevención de cualquier otra disciplina'

INTRODUCCION:
Esta comunicación describe el proceso seguido por un departamento de Formación y la organización en la que

trabaja, para realizar y desarrollar un plan de Formación de Mandos''"-"'Er-iu jescr¡pcián de una experiencia, pero hemoi tratado de hacer más un análisis del proceso que una mera

enumeración de hechos. Tratamos de exponer cuales han sido, en nuestra opinión, las claves que han posibilitado su

completa realización tu-intuipr.tu"ión y valoración que dimos a los momentos cruciales y lo que hicimos para superar

las dificultades propias de ina acción o. ca.o¡o organizativo. Se recalóa en especial el diseñoyconcepcióndel plan

así como su puesta en práctica, con las razones por las que se ha llevado a cabo de esa forma'

La comunicación comienza por situar ta órgrniz.c¡ón, el colectivo de mandos y la función "formación" en la

.rpr.ru, tanto históricamente, como en el momento del "despegue" del proceso.

INTRODUCCION:
Si estableciéramo.s un paralelismo entre la terapia de pacientes y los cursos que referentes al potencial humano

profesan las empresas. *iim.r que la finaridad última, es romper con los círculos viciosos de los malos hábitos, con-

ductas impropias, condicionam¡entos negativos.... Los métodos actuales, en más o en menos, van diriqidos al consciente

y sólamente consiguen una receptividad-pasiva. La incorporación del psicodrama y la terapia psicoanalítica de grupos

con todas las úariantes deseables, en base a vivenciar -no razonar- constituyen un s¡stema muy válido' Lascapas aní-

micas más profundas son removibas 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 círculosconcéntricos' En el

interior, los,,actores,' ;;;.i exterior, los "espectadorrr'1, értos sin voz ni voto. A la manera socrática, el círculo de

actores procede a elaborar situaciones'y seguidamente se pasa a la dramatización. En cada sesión , se efectúa url in-

tercambio de roles de ambos círculos. Los participantes v¡ven idénticos papeles en los dos diferentes planos. Al final

de las sesiones, los partL¡Jantes explicitan los diferentes estados anímicos atravesados y que el coordinador se encarqa

de configurar y realizar i;;''"i;;lr. ü huirá totalmente de cr,ralquier atmósfera o intento que signifique competición'

CONCLUSIONES:
La Dinámica Vivencial, pretende ser un sistema abierto, susceptible de aportaciones de otros campos y en la que

la creatividad e iniciat¡va dei monitor, constituyen un tactor esencial, puesto que, a priori, es imposible predecir el suce-

so del grupo, cuva suluj;;;;;t;;;.rse.de posibles traumas. La sana tensión que preside las sesiones: Las sillas único

instrumentofísico los ;;;r; lai miradas, ios silencios, las palabras, los gestds, repercuten en una libertad ideativa,

en parte por la ¡nterac"íán i"-ior.r. La unidad grupal es facilitadora de un conceptual colectivo que supera la informa-

ción o vocación individual. Rompe las barreras de nuestro pensamiento'

Drama = Acción: Espontaneidad ='Creatividad'

METODOLOGIA:
Acontinuación,seexponeeldesarrollodelasdistintasfases:

- Diagnóstico o. n..uriil;;;;l;;r;"la",..Jir"te un sondeo a toda la población de mandos v reuniones con las

diferentes D irecciones.

- Elaboración del plan de Formación, señalando los objetivos, áreas en las que se estructura el Plan, contenido y

metodología.

- Ejecución Práctica del mismo.

CONCLUSIONES:
por último, se hace una evaluación de la experiencia y, empleando las opiniones de los propios mandos, se esta-

blecen unas ref lexiones o conclusiones f inales'

FORMACION DE MANDOS: MODELOS, TECNICAS, ESTILOS'

Antonio Ares, Luis Campos, Fernando Carrasco, Fernando Coello, Segundo Lería, Gerardo Negueruela, Carmen Ortiz,

iiil"" rrú i¿;L;é;"í;y'p.áro Rivera.- Coordina la ponencia: Luis Campos.

Ér¡pn rsn o tNSTtrucloN : FASA-R ENAULT'

INTRODUCCION:
cómo a lo largo de varios años de trabajo en equipo, estamos integrando diversos modelos y técnicas psicológi-

cas y encontrando un estilo propio, que responde a ras variables específ ióas de nuestro entorno empresarial y también

a nuestras preferencias personales y profesionales'

METODOLOGIA:
- Andragogía. ¡

- Sensibilización'

- Desarrollo 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-

ción, Jesde una óptica socio-técnica. Las perspectivas parecen buenas.

EL METODO LIFO Y LA FORMACION DE MANDOS.

AbelYebra.
efVlpngSA O INSTITUCION : Dragados y Construcciones, S'A'

INTRODUCCION:
El método Lifo, aplicado en sus comienzos por sus autores Atkins y Katcher a la orientación matrimonial' se
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generalizó posteriormente en el ámbito industrial y especialmente como una técn¡ca de formación de mandos. Sus ob-
jetivos básicos son : a) ldentificar el estilo personal de gestión; b) Fundamentar las acciones de cada uno en sus puntos
fuertes; c) lntegrar esta actividad en los equipos de trabajo.

Esta investigación 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:
Análisis estadístico de los resultados de ambas muestras y su comparación. Análisis pormenorizado del estilo

de los mandos de la empresa según estén en línea o en servicio según la edad, la titulación, el nivel y las distintas áreas

de actividad.

CONCLUSIONES:
Algunas conclus¡ones :

1.- A Ía mayoría de los mandos les gustaría tener las características del estilo "humanista" ("Da y apoya") pero en

realidad tienen el est¡lo controlador ("Toma y controla"), especialmente en situación de tensión.
2.- El estilo menos presente y de menor peso en este colectivo es el de "Adapta y negocia", lo que apunta carencia de

f lexibilidad.
3.- A medida que aumenta el nivel de las personas, hay más 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 últimos años obliga al hombre actual a un contínuo esfuerzo

para mantenerse al día frente a los nuevos requerimientos. Esto se acusa con intensidad mayor en el ámbito laboral.
En esta comunicación se pretende analizar: a) Cómo la formación de mandos en las organizaciones puede ayudar

a que las personas superen estas dificultades; b) qué se está haciendo en este sentido en el mundo del trabajo; y c) có-
mo puede orientarse la formación de mandos en las organizaciones del futuro.

METODOLOGIA:
Utilizando la exposición, el análisis y la crítica constructiva, se exponen los nuevos requerimientos de las organi'

zaciones laborales y tu r"p.r"úrión en la política de formación de mandos. Se analiza el modo en que la formacidn ha

respondido a estos requerimientos.
Y como la formación está, por naturaleza, orientada hacia el futuro, se deducen lss probables características 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 158 empresas espa-

ñolas. Estas característicai nos descubren los requerimientos de las organizaciones futuras en el área de la formación
de mandos.

CONCLUSIONES:
Necesidad de superar las viejas filosof ías de formación de mandos, basadas en las características del directivo.

La formación debe dirigirse a puntalar los principios más generales y fundamentales, los que enriquecen a la persona

y la capacitan para aporiar respuestas sin precedente pero adecuadas a un entornodif ícil. Una formación que propicie

él desarrollo cultural. Formación para la calidad, sobre lostratamientosde la información, economía, finanzas, idiomas.

lncorporación de los nuevos avances técnicos a la gestión de formación. Necesidad de formar a los mandos en la toma
colegiada de decisiones, en la creatividad. Necesidad de volver al punto socrático: "conócete a tí mismo".

DESARROLLO DE RELACIONES HUMANAS EN GRUPOS FUNCIONALES DE TRABAJO.

Antonio Jiménez Oñate.
EMPRESA O INSTITUóION

INTRODUCCION:
Se trata de aplicar las técnicas de dinámica de grupos a la clarificación y resolución de problemas de comunicación

f : rrcECOmBlS0¡1"^r trAfllfttAl¡ DFDtrffi*
y de colaboración en un centro de trabajo. En definitiva es un modo de propiciar un cambio favorable en el área de las

relaciones humanas.
Esta comunicación 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 básicos
en los contenidos fue "La problemática del mando".

METODOLOGIA:
Se inicia la acción 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 acción, cualesquiera que
estos sean.

El responsable técnico de la acción dedica unos días a estudiar el campo de aplicación (factoría, talleres...). Se

eligen y distribuyen los grupos de 12 614 personas mezclando categorías y departamentos. Se determinan los tiempos,
locales y temarios de los contenidos teóricos, que corresponden a las necesidades detectadas por el psicólogo. Además,
se añade siempre la discusión de los problemas laboralés comunes. Al final, se evalúan los resultadosen base a la apor-
tación de juicios en torno a esta acción emitidos por los propios asistentes.

CONCLUSIONES:
a) Como filosof ía de base, se parte de la concepción de la persona como ind'r.vidualizada por el cúmulo 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 momentáneamente, en tela de juicio ante el grupo.
b) La acción tiene unos riesgos que hay que asumir: que la acción se convierta en plataforma reivindicativa; que se

convierta en un campo de batalla, la resistencia al cambio.
c) Las condiciones para que este tipo de acciones sean viables son :

1.- Oue no sea impuesta.
2.- Es imprescindible hacer un previo estudio de campo.
3.- Al primer seminario debén asistir los más jefes, y colaboradores del psicólogo.
4.- Deben partic¡par todos los escalones del grupo.

F._FoRMAcIoNAPLICADAALoSTRANSPoRTESPUBLIcos
Alberto Caballero y Juan Burgos Barlez

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

Juan Burgos Baruel.
EMPR ESA O INSTITUCION : lnstituto de Análisis Transacional

INTRODUCCION:
En un transporte público se producen situaciones conflictivas cuyo desenlace dependerá de la actitud del conduc-

tor-cobrador. Pero su actitud estará en función de sus motiüaciones inconscientes. El hecho de poseer un nivel cultu-
ral bajo no favorece la situación. El conocimiento favorece las actitudes maduras de la observación, la recogida de datos,
la reflexión, etc. Pero el adulto se suele encontrar, en estas circunstancias, bloqueado ante el aprendizaje.

METODOLOGIA:
La creación de un marco pedagógico que trabaje con la transferencia y elimine la contratransferencia favorece

la regresión, y el alumno, a'nte el aprendizaje, se convierte en un actuante. Esta actuación realizada por el alumno so-

bre los conocim¡entos va siendo somelida a la reflexión mediante una previa interpretación. Así se puede conseguir
el desbloqueo del adulto ante el aprendizaje pasando de la actuación a la reflexión, o sea al saber.

CONCLUSIONES:
El desbloqueo permite el aprendizaje y poster¡ormente las actitudes creativas y maduras que le benefiacia,rán a

él mismo y sus relaciones humanas.
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EL APRENDTZAf E COMO CONFLICTO.

Alberto Caballero Bemaor.
EMPRESA O INSTITUCION : lnstituto de Análisis Transacional

INTRODUCCION:
Población: trabajadores de la empresa Transportes de Barcelona S.A., específ icamente conductores.
Edad: 25-45 años.
Educación: el 80 por ciento no ha superado los estudios primarios.
Obietivos: los fines personales y de desarrollo cultural'

METODOLOGIA:
La praxis: "determinada conducta" en el desenvolvimiento de la actividad.
La teoría: El lenguaje.
La praxis teórica: Detectar en el lenguaje los factores que determinan dicha conducta.
La nueva praxis: El "manejo" de los factoresdeterminantes revirtiéndolos en factores creat¡vos.

CONCLUSIONES:
El no haber tenido una satisfacción de la etapa "destructiva" en su infancia-adolescencia, por tener que entrar en

el proceso productivo muy jóven, ésta se mantiene latente y emerge en distintas facetas de su carácter y en su relación

con la comunidad. El aprendizaje de lo construct¡vo -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 alteracionesde todos sus va-

loies, liegando hasta reaccionar en contra del aprendizaje mismo, ya que éste se presenta fundamentalmente como un

conflicto.

EXPERIENCIA DE FORMAC¡ON EN UNA EMPRESA DE TRANSPORTES PUBLICOS DE BARCELONA.

Andrés Senlle Szodo.
EMPRESA O INSTITUCION : lnstituto de Análisis Transacional

INTRODUCCION:
En el año 1979 la Empresa de Autobuses de Barcelona se planteó la necesidad de fomentar las acciones formati-

vas en vista de una serie de problemas, a los cuales no se encontraba fácil solución. Conflictos conductor-cobrador usua-

iio, alto porcentaje de accidentes, pérdidas económicas por horas de autobús detenido (averías, roturas, incidéncias).

El Departamento de foimación con la asistencia de un equipo externo experto en formación planificó una serie de

cursos y reciclaies a medio plazo, cuya primera etapa terminó en diciembre de 1982.
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INTRODUCCION:
Esta comunicación está basada en la experiencia que se está llevando a cabo, con productores de distintas empre-

sas, dedicadas al transporte público en general.

En esta experiencia qLe ofrece uñ interesantísimo campo de estudio, sobresalen determinadosaspectos, en cuanto

al alcance de la formación psicológica. en las áreas del trabajo-empresa.

METODOLOGIA:
Primero. Exposición comunicación.
Segundo. Discusión / comentarios.

CONCLUSIONES:
lncidencia que este tipo de información posee :

1.- Aumento de la capacitación de los distintos productores.
2.- Descenso del número de accidentes en el propio trabajo.
3.- Mejora del ambiente o relaciones interpersonales entre los productores, en los distintos niveles jerárquicos de

cualquier empresa,
4.- Aumento de toma de conciencia, en los ámbitos o áreas de la Familia, y Vida Social de los distintos productores:

Consecuencia del montó de información recibida.

4._MOTIVACION EN EL TRABAJO

A._ NUEVAS TENDENCIAS MOTIVACIONALES
Miguel Ordoñez Ordoñez

LA TEORIA DE HERZBERG: UN MODELO UTIL PERO INCOMPLETO.

Santiago Pereda Marín e lnmaculada Redondo Usanos.
EMPRESA O INSTITUCION : Facultad de Psicología, Universidad Complutense de Madrid.

INTRODUCCION:
A partir de los rebultados presentados por HERZBERG (1959. 1965, 1966, 1967, 1968), toma vigencia en el cam-

po de la Psicología de la Motivación laboral de la teorÍa de los "dos factores".
Posteriores investigaciones han confirmado o rechazado la exactitud de dicha teoría.
A nuestro juicio dichas investigaciones han olvidado un factor fundamental: la influencia de las características

socioeconómicas y culturales sobre los aspectos inicialmente "Motivadores" (M) o "Higienizantes" (H) del trabajo.
Por ello, planeamos esta investigación que trataba de someter a prueba tres hipótes¡s:

1.- Los factores causantes de satisfacción serán d¡ferentes de los causantes de insatisfacción en el trabajo y ello ocu-
rrirá en nuestras dos muestras de sujetos.

2.- Lgs factores M y H serán distintos en cada muestra de sujetos, en función de las diferencias socioeconómicas y
culturales de ambas muestras.

3.- LaestructurainternadelosfactoresseguiráentodosloscasoslahipotetizadaporHERZBERG

METODOLOGIA:
Empleamos dos muestras de sujetos cori características socioeconómicas y culturales, así cornb con intereses pro-

fesionales d iferentes.
En ambas muestras (116 mandos medios de una empresa comercial española y 261 estudiantes de Psicología de

la Universidad Complutense) empleamos la metodología del "incidente crítico" propugnada por HERZBERG, aunque a

diferencia de la entrevista semiestructurada empleada por el autor americano, empleamos como instrumento de recogida
de datos un cuest¡onario construido al efecto.

Analizamos los datos a través de los porcentajes de aparición de cada uno de los 10 factores estudiados como cau-
sa de satisfacción o insatisfacción en. el trabajo; comprobando posteriormente la significación estadística de las diferen-
cias entre dichos porcentajes. Para probar la tercera hipótesis, analizamos ,el, porcentaje de veces que cada factor era
'causa 

de satisfacción o insatisfacción sobre el total de veces que era citado dicho factor.

CONCLUSIONES:
Nuestros resultados nos permitieron conclu ir:

1.- Los factores productores de satisfacción son diferentes de los causantes de insatisfacción, y esto, salvo algunas
excepciones particulares y facilmente explicables ocurrió 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 línea propugnada por HERZBERG; esto

' es, los intrínsecos al propio trabajo actúan como M y los,extrínsecos como H.

4.- La importancia y el papel que juega cada factor está en función de las características socioeconómicas y cultura-

u.- f 
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que es lo importante para que un sujeto se sienta satisfecho en su trabajo es necesario tener
en cuenta dichas características socioeconómicas y culturales.

METODOLOGIA:
La comunicación incluye descripción de las distintas etapas, planificación. técnicas usadas, objetivos del plan y

objetivos alcanzados. También presenta las distintas alternativas posibles del plan (formación pagada, en horas extras,

en horas de trabajo, fuera de horas de trabajo, obligatoria, voluntaria), las determinaciones tomadas y los ajustes necesa-

rios puestos .n ptá"tict para cumplir con loi obietivos.

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

ALCANCE SOCIOLOGICO DE LA FORMACION EN LOS TRANSPORTES PUBLICOS.

Aleiandro Marín Revenga.
EMPRESA O INSTITUCION : lnstituto de Análisis Transacional.

'!\
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MOTIVACIONES LABORALES EN PSICOLOGOS Y OTROS LICENCIADOS PARADOS.

Dolores Corella, Alain Marxuach, tsabelde!1b-!q V M31(1-Luz Tamora'

EMPRESA O IÑSTITUCION : ESCUELA DE PS. INDUST.

EVOLUCION DE LA MOTIVACION LABORAL EN LA EMPRESA ESPAÑOLA.

INTRODUCCION:
La realización de este trabajo pretende sondear lEs principales motivaciones laborales que mueven a los titulados

superiores a la hora de aceptar, elegir o rechazar un puesto de trabaio.
Hemos partido oe una rorriru de titulados iuperiores en paro para poder ver en que medida la situación laboral

actual influye en las características de un puesto de trabajo y que mueven a su elección'

Siguiendo la teoria áe Herzberg, nos planteamos'que ios sujetos parados, frente a un posible trabajo, tenderían

a buscan incentivos de tipo higienizador más que motivador'

METODOLOGIA:
Hemos utilizado como instrumento de medición el Cuestionario "Preferencias de lncentivos" confeccionado

por José A. Forteza.
La muestra la componen 240 sujetos parados, titulados superiores todos ellos, de los cuales 91 son Psicólogos.

El procedimiento áe selección dé los sujetos ha sido muestreo aleatorio simple.

Con los datos obtenidos se realizó un ánálisis estadístico 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-

¡o ¡ntrinr."urrnt. ¡ñturrsante), seguido por otro higienizador (trabajo seguro). siendo elegidos en los últimos lugares
'Jos 

de tipo motivador-higienizador (Beneficios y Vacaciones)' . -,.-^.-:^-^^ ,

En cuanto a las pbs'íbles diferencias entre psicólogos y el resto de titulados superiores, la elección del primer lu-

gar no existen diferencias signif icativas'

METODOLOGIA:
Diversos ensayos de creación de "Grupos de participación creativa" (G.P.C.) vividos desde la base. Todo ello con

carácter experimental. Su obietivo será averiguar y'proponer.a los órganos directivos cómo debemos hacer los distin-

tos procesos para que sirvan meior, en cantidad V ó.i¡0.'0, al fin pretendido, con el menor costo y la mayor felicidad de

quienes lo realizan.

CONCLUSIONES:
Dado el carácter experimental y de reciente ensayo de estas experiencias, no es posible adelantar hoy conclusio-

nes definitivas. l¡o ousiantr, po¿.rár hablar ya de un mejor y m.ás profundo conocimiento del trabajo, de sentido

y finalidad, de nuevos 
"uulér'p.ru 

la iniciativa y creatividad-, de más calidad en la información, de mayor aceptación

áe los cambios.... en definitiva. de más satisfacción ry motivación en el trabajo.

LA PARTICIPACION ACTIVA COMO FACTOR MOT¡VACIONAL.

losé Luis Ezquerra Toca
EMPRESA o INSTITUiION : Galicia, S.A. de Seguros.

INTRODUCCION:' En el fondo del problema de la motivación se encuentra siempre la participación del hombre en el trabájo que rea-

liza. En épocas de criiis esta neces¡dad se acentúa, siendo preciso crear sistemas agrupados de participación activa q.ue

reconcilien al hombre 
"on 

i, propio valor de p"rónu aportadora. Se hace preciso encontrar fórmulas de compromiso

act¡vo y creador en el cotidiano quehacer'

Cesar Alda Clemente.
EMPRESA O INSTITUCION ICEA (lnvestigación Cooperativa entre Ent¡dades Aseguradoras).

INTRODUCCION:
Se analizan durante las últimas décadas la evolución socioeconómica en la que se ha desarrollado la vida empresa-

36 -37

rs cotcügo
TAÍIIOTAI. IIE
PSI(X'TOGIA
IrE[ TnAAArtO

rial hasta desembocar en la época actual de crisis, con objeto de comprobar la incidencia en la motivación laboral.

METODOLOGIA:
Partiendo de los datos aportados por encuestas verbales realizadas entreasistentesa cursos y seminarios, opinio-

nes de profesionales y directivos de empresas, datos recog¡dos de entrevistas de selección de personal... todo ello referi-
do a trabajádores pertenecientes a distintos niveles, actividades, zonas geográficas, etc.

CONCLUSIONES:
- La época de desarrollo ha dado lugar a que se manifiesten motivaciones db 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

TNTRODUCCION:
La organización taylorista ha supuesto un indudableavance en la propia civilización. La mayoría de las organiza-

ciones empiesariales continuan hoy bajo el clásico esquemadel laylorismo: análisis y división del trabajo, sistematiza-
ción de procedimientos, medida de tiempos, simplif icación de métodos, control...

Sin embargo este s¡stema se encuentra en avanzado estado de crisis provocada por múltiples causas: la presión

de los acontecimientos, el precio de los éxitos empresariales, la concurrencia mundializada, la escaladas de discontinui-
dades, el nuevo entorno...

METODOLOGIA:
El estudio, en reflexión y discusión directa con sus propiosdirectivos, de empresas japonesasyeuropeassuperado'

rps del viejo esquema taylorista nos aportan unas líneas maestras de nuevos esquemos organizacionales.
Se analizan también varias empresas españolas, que, tras un riguroso estudio de adaptacióna su realidad concreta,

han aplicado estos nuevos ensayos.

CONCLUSIONES:
Aunque cada organización gfrece sus propias conclusiones, podemos descubrir estas var¡ables como superadoras

deí taylorismo: descentralización en profundidad, concertación de decisiones, ampliación del "papel de jefe". pers'

pectivas sociotécnicasde las condiciones de trabajo, menor separación entre concepción y ejecución,servicios funciona-
ies centrales más ligeros... Todo ello, como puede observarse, implica un serio cambio motivacional.

¿LA MOTIVACION EN REGRESION?

Eduardo Gonúlez Suirez.
EMPRESA O INSTITUCION

¡
Medios de Comunicación Social del Estado, Ministerio de Cultura.

INTRODUCCION:
La preocupación primera de la Psicología del Trabajo ha sido siempre procurar la satisfacción humana en el tra-

bajo. Y, dentro de esta preocupación, la atención se ha centrado especialmente en los factores más elevados: recono-

cimiento, desarrollo, promoción, aumento de responsabilidades, formación.,.
Sin embargo, i.son estas las preocupaciones actuales del hombre. en el trabajo?. ZSe mantienen o han cambiado

-quizás involucionado- los factores de motivación laboralT

METODOLOGIA:' Con ocasión de sucesivas reuniones de Formación 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 análisis de opinión ha sido realizado por el sistema de encuesta abierta, oral, en reuniones de grupo no direc-

tivas.
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CONCLUSIONES:
ZSe han trastocado los valoresde la motivación laboral? La respuesta es afirmativa.
Con las consabidas limitaciones del método empleado, -pero contrastable por métodos estadísticos-, afirmamos

que, en la actual situación de crisis pasan a ocupar el primer plano de interésl la seguridad frente al fututo. el_ nivel

de ingresos adecuado al poder adquiiitivo, la estabilidad en el empleo, etc. Es decir, los incentivos de.valor económico

inmediato.

POSIBILIDAD PRACTICA DEL MODELO MOTIVACIONAL DE LOCKE.

María Lourdes Munduate f aca.
EMPR ESA O INSTITUCIÓN : Facultad de PsicologÍa.- universidad de sevilla.

INTRODUCCION:
La teoría de la Finalidad propuesta por Locke asume que la motivación en el trabaio es una actividad consciente

y trata de analizar las relaciones entie las metas o intenciones conscientes del sujeto y su nivel de ejecución en la tarea.

Tal teoría se basa, fundamentalmente, en una serie de investigaciones de laboratorio realizadas con estudiantes

que debían realizar tareas relativamente sencillas durante cortos períodos de tiempo.
Cuestionamos si algo tan sencillo como el asignar metas específicas de alto nivel, puede incrementar el nivel de

ejecucón de los emplead-os en una situación real de la organización donde los "efectos requeridos de la experimenta'

ción" se hallan ausentes y la aceptación de la meta no se obtenga tan fácilmente.

METODOLOGIA:
Revisión de las investigaciones empíricas que han tratado de cuantificar el modelo en las organizaciones de tra-

bajo.
Entre los aspectos revisados, tenemos :

a) Metas específicas versus metas generales o no establecidas'
¡i lnc¡¿encia de la especificación áe metas sobre los programas de la Dirección por Objetivos.

c) lncidencia de la dificultad de la meta sobre el nivel de ejecución'
Oi las metas como mediadoras de los efectos del feedback, los incentivos económicos y el tiempo limitado sobre

el nivel de ejecución.
e) Asignación versus participación en la fijación de metas.

CONCLUSIONES:
, a) Las metas bien especificadas conllevan un incremento del nivel de ejecución'

b) Efectividad de los programas or¡entados hacia la finalidad.

"i tff metas dif íciles, si ion aceptadas. consiguen mejores niveles de ejecución que las metas fáciles.

Ci l-as metas inciden sobre los efectos de la óarticipación, los incentivos económicos y el feedback en el nivel de ele

cución.
e) Contingencia de la asignación y la participación en la fijación de metas.

SITUACION ACTUAL MOT IVACIONES LABORALES.

Laura
EMPR

Figuerola Cruz, Dolores Santamaría Juez, María José Artero, Angel Marín Teiero, Lamberto Mera González'
gdn O INSTITUCION : Escuela de Ésicoiogía lndustrial - 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 pobiación administrativa española. para ello nos hemos basado en distintas teorías sobre motiva-

ciones y más concretamente en la distinción que hace el piofesorHerzberg sobre T9jiv39io¡es 
higienizadoras y motivan-

tes que según é1, muestran el nivel de desarrollo en que puede encontrarse una sociedad dada'

METODOLOGIA:
Recogida de información a través de aplicaciones individuales del cuestionario de "Motivaciones Laborales" tra-

ducido por el profesor J.A. Forteza con posterior análisis estadístico de los datos recogidos. Los datos que sirven de

base a este estudio han sido recopilados d.ntro de tres Empresas, una privada, otra estatal y otra paraestatal, suponien-

do la muestra total un.án¡rni"J.4l3 sujetos. Se analizan las diferencias entre los tres sectores y entre mujeres y hom-

bres a distintos niveles. De la muestra 207 son muieres y 206 son hombres'
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CONCLUSIONES:
En 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 intrínsecamente interesante, mientras que la
motivaciones menos elegidas son beneficios sociales, vacaciones y días de fiesta y posibilidad de formación y amplie
ción de conocimientos.

REPERCUSIONES DE LA CRISIS DE EMPLEO EN LA MOTIVACION LABORAL.

Miguel Ordoñez Ordoñez.
EMPRESA O INSTITUCION : LA ESTRELLA. S. A. de SEGUROS.

INTRODUCCION:
La crisis de empleo actual es un dato presente no sólo en la economfa española o en los desempleados, sinó tam.

bién en los trabajadores que mantienen su puesto de trabajo.
La recesión económica, los avances tecnológicos o la explosión de la informática inciden negativamente en el em.

pleo. Ante este hecho, las soluciones no parecen nisencillas o fáciles ni a corto plazo.

METODOLOGIA:
Partiendo de los datos sobré empleo y paro registrados en nuestro país en los últimos años, se ha intentado una

aproximación a las repercusiones de este fenómeno -crisis de empleo- en la motivación laboral de los que poseen
empleo.

Las reuniones e intercambios de opiniones con otros profesionales, el contacto diario con la problamática laboral,
las informaciones recogidas en las entrevistas de selección, las encuestas recogidas entre los asistentes a cursos y semi
narios de formación, el diálogo y la discusión en las negociaciones colectivas, los datos sobre reivindicaciones laborales..
todo ello constituye la metodología -un tanto dispersa y escasamente cuantificada- de esta comun¡cac¡ón.

CONCLUSIONES:
1) Radicalización de la inseguridad en el ¡rabajo,
2) Disminución de las exigencias reivindicativas que quedan subordinadas al gran problema: mantenimiento a ultran-

za del puesto de trabajo.
3) Trastoque de los valores mot¡vac¡onales.

B._ MOTIVACION Y ENRIOUECIMIENTO DE TAREAS
Víctor M. Pérez Velasco

UNA EXPERIENCIA DE ENRIQUECIMIÉNTO DE TAREAS.

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

INTRODUCCION: .
Se trata de un conjunto de experiencias en un mismo centro de trabajo con grupos semiautónomos en líneas de

montaje. Se realizó un enriquecimiento de tareas en los puestos, con una atención especial en el grado de autonomía,
dentro de los límites que cada tecnología permiten.

METODOLOGIA:
La introducción del nuevo sistema de trabajo se realizó controlando las variables tecnológicas, psicológicas y

organizativas más 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, consiguiendo mejoras ¡mportantes del nivel de productividad, calidad, reducción

de absentismo y mejora del nivel de satisfacción en el trabajo. Actualmente y de forma progresiva, se siguen ampliando
dichas experiencias. y se mantiene sobre las primeras un seguimiento.
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INTRODUCCION:
En 1975, se iniciaron en FASA-RENAULT experiencias de N_u.evas Formas de Organización del Trabajoccnel

fin de lograr tres objetivos básicos: 1).- Aumentar l'a productividad.2).- Evitar el conflicto.3).- Humanizar el trabalo y

dotarle de un mayor conten¡do y significación.
Con estos oujet¡voi, ta o¡iecó¡On lndustrial de la empresa decide impulsar y poner en marcha en algunos talleres,

una exper¡encia de traba¡o en Grupos,semiautónomos de Producción, un sistqma-de org.anización del trabalo que,

poi rrr'"uru"terísticas y fúncionamiánto, difiere en varios aspectos de la Organización Científica del Trabaio'

METODOLOGIA:
para el estudio de ésta y otras experiencias desarrolladas en FASA, se ha llevado a cabo una observación directa

en los talleres, visitando eiórt¡utrn"nrc los diferentes Grupos de Producción existentes en la actualidad; se ha consul-

tado una documentación variada: Balances y Memorias de la empresa, datos estadísticos, y diversas carpetas donde se

recoge la historia de cada una de las experiencias realizadas; se ha entrev¡stado a responsables y mandos de los Depar-

tamentos y talleres implicados en dichas experiencias; y, finalmente, se han realizado Grupos de Discusión con los tra-

¡uiu¿orrr y Reuniones'con las secciones sindicales mayoritarias en FASA.

CONCLUSIONES:
l) Con la introducción de los G. de P., la empresa pretendía dar una respuesta adecuada a los problemas sociales

y productivos que tenía planteados.

2) La mayor parte dq lás é. ¿r p. se constituyeron entre los años. 1975-1979, en diversas áreas y talleres de fabri-
'cación,yconpersonasqueensumayorparteeranobrerosespecialistas.

3) En el curso de tu uuolu"¡On algunos órupot desaparecieron, y otros no llegaron a consolidarse por diversas razones

con lo que ,n rl *o¡¡rnto aciuat, el númáro áá Crrpor y de personas que traba¡an en ellos, es muy reducido en

relación al total de la Plantilla.
4) La empresa ha ido incorporando otro t¡po de experiencias distintas de los G. de P. -sobre todo en los ültimos

cuatro años-, con lo que. en cierto modo, se há suplantado la acción sobre los Grupos: Ergbnomía, Módulos,

Jornadas de Calidad, Sugerencias."

üI,
UNA EXPERIENCIA DE NUEVAS FORMAS DE ORGANIZAC¡ON DEL TRABA'O EN LOS GRUPOS SEMIAU

TONOMOS DE PRODUCCION.

Nat¡vidad Gómez de León.
EMPRESA O INSTITUCION Facultad de SociologÍa de Madrid

ORGANIZACION DEL TRABAJO Y ACTITUD DE LOS TRABA'ADORES FRENTE AL TRABAJO Y FRENTE

A LAS RELACIONES DE TRABAJO.

Natividad Gómez de león.
EMPRESA O INSTITUCION Facultad de Sociología de Madrid

INTRODUCCION:
Cuando se analizan experiencias concretas de Nuevas Formas de Organización del Trabajo, un tema que suele in-

teresar -tanto a los estudiosos del mundo del trabajo, como a las empresás, sindicatos y los trabajadores en general-

es la cuestión de conocer hasta que punto el hecho de trabajar en una forma de organización distinta de la tradicional,

ói.á. ,"J¡ticar la actitud Or iás iranajadores frente al traba¡o 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 metodología basada en la técnica del GRUPO D E D ISCUSION'

Es ésta una técnica de-investigación sociaino distributiva (no estadística), sino estructural, que utiliza como.ma-

teria prima fundamental para el análisis, et oiicurso hablado producido por el Grupo,y.qut el investigador recoge

ayudándose de un magnetófono. Los_diferentes grupos se const¡tuyen según el diseño elaborado por el investigador,

y las personas que lo "6rp.".n 
se reúnen con elinico fin de manifestar sobre el tema propuesto por aquél al comien-

io de'la reunión, cuya duración no debe exceder de dos horas'

Esta técnica p.r.iü i."og1r, y port.riormente analizar en detalle, las opiniones y-creencias de un colectivo

determinado frente al t;;; q;t; ósia'inu.rtilando. De acuerdo con ella, se formaron en FASA 17 Gruposde Discu-

riO" .n los que participaron 104 operarios de las Factorías de Valladolid.

CONCLUSIONES:
Los primeros análisis efectuados en FASA, revelan que los operarios que trabajan en Grupos de Producción,
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tienen una actitud frente al trabajo más 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'frénte a

las relaciones de trabajo, es muy similar a la que manifiesta el resto del colectivo obrero. Su actitud sólo ha experimen-
tado alguna variación, en la medida en que dichas relaciones se han visto modificadas por la propia constitución y fun-
cionamiento de los Grupos.

cALIDAD DE V¡DA LABORAL, UN OBJETIVO Y UN PROCESO EN MARCHA.

Jesús Alcalde Bravo.
EMPRESA O INSTITUCION GENERAL MOTORS ESPAÑA, S.A

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

y proceso.
Como contenido es la suma de todos los intentos en boga, que tratan de crear una nueva dirección en la organi-

zación del trabajo: efectividad industrial, enriquecimiento del trabajo, reestructuración organizativa, sistemas socio-
técnicos, concepto del trabajo en equipo, pa"rticipación del empleado, estructuras operativas de trabajo...

Como proceso constituye el compromiso de interacción humana en el trabajo entre la organización y el empleado
en busca de objetivos comunes de productividad y satisfacción personal.

METODOLOGIA:
Como todo intento de cambio y desarrollo, la metodología viene dada por un proceso de acciones planificadas

a lo largo del tiempo.
En nuestro caso podómos concretarlo en las siguientes acciones significativas :

o Diseño de la organización, tanto a nivel estructural como a nivel de puestos de trabajo, desde una perspect¡va

de trabajo en equipo.
o Familiarización al trabajo en equipo a través de jornadas monográficas.
o Diseño de comités de comunicaciones.
o Medida del nivel de calidad de vida laboral a través de un cuestionario.
o Proyecto de implantación de equipos participativos de gestión.

CONCLUSIONES:
El término le Calidad de Vida Laboral fundamenta sus últimas raices en la democracia y la libertad, y este mo-

vimiento pretende hacer realidad el proceso de participación también en el mundo del trabajo. Es por tanto un objetivo
y un proceso en marcha en el campo de la motivación del mundo del trabaio, con un enfoque integrador de los intereses

de la organización y de los trabajadores.

CRTSIS ECONOMICA, MOTIVACIoN Y RENDIMIENTO LABORAL: GRUPOS SEMIAUTONOMICOS Y ENRIQUE'
CIMIENTO DE TAREAS.

lsaac Garrido Gutiérrez.
EMPR ESA O INSTITUCION : Fac. Psicología. Universidad Complutense

INTRODUCCION:
La crisis económica está determinando que un elevado número de titulados superiores está subempleado, estan-

do motivado el desarrollo del trabajo fundamentalmente por la remuneración.
Estos trabaiadores son conscientes de que no están adecuadamente retribuidos, generándose insatisfacción labo-

ral. En¡¡orentoi de retrocesó económico la insatisfacción puede incidir directamente en el descenso de rendimiento
y de la producción. Los grupos semiautónomos y el enriquecimiento de tareas pueden ser técnicas efectivas aplicadas

en trabajadores subempleados. consiguiendo un incremento del rendimiento y de la productividad.

METODOLOGIA:- -ú;;;nicas 
empleadas en el estudio a partir del cual se ha estructura.do esta comunicación han sido :

á) La entrevista personal: Por medio de ella se han obtenido datos sobre las expectativas, intereses, motivaciones,
grado de identificación con la empresa..nivel de satisfacción profesional. objetivos personales.

b) Óbservación no controlada: Esta técnica se ha empleado en el ámbito de la administración (Ministeriosy Univer-

sidades) no habiendo sido posible su aplicación en la empresa privada.

Se ha analizado la conducta del trabajador en relación con sus compañeros, con subalternos y.con dl público.



CONCLUSIONES:
La motivación puede explicar, en gran medida, las diferencias en rendimiento y productividad que se encuentran

untr. toi trabaiadorei. El adeclado'desairollo del trabajo requiere que el sujeto esté motivado extrínseca e intrínseca-

mente. Como consecuencia de la crisis económica gran-número de titulados superiores está subempleado, caracterizán-

¿orc po. una bajo o nula motivación intrínseca, una fuerte motivación extrínseca, centrada en la remuneración, una ina-

Jr"uáou retributión salarial. Su insatisfacción puede reducir a través de conductas laborales pasivas, su rendimiento y

pi"J""i¡"ioáJ.-iot grrpot semiautonómicos y el enriquecimiento pueden determinar un incremento de la motivación

intrínseca 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

Agustín Cordero Pando

CLIMA LABORAL EN LA COMPAÑIA TELEFONICA NACIONAL DE ESPAÑA.

f osé Luis Rodríguez L6pez, Fernando de Benito Fernández, José C-remades Cerdán.

Évlpnrsn o tñSTtTUbloru : colvlplñlA TELEFoNIcA NAcIONAL DE ESPAÑA.

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 .rr-óoOrr detectar el climá laboral en la empresa, teniendo como variables independientes funda-

mentales las unidades regionales es que está estructurada la C.T.N.E., así como las principales categorías y departamen-

tos.

METODOLOGIA:
En la primera fase del estudio para la toma de datos, con vistas a la elaboración del cuestionario, se realizaron

32 entrevistas de grupo con cerca oe boo empleados de diversas categorías que trabaian en las 9 unidades Regionales

de la C.T.N.E
El cuestionario consta de 212 items estructuradosen 12 áreas: puesto de trabajo, condiciones ambientales del

puesto de trabajo, 
"on¿¡"ün.t 

económicas, relaciones en el grupo de trabaio, relaciones con el jefe inmediato, promo-

ción, selección y tormac¡ón, gestión y organización de la empresa, política social, imagen de la empresa, negociación

cot.ótiua y part¡;ipación sindical, actitudes hacia el trabajo y factores ajenos al trabajo.

El pretest se pasó a 80 sujetos.
La muestra se estiai¡i¡có en función de 3 variables: la región. la categoría y la antigüedad. siendo el grado de fia-

bilidaJ¡e el g5 por ci.nto p.t. 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'
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CONCLUSIONES:
El g1 por ciento de los empleados se encuentran satisfechos con su trabajo en la Empresa. Los factores que más

explican está satisfacci¿;;; la imagen de seguridad y solidez que ofrece la empresa, iunto a una actitud tradicional

rracia et trabajo y los factores ajeno"s al trabajo. La satisfacción hacia el trabajo es mayor en el personal con menor

nivel de estudios y mayor antigüedad en la Empresa.

MATRIZ DE POLIVALENCIA Y TIEMPO DE AUTONOMIA COMO MEDIDAS DE CALIDAD DE VIDA LABORAL

EN UN PROqESO DE CAMBIO ORGANIZATIVO.

f osé Medina García.
EMPR ESA O INSTITUCION : CEPSA

INTRODUCCION:
La comunicación describe los cambios experir¡entados en la Matriz e lndice de Polivalencia (Emery y Emery,

1976) y en el Tiempo de Autonomía (Hill, 195ó; Jaques, 1979) durante un proceso de Cambio y Desarrollo Organiza-

tivo llevado a cabo en una empresa española durante 1980 y 1981'
Matriz e lndice son ¡¡.b¡dur tanto de la polivalencia de las personas como de la versatilidad y flexibilidad del sis-

tema.
El Tiempo de Autonomía es la duración de la tarea más larga que, en un puestodado, una persona lleva a cabo sin

necesidad de sLpervisión. Crunto mayor es el T. A. mayor es, en general, la riqueza del puesto.
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METODOLOGIA:
El Tiempo de Autonomía se obtuvo mediante observación sistemática de la duración de la tarea y posteriores

entrevistas con los interesados.
La Matriz se obtuvo mediante constatación del desempeño de las tareas al rotar por ellas los trabajadores.

CONCLUSIONES:
El lndice de Polivalencia pasó de 1,1 tareas por persona en 1979 a 5,1 tareas por persona en 1981. El Tiempo

de Autonomía promedio pasó de 1 día en 1979 a 9 días en 1981.
Ambos cambios fueron consistentes con los resultados globales del proceso de cambio y D.O.' Dicho proceso

dió lugar a aumentos de producción y de productividad y a una clara meiora de ¡actitudes y clima organizativo, que pa-

só de Áutoritario-paternalista en 1979 a Consultivo en 1981, medidos amboscon el Cuestionario de Likert (1967)'

ESTRUCTU RA EMP RESAR¡AL, DESARROLLO PE RSONAL Y MOT IVACION

Tomás Alvarez García.
EMPRESA O INSTITUCION : lnstituto de Psicología Empresarial (IPSE)'
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INTRODUCCION:
Determinados procedimientos de gestión y organización que presuponen la maduración humana de los trabaja-

dores como son la negociación y la participación 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 maduración de la persona.

Esia Comunicación 
'pretende 

demostrar que para que en una organización los empleados asuman responsable-

mente con un rendimiento óptimo sus capacidades laborales. es preciso tener en cuenta la relación entre MADUREZ e

I NMADU R EZ P ERSONA L y estructuras D ESAR RO LLADORAS Y D ESR ESPONSAB I LIZA NTES'

METODOLOGIA:
ldentificación y determinación de las estructuras organizacionales o no mediante el estudio de los factores

SUMISION AUTODETERMINACION
r NcoNSCl E NCIA ..................... coNcl ENcIA
INDIVIDUALISMO .................. I NTERDEPENDENCIA

CONCLUSIONES:
Las estructuras empresariales que fomentan la SUMISION, la INCONSCIENCIA y el INDIVIDUALISMO contri'

buyen a frenar el desarüllo personal en su proceso de maduración y, por tanto, llevan a actitudes desresponsabiliza-

doias que hacen necesarios procesos motivadores extrínsecos basados en la intervención co¡tinua de los responsables'

Las estructuras que fomentan la AUTODETERMINACION, CONCIENCIA e INTERDEPENDENCIA despier-

tan la responsabilidad y el desarrollo personal y ccintribuyen eficazmente a procesosde motivación intrínseca basados

en la intervención voluntaria de los trabajadores.

coNDtctoNES DE TRABAJO, PRODUCTtVIDAD Y ABSENTISMO EN LA EMPRESA ESPAÑOLA.

Carmen Maestre Vera.
EMPRESAOINSTITUCION: lnstitutodeEstudiosLaboralesydelaSeguridadSocial'

INTRODUCCION:' 
e.tu invest¡gación examina el estado de las condiciones de trabajo y los resultados alcanzados en productividad

v uO5gniiirno .n ñ7 
".pr.sas 

españolas, pertenecientes a 7 sectores de actividad en los años 1978 y 1979, incluyen un

colectivo laboral de más de 270.000 trabajadores.

METODOLOGIA:- El instrumento elegido para recoger información sobre empresas ha sido un cuestionario elaborado en base a

tos ¡nJcaJóres sociales cóntenidos en ei Balance Social Francés y un grupo de preguntas cualitativas que se consideró

relevantes para satisfacer el objetivo de la investigación'

CONCLUSIONES: 
rc ñFncrel ñrp nroda do¡l¡¡¡irca rlo lnc rpcr¡lta.los " una relación clara entreLa conclusión más general que puede deducirse de los resultados es que no parece ex¡st¡r

f r, 
"onO¡"¡ánes 

de trabajo (medidas en tiempo de trabajo, retribuciones, gastos en formación y condiciones de trabajo.

promoc¡ón y turn-over) y los niveles de productividad y absentismo en cada sector de actividad.
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LA INCENTIVACION LABORAL EN ESPAÑA: UN ACERCAMIENTO EMPIRICO.

F. Alama, l. Quintanilla, L' Montoro, C. Moscad.

EMPRESA O INSTITUCION : lnstituto Emer.

INTRODUCCION:
En el campo de la Motivación Laboral, muchos han sido los elementos que la literatura especializada, ha mane-

jado como incentivos de eficacia probada. La constfucción de una escala de incentivos, bajo la modalidad de respuesta
'de 

elección forzada, permite determinar cuales de estos incentivos funcionan en la realidad como determinantes reales

del comportamiento en el trabajo.

*ttot?or!'33f;", 
investiqación empírica con sus pasos característicos, en orden a determinar la composición y je-

rarquía de los incentivos labórales en el Estado Español. Para ello se ha empleado la técnica de comparación 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 estadísticamente permiten establecer la validez de los resultados de otras investigaciones

y estudios, qle procedentes de la cultura anglosajona, se han afirmado como útiles sin ninQún tipo de crítica, bajo el

iupuesto de uniformidad de influencia de los parámetros sociales y económicos específicos.

Aunque estamos a la espera de poder ofrecer más datos en el Congreso, pues en estos momentos están introdu-

cidos en el ordenador.

UNA ESCALA PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA SOCIAL EN EL TRABA'O.

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

INTRODUCCION:
La valoración del ambiente que rodea a cada individuo es una de las variables conductuales a las que actualmente

,. pr"rtu mayor atenc¡ón. 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 año, se están realizandotrabajos para su adaptación en nuestro país 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 diagnóstica", no el individuo como tal.

La iuente de lnformación se basa en las percepciones de los propios componentes del grupo en torno a las con-

diciones en que ejercen su actividadi las relaciones interpersonales, la posibilidad de desarrollo y la estructura organi-

zativa de la unidaá son las tres grandes dimensiones bajo las cuales se enfoca y se juzga la situación funcional del grupo'

Dentro de este marco es posibleóbtener una evaluación en 10 factores específ icos y relativamente independientes.

CONCLUSIONES:- - -L*-prrfiles 
descriptivos permiten el conocimiento de la realidad de una empresa, tal como es interpretada por los

propios inieresados y posibilita comparaciones diferenciales del máximo interés: entre diversas categorías de empleados,

bntie distintos niveles jerárquicos, entre personal de empresas o sectores diferentes, ect. Asímismo constituye una base

p.r. torur decisiones de coirecc¡ón y estimulo y una medida para apreciar los cambios a que estas decisiones dan hlgar.

A nivel de selección 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 características deseables en las nuevas personas que se

desea incorporar al mismo.

DIFERENCIAS ACTITUDINALES EN ADULTOS PROFESIONALES.

Nicolás Seisdedos Cubero.
EMPRESA O INSTITUCION : Sección de Estudios de TEA Ediciones S.A.
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INTRODUCCION:
Las actitudes son unos componentes de la personalidad en las que, probabldmente, interactúan varios aspectos

de la misma: rasgos, intereses,experienciasreducación sexo, edad y, tal vez, otrosdetipo ambiental (localidad, región,
país, régimen político. religión oficial, etc.).

Ea díficil modular todas esas variables para aislar uno solo de los factores influyentes, y en el presente trabajo
se intenta desbrozar el campo analizando descriptívamente las act. de los profesionales españoles de diversa proceden-

cia y categoría / puesto de trabaio.' 
Se van a presentar los i resultados comparándolos en cada momento con los obtenidos por una muestra parale-

la de jóvenes esiudiantes, es decir, sujetos que tienen la profesión del "estudiar"'
En estudios precedentes (Christie, Rokeach, Adorno. Eysenck y Wilson, Pinillos, Burgaleta, etc.) se han definido

dos o tres dimensiones que la presente investigación intenta definir en nuestro país.

METODOLOGIA:
Se parte de una muestra de 612 adultos profesionales de 18 a 62 años que han contestado a una Escala Psicoso-

cial Española (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 relación con los obtenidos por otra muestra de 414 estu-

d¡antes de 14 a 32 años que cursaban estudios medios y universitarios.
Fundamentalmente, en esta fase, se utilizan los porcentajes, las medias y desviaciones, así como el análisis de va-

rianza o de diferencias mediante el estadístiQo "1".

CONCLUSIONES:
Las diferencias más 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 reiacionadas con la diferente edad de las muestras. Sín embargo, cuando estas divergencias se mirandes-
de una perspect¡va más amplia. no sólo apuntan a diferencias generacionales, sino más bien a posturas sociolfticas,
con las que.l ¡ou.n estudiante quiere introducir ideas renovadoras y el profesional adulto se quiere mantener más qon-

servadoi. Ouiiás la nota predominante y subyacente en este conjunto de temas sea el de la libertad (en varias áreas),

a la que se "apunta" el joven y en la que el profesional es más precavido.' 
Z Es f ruto de la edad o de la actividad que se realiza? Los 4 grupos de p rofesionales (1 = Operarios y Subalternos:

2 -Administrativos y vendedores: 3 =Oficiales y secretariai: 4= Jefes y técnicos) son analizados separadamente.

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

Elisa Sánchez Muñoz.
EMPRESA O INSTITUCION Centro de Orientación Profesional del lnstituto Nacional de Empleo de Oviedo

INTRODUCCION:
I Estudio de preferencias ocupacionales en 353 demandantes de empleo hombres y mujeres, con unas edades de

18 a 35 años.
Estudios mfnimos realizados: BUP.
Todos ellos habían solicitado y realizado las pruebas de la primera fase profesional, siendo aptos para acceder

a un puesto de Auxiliar Administrativo en una Entidad Bancaria'
ll Estuáio de preferencias ocupacionales en 93 demandantes gue han obtenido las meiores puntuac¡ones globales

del proceso (profesionales y psicotécnicas) y que fueron contratados por la Entidad, como Auxiliares Adminis-
trativos.

METODOLOGIA: ' .

I Se ha valorado mediante corrección mecanizada, los niveles de preferencias profesionales de los 353 demandean-

tes. en cada una de las 10 áreas del Kuder.
ll Ss'han comparado intragrupo primero y después con el grupo de 93 seleccionados, las distribuciones obtenidas.

lll Se intenta detectar la posible relación de los intereses especificados en los mejores resultados obtenidos.

Oue preferencias profesionales tienen más marcadas los jóvenes de 18 a 35 años.

Si, pueden existir preferencias paralelas entre varias áreas.

CONCLUSIONES: 
":"-:'

I En ambos grupos se detectan preferencias marcadas por las áreas de cálculo y administrativas.
Ligero rechazo hacia las tareas literarias, musicales y al aire libre.
Ocupan un término medio las preferencias por tareas asistenciales.

ll En el grupo general se detectin un"pi.iuirn"ia marcaOa por el área de cálculo, siguiéndolo el área admin¡straiifiil:'
de CerCa. Se detectan menos preferencias en las áreas musical, aire libre y literarias

lll Enel grupoespecíficodeseleccionados. lapreferenciamásmarcadaeshaciael áreadecálculo,seguidodelaad-
ministiativa y en tercer lugar el área persuasiva, diferenciadas sobre las demás.

Marcado descenso en las preferencias por el área científica así como por las tareas literarias, musicales y aire libre.
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ANALIS¡S COMPARATIVO ENTRE EL RENDIMIENTO LABORAL Y LOS RESULTADOS OBTENTDOS EN PRUE-

BAS DE INTELIGENCIA, DESTREZA Y ATENCION.

Miguel Pascual Selles.
EMPRESA O INSTITUCION lnstituto Nacional de Empleo

INTRODUCCION:
El objeto del estudio es deteptar el grado de valor predictivo de las pruebas utilizadas en el Centro de Orientación

del INEMeñValenciarespectodel iuturorendimientolaboral delosprofesionalesdelaconfección.

METODOLOGIA:
1.- Se aplicaron pruebas de inteligencia, destreza y atención a una muestra de 39 suietos buenos profesionales en ac'

tivo de la confección. De estoi sujetos se tenían datos muy completos sobre su polivalencia profesional y su ren-

dimiento laboral. Lo llamamos grupo de control.
2.- Se aplicaron las mismas pruebai a muestrá escogida al azar de 687 profesionales de la confección demandantes

de empleo. Lo denominamos grupo experimental
3.- gn el grupo de control se hallaron lai correlaciones entre rendimiento laboral y resultadbs de las pruebas, Y se

analizdla iignificación de las diferencias de las medias obtenidas en las pruebas entre ambos grupos.

CONCLUSIONES:
1.- La inteligencia tiene más incidencia en la Polivalencia profesional que en el rendimiento laboral

Z.- tadestróza predice más la capacidad y rapidez de aprendizaje que el rendimiento laboral'

3.- La atención no tiene incidencia nien el rendimiento nien el aprendizaje.

D.- CIRCULOS DE CALIDAD
Alfonso Martínez Galán

INVESTIGACION PSICO_SOCIAL SOBRE EL CAMBIO DE ACTITUDES HACIA LA CALIDAD EN EL PUESTO

DE TRABAJO.

Cándido Rubio Ramos y Laureano López Combarros.
EMPRESA O INSTITUCION : FASA-RENAULT, S.A. - Factoría de

CONCLUSIONES:
Se ha comprobado que la actitud hacia la Calidad es mejor en el grupo.de Part,iciPantel:1 ltt Jornadas'

A nivel explicativoliiguirnJo la hipótesis formulada, se ha coñstatado que la-actitud va.ría en función de la asis-

tencia o no a las JornaOas,'dáálgrnm variablessociolaboraleó y del nivel de satisfacción Laboral'

Se.sigue investiganáo soñre el posible papel de satisfacción.Laboral, como variable intermedia / interpretativa

de la actituá y sobre lá estandarización de los instrumentos de medida utilizados'

Palencia

INTRODUCCION:
En relación con el "Objetivo Calidad", la Dirección de la Empresa viene desarrollando una serie de campañas y

planes concretos de meiora OL ta Calidad. Dentro de este contexto, la investigación trata de medir el posible cambio de

ipiitrO"r operado en loi participantes a unas Jornadas de sensibilización hacia la Calidad'

METODOLOGIA:
Objeto de la investigación: Estudio sobre la CALIDAD EN EL TRABAJO entendida como una actitud responsa-

ble y participativa en el propio trabajo.
Modelo de lnvestigación: Sonáeo de la totalidad de la población de la Factoría dividida en dos mitades. según su

participación o no en las Jornadas.
lnstrumento de medida: Cuestionario de 40 ltems, que incluye escalas de actitud, de satisfacción laboral y pre-

guntas varias sobre opiniones acerca de las Campañas y Jornadas'
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CIRCULOS DE CALIDAD Y MOTIVAC¡ON

Luis Morente Alvarez.
EMPRESA O INSTITUCION : Automóviles 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 Círculos de Calidad.
El estudio y análisis del fenómeno "Círculos de Calidad" puede constituir un punto de referencia válido para

una comprensión acertada de "la motivación en el trabajo".
El objeto de esta ponencia no es tanto la presentación de los resultados de un estudio como poner de relieve la

importancia de llevarlo a cabo. '

METODOLOGIA:
En consonancia con el propósito enunciado, el trabajo se centra en la exposición de datos recogidos del análisis de

un Documento Básico editado por la Organización de Círculos de Calidad en Japón y del intercambio de opiniones
con responsables de la implantación de Círculos de Calidad en alguna empresa española.

CONCLUSIONES:
Los Círculos de calidad tanto a la fase de preparación, como en su funcionamiento más o menos eficiente o efec-

tivo, ofrece al psicólogo industrial un campo de observación íntimamente vinculado al estudio de la "motivación
y moral de trabajo".

Oportun¡OáO Oe verificar un enunciado básico de la filosofía de los Círculos de Calidad: "El hombreestá hecho
para hacer las cosas bien, en un clima de dif icultad, y crecer superándolas".

Resumen de principios, básicos de Círculos de Calidad vinculados al tema "motivación".

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 convicción de que los Círculos de Calidad no pueden ser considerados como un fenó-

meno de generación espontánea. Su evolución y desarrollo exigen un entorno favorable que hay que preparar cuidadosa-

mente. pór ello considero de vital importancia reflexionar sobre cuales han de ser las condiciones previas necesarias

para su implantación.'

METODOLOGIA:
1.- Presentación objetivos.
2.- Principios generales de los C.C.

3.- Los C.C.: Necesidad de una concertación.
4.t Los C.C. en relación a : i

4.1 .- La calidad
4.2.' La lnformación
4.3.- La Organización del Proceso Productivo
4.4.- La Cultura de la Empresa

4.5.' La Dirección
5.-Co nclusiones.

CONCLUSIONES:

- Necesidad de un apoyo activo y permanente de Dirección

- Necesidad de una reflexión profunda en el ámbito de cada Empresa sobre los C.C.

- Necesidad de un sistema dinámico y completo de Gestión de la Calidad a nivel de Empresa.

- Necesidad de un sistema de lnformación Calidad coherente con las actividades de los C.C.

- Necesidad de un mínimo de coherencia entre los principios que animan a los C.C. y losque sustentan la organi-

zaci'n y estructura de la empresa, así como las actitudes y comportamientos dominantes en la misma.
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cIRCULOS DE CALIDAD: INCENTIVACION DE LA CREATIVIDAD

José Alfredo Alegre López.
ÉupResn o tNsTtructoN : FoRD ESPAñA, s.A.

INTRODUCCION:
- Origen de los Círculos de Calidad.

- Oué son los Círculos de Calidad.

- Los Círculos de Calidad en JaPón.

- Los Círculos de Calidad en América y Europa'

- Los Círculos de Calidad en España.

METODOLOGIA:
- Objetivo de los Círculos de Calidad.

- El Comité Directivo.

- El "Facilitator" y sus funciones.

- El "Lider" y sus funciones.

- Los participantes de los Círculos de Calidad.

- Formación de los Facilitator, Líderes y participantes.

- Dificultades.

CONCLUSIONES:
- La experiencia de los Círculos de Calidad en Ford España.

- Papel de los Sindicatos.

- Motivación a los empleados para su participación en los Círculos de Calidad

- Programas de incentivación.

- Status actual de los Círculos de Calidad en Ford España.

DIFICULTADES PRAcTIcAs EN LA APLICABILIDAD DE LOS CIRCULOS DE CALIDAD EN ESPAÑA.

Federico Lanzaco Salafranca.
EMPRESAO INSTITUCION : A C E R I N O X

INTRODUCCION:
Ante posibilidad impiantación CC en España suelen presentarse dos reacciones simplistas :

-Positivistas entusiastas, esperando resultados milagrosos inmediatos'

-Negativistas a priori, rechazando CC como fruto exótico de otras galaxias orientales robotizadas.

La róalidad es más compleja. No se trata de simple "compra y montaje" de unas instalaciones extranjeras ("hard-

ware"), sino de proceso de traspiante vital -aculturización de actitudes y métodos ("software") del "homo faber" que

contribuyen a su realización personal como auténtico "homo sapiens" integrado en grupos base de trabajo autorespon-

sables.

METODOLOGIA:
Con verdadera imaginación creativa y decidida voluntad de superación dificultades hay que solventar eficaz y

estratégicamente la problemática concreta siguiente :

1.- Ámbientedel "sistemanormativoinformal"negativoexistenteendiferentesnivelesdeEmpresa.
2.- Preparación CC.
3.- Funcionamiento CC.
4.- Mantenimiento y expansión CC.

Otras alternativas posibles de aplicabilidad para consecución objetivos y realización actividades CC'

CONCLUSIONES:
La inventiva y coraje propio de profesionales españoles puede encontrar hoy múltiples caminos de adaptabilidad

progresiva CC en nuestro país con objeto de :

I - calidad del trabajo realizado'
MEJORAR { - calidad de vida del trabajador.

( - calidad de servicio al cliente'
Todo ello motivado por una clara concienciación de la absoluta necesidad de mejorar la competitividad de la em-

presa, lugar de supervivencia mútua en la época presente de profundas incertidumbres'
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INTRODUCCION:
En la práctica profesional del Psicólogo aplicada a la Seguridad lndustrial se definen cada vez con más propiedad

dos enfoques que centran su acción por uná parte en el plano de las actitudes hacia la Prevención, (Escala R.P.F', Pre-

vención de Riesgos profesionales) Comunicación Preventiva (Aplicación del Análisis Transaccional) y valoración del es-

tilo de Direccióñ más indicado para contribuir a Prevenir Accidentes del Trabajo, y por otra parte, un enfoque cierta'

ménte más pragmático y objetivable: esto es, la aplicación de lasTécnicasde Modificación de Conducta a la Seguridad

lndustrial.

5.- PSICOLOGIA DE LA SALUD MENTAL

A._ PREVENCION PSICOLOGICA Y RIESGO DE ACCIDENTABILIDAD
Francisco Linaza Artiñano

MODELOS DE ¡NTERVENCION EN PSICOLOGIA PREVENTIVA.

Luis López Mena, Psicólogo.
EMPRESA O INSTITUCION: DMC {Barcelona)

METODOLOGIA:
Un conjunto de materiales compuestos por dos Cuadernos de Trabajo, y un Manual del lnstructor (actualmente

conocido con el nombre de ,,Métoáo'T.E.P.S,") en el que se explican los principales conceptos y técnicas de la modi-

ficación de Conducta en Seguridad lndustrial. Siguiendo un esquema paso a paso se presenta un Modelo de Observación,

ldentificación, Registro, Mádificación de Antecedentes/Consecuencias o ambas y Evaluación de los Resultados para

el control de la Conducta insegura en el Trabajo.

CONCLUSIONES:
En la comunicación se presentan los datos obtenidos en la aplicación 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 Modif icación de actos inseguros en la empresa'

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

Florentino Alonso Arenal.
EMPR ESA O INSTITUCION :'lnstituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabaio

I, > rls(N[Gnlso¡l n¡ XAflIfltAI¡ D
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INTRODUCCION:
La psicología viene actuando, desde hace ya bastantei años, sobre el denominado "factor humano", quien, no

solo es el'que suire los accidentes, sino al que se imputa el origen de la mayoría de ellos. Para explicar y corregir esos

fallos humanos causantes de los accidentes, la psicología se ha centrado en lascaracteríst¡cas individuales -apt¡tudina-
i;;, á. actitud o formativas-. Pero este enfoque diferencialista ha producido resultados contradictorios, mostrándose

parcial e insuf iciente.

METODOLOGIA:- 
Se efectúa un análisis crítico de los distintos acercamientos históricos de la psicología al problema de la preven-

ción de los accidentes laborales, tanto por.lo que se refiere a los modelos causales utilizados.Las características indi-

;¡;;ri;; ináorptaoos como factor de riesgo-, como en lo que respecta a las formas de intervención para corregir dichos

riesgos.

to*t'-t';:"olflion 
pricor¿gica no debe ir dirigida exclusivamente a reducir los riesgos de accidentes, sino a evitar

todo tipo-de alteraciones de la salud debidas al trabalo (trastornos psíquicos, psicoso-máticos y sociales)' Para ello,

.i ".".üi¡", 
que la aportación psicológica a la prevención sea reconducida hacia un enfoque ergonómico, que relativi-

"á 
l. influ.n"ia de las variables individuales por relación al conjunto de las condiciones de trabajo.
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TNFLUENCTA DE LA AGRESIVIDAD; LA'PRESION DE LA AUTORIDAD Y LA INESTABIL¡DAD EMOCIONAL

Eñ ñs Ácc¡oEnrEs DE TRABAJo.

Ana María García Albacar

INTRODUCCION:- 
La hipótesis inicial es que existe una relación directamente proporcional entre el incremento de estos factores

y la accidentabilidad laboral.' - --ü;;rpro¡ac¡an 
de esta h ipótesis se hará mediante un estud io comparativo entre dos grupos, uno experimental

y otro de conirol, que permita establecer se existen diferencias significativas en lo que se refiere a estos factores.

METODOLOGIA:
Comprende los siguientes Pasos :

1 .- Elaboración de un cuestionar¡o de 45 items, que m ide tres f actores :

- agresividad.

- presión de la autoridad.

- inestabilidad emocional.
2.- Elección de la muertra: los sujetos de la investigación proceden de la población industrial de Madrid. Hay dos

grupos :

Grupo experimental y grupo de control.
El tamaño de la muestra es de 200 sujetos por cada grupo'

3.- Aplicación del cuestionario de manera individual'
4.- Análisis y valoración de los resultados.

CONCLUSIONES:
El estud¡o comparativo de los resultados obtenidos en cada grupo nos permitirá la comprobación experimental

de la influencia de estos factores en la accidentabilidad laboral'-- - 
3; h; ;ompletaOo la aplicación del cuestionario al grupo experimental, comenzando a analizar y valorar los re-

su ltados.
La aplicación al grupo de control, aunque avanzada, está por finalizar, en consecuencia todavía no disponemos de

los datos que permitan confirmar nuestra hipótesis'

INTRODUCCION DE UN PLAN DE "SEGURIDAD ASISTIDA'' PARA MANDOS Y DIRECTIVOS'

Beatriz Moliner Latorre.
EMPRESA O INSTITUóION universidad central de Barcelona (sección Psicología lndustrial)

INTRODUCCION:
Este trabajo es una aportación al cambio que se pretende introducir en una mediana empresa de servicios, para

pasar de un régimen de ieglridad e higiene en el'trabajb de tipo "dirigida" a un tipo de seguridad "asistida"' Se ha rea-

iizado baio la dirección del Dr. Melchor Mateu.
Su obietivo es coniegui1. que todo el personal de la empresa "piense en términos de seguridad", esto es, se ocupe

en su propia tarea en la prevención del riesgo.

Está referido fundamentalmente a la población de mandos y directivos.

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

Fase 1.-R EOUER lMl ENTOS
1. ldentif icación de necesidades.
2. Redacción de objetivos.
3. Estudio del Plan de Prevención.

Faie 2.-DESARROLLO
4. Elaboración.
5. Confección del programa de formación'

Fase 3.-VALIDACION
6. APlicación del Programa
7. Evaluación.

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

puesto de trabaio de d¡rectivos rupon. un riesgornin¡ri'o de accidentabilidad, el programa estará dirigido hacia una men-
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talización o toma de conciencia de lo importante que es la formación en esta materia para todo el personal de la empre.-

sa (sobre todo a nivel operarios), basándose fundamentalmente en la relevancia que supone el factor hurnano en materia

de accidentabilidad.

INFLUENCIA DE LOS BIORRITMOS EN LA ACCIDENTALIDAD'

julio Tabdres Sotillo.
EMPRESA O INSTITUCION DRAGADOS Y CONSTRUCCIONES, S.A

INTRODUCCION:
Después de una breve explicación de la teoría de los biorritmos, se comentan algunas conclusiones de otros au

tores que, en esta comunicación, se van o no a confirmar.

METODOLOGIA:
. Se han analizado los accidentes ocurridos a operarios de Dragados y Construcciones, S. A. durante los años

1ggo, 1gg1 y 1gg2. Hemos hallado los biorritmogramas de los accidentados y hemos establecido la posición relativa

de la fecha del accidente respecto a los días críticos de los tres ciclos, f ísico, emocional e intelectual'

CONCLIJSIONES:
Despues de considerar las correspondientes distribuciones, comprobamos que los biorritmos no ejercen una in

fluencia nbtable sobre la accidentalidad, en contra de lo que algunos autores establecen'

PERFIL HUMANO Y SOCIAL DEL ACCIDENTADO.

Francisco Linaza Artiñano.
EMPRESA O INSTITUCION Escuela de Psicología. Sección lndustrial de la Universidad Complutense de Madrid

INTRODUCCION:
En nuestro quehacer diario profesional observamos en nuestras empresas que hay un número reducido de traba-

iadores qu. ,"urúlrn la mayoría de los accidentes laborales que se producen, mientras una mayoría de la plantilla

apenas se accidenta o nunca a padecido un accidente laboral'
Ante esta realidad, nos 

'preguntamos 
si serán algunas característ¡cas personales o sociales en esta minoría de acci-

dentados que expliquen esta diferenciación o si la misma es debida más bien al azar o a la fatalidad.

METODOLOGIA:
Nos propusimos estudiar todos aquelos aspectos que constituyen y modelan la personalidad de un traba¡ador,

"oro 
purjun ,.¡. , ,u familia, su origen, su educación, su trabajo, su inteligencia, sus rasgo.s de personalidad.'. Para ello

,.tecc¡onamos Bl variables o factores que englobasen estos aspectos y las estudiamos en dos muestras: una compuesta

óoiii.UujáOores con 5 o más accidentes y otrá de trabajadores sin ningún accidente en su vida laboral.
' 

Sometidos los resultados del estudio a un proceso estadístico en los ordenadores de la Universidad, hemos ob'

tenido este perfil psico-social del pluriaccidentado.

CONCLUSIONES:--'t-,;prrtonaton problemas familiares y de integración, huérfano de padre, que ha ocyqadg la zona intermedia en la

tratri.;'zulntel¡geni¡a de tipo práctico y espacial ásí como su atención y su psicomotricidad son bajas, lo mismo que

,ur",Láóionrs añte estímulos múltiples visuales; es extrovertid a, vivaz, inestable emocionalmente y obsesa; cambia con

ii..urn"¡u de puesto de trabajo porque no está agusto y sin apenas promoción, rota tanto intra como extra-empresa

y realiza horas extras, posee excasa formación ¿e i¡po medio y excasas aficiones culturales y tiene algunas deficiencias

de tipo visual Y auditivo"'



B._ NUEVOS ASPECTOS DE LA PSICOPATOLOGIA DEL TRABAJO
Pedro Bautista

LA SATISFACC¡ON EN EL EMPLEO: CONTENIDOS ESTRUCTURALES.

F. Alamar; l. Quintanilla; L. Montoro; M. Pascualy J. Bonet.
EMPRESA O INSTITUCION : lnstituto EMER.

INTRODUCCION:
Los estudios sobre satisfacción laboral han abastecido de un amplio número de teorías y conclusiones a la Psico-

logía Organizacional. Una de las tendencias más recientes consiste en ceñir a los ámbitos culturales específicos las con-

clüsionei de cada estudio. De otro lado la adaptación dri instrumentos de medida no escapa a la influencia sociocultu-
ral. Con este objetivo se confeccionó un cuestionario que pretendía medir la satisfacción laboral en el ámbito del Es-

tado Español.

METODOLOGIA:
Dos grupos pertenec¡entes a poblaciones distintas. Un grupo de sujetos en paro laboral y otro de suietos en act¡-

vo. Se supóne la diferencia congénita al estar el primer grupo desconectado de las variables productoras de la satisfac-

ción. Esta diferencia se confirma empíricamente, por la diferencia estadística de los dos grupos, en una variable concep-

tualmente relacionada: el desajuste emocional. La muestra estuvo compuesta por 204 su jetos en activo y 1 65 en paro.

MATER IAL : - Cuestionario factorial diseñado para el caso.
, - Encuesta de datos bibliográficos.

- Eysenck PersonalitY lnventorY.

CONCLUSIONES:
Los datos tratados en la Universidad Politécnica de Valencia (Centro de Cálculo) mediante tres análisis factoria-

les y una tabulación cruzada. Se obtuvieron representaciones factoriales distintas para los dos grupos y tendencias

diferenciales en las tendencias de contestación a los items del cuestionario, respecto de las variables biográficas de los

sujetos.

ALCOHOL Y ACCIDENTABIL¡DAD 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 López.
EMPRESA O INSTITUCION lnstituto Nacional de Higiene y Seguridad del Trabajo de Cantabria.

INTRODUCCION:
OBJETIVOS DEL ESTUDIO
En la primera parte, se aportan datos obietivos sobre el consumo alcohólico de la población trabajadora de Can-

tabria. Se tiata, así'mismo, de analizar la relación accidentabilidad laboral-alcoholismo y establecer posteriormente

las razones por las que el alcohol potencia la conducta peligrosa.

Su segunda parte, describe las líneas generales del programa de formación preventiva, antialcohólica en el ámbito
laboral, pueito en práctica desde el lnstituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabaio de Cantabria.

METODOLOGIA:
Es combinada.
partimos de una encuesta pasada a 1.800 trabajadores de Empresas de Cantabria sobre sus pautas de bebida al-

cohólica.
A través del método correlacional, pasamos después a analizar la relación alcoholismo-accidentabilidad laboral

y en este capítulo aportamos una síntesis de nuestra investigación bibliográfica sobre los estudios experimentales rea-

lizados en varios países y referentes al tema.
Al final, describimos las estralegias psicosociales y pedagógicas que hemos utilizado para modificar las pautas de

conducta alcohólica en el medio laboral.

f > r$80t[Gtr!80¡].'rs XAÍIIOilAL Il!F)ffi,o

CONCLUSIONES: '
La población laboral tiene una ingesta alcohólica muy elevada. Aproximadamente.un 30 por ciento tiene dete-

rioro alcohólico o está desarrollando un proceso de enfermedad alcohólica. Las repercusiones en la morbilidad laboral

y dentro de ella en la accidentabilidad, es muy elevada. Entre otras cifras, la accidehta.bilidad del alcohólico respecto

ál no alcohólico se puede cifrar en 2,5 veces mayor (media ponderada de difqrentes ini/estigaciones).

Entre las medidas prevent¡vas aconsejables destacamos la formación e información, tema sobre el cual presenta-

mos un programa dirigiúo a prevencionistas -médicos, técnicos y otros profesionales-, y el programa de prevención

básica dirigiJo a los trábajadores de Cantabria, con elevado riesgo alcohólico. Estos programas incluyen unos'modelos

de acciónlsicosocial "oi rnu pedagogía antialcohólica apoyada en la enseñanza activa y las técnicas de dinámica de

grupo.
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STAI: NUEVA ESCALA DE ANSIEDAD EN ADULTOS PROFESIONALES.

Nicolás Seisdedos Cubero.
EMPRESA O INSTITUCION : Sección de Estudios de TEA Ediciones, S.A.

INTRODUCCION:
El concepto de ansiedad es ya frecuente'en laspublicacionespsicológicas (a veces, para explicar algunosaspectos

de la complójidad del comportamiento humano), y sus manifestac¡ones (considerada como emoción humana funda-
mental y son secuelas tales como quejas psicomáticas, actos inmorales. reacc¡ones, inhibiciones, etc.) han sido tratadas
desde muy diversos enfoques, y no ha sido rara alguna conexión con la actividad profesional (como causa/efecto de la
conducta).

El STAI (con 25 años de historia), se termina de adaptar en 1982 contando con varias colaboraciones y mues-
tras amplias y tiene ya estudios de fiabilidad, validez discriminativa (en muestras normales y clínicas) 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 escalas se ponen en relación (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 clínico. La muestra ha sido cedida por R. Tarilonte (de quien
sabemos está también analizando la muestra en relación con el paro profesional), y la segunda tiene que ver con un
estudio sobre sujetos afectados con el síndrome tóxico del aceite de colza.

En los análisis se han empleado fundamentalmente las técnicas de tipo descriptivo (estadísticos básicosy susdi-
ferencias con la técnica de "t") y explic,ativo (correlacciones y análisis factorial).

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

CONCLUSIONES:
La Anliedad Estado presenta en los varones un ligero aumento con edad (sólo al n. c. del 5 por ciento), y ambos

sexos no se diferencian significativamente en la muestra total. pero sl los sujetos normales de los del grupo clínico
(tanro 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 más jóvenes (16 a 30 años), 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 más in-
dependientes.

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

Pedro Jimenez Planas y Francisco Naranjo Benavides
EMPR ESA O INSTITUCION : Centro de lnvestigación y Asistencia Técnica de Sevilla.

INTRODUCCION:
En nuestra experiencia en actuación Psicosocial en prevenc¡ón de accidentes nos basamos en la hipótesis que el

accidente es el resultado de un desequilibrio entre el individuo y el medio ambiente físico,.entre la persona y el entor-
no social y organizativo en el que se desenvuelve.

La actuación preventiva sobre las causas inmed¡atas y supuestamente lineales, no ha tenido, por el momento, el

éxito esperado. 
'

METODOLOGIA:
Para el diagnóstico del entorno social hemos elaborado una encuesta fácil y descrim¡nativa sobre "conceptos"

que describan el entorno social donde debemos hacer seguridad : El Taller, La Prevención de Riesgos, La Organización
del Trabajo, El Trabajo Concreto, Los Compañeros, La Promoción, El Salario, El Jefe.

.Para juzgar cada concepto hemos utilizado 15 items, que teóricamente debían pertenecer a las categorías de

Evaluación Potencia Y Actividad.
Mediante un Análisis Factorial, según el programa de BMDP, P4M, hemos deducido 5 factores en cada conceptg.

CONCLUSIONES:
Las hipótesis deducidas de los resultados de la encuesta se ionfirmaron mediante técnicas de entrevista de grupo

e individuales y observación de campo.

I
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C.- PSICOPATOLOGIA EN DISTINTOS GRUPOS LABORALES Y SU PREVENCION

pstcOpATOLOGtA Y ACCIDENTABILIDAD: PREVENCION PSICOLOGICA EN LA MARINA CIVIL'

Francisco Larrauri Piioan
EMPRESA O INSTITUCION Cercle de Recerques i Estudis Marítims (C'R'E'M')

TNTRODUCCION:
En este estudio analizamos exhaustivamente una problemática que involucra tanto a la empresa como a los pro-

ductores, intentando llegar a un conocimiento profundo del conflicto psicológigo que se plantea a un gran sector la-

boral. En la marina 
"¡"i1, 

*itt.n, en efecto una serie de notas de carácter natural, cultural y social, condicionafas

por factores como: Rm¡irni, ágr"iiuo, separaciOn familiar, Monotonía del medio ambiente, lnseguridad ante el peligro

constante, soledad y aislam¡enio social y gruóái, .i". roiot estos factores dan una particularidad muy especial a la

profesión de m.arino y a la relación sociaí empresa-trabajador. Frente a un ambiente agresivo que ostiga el organismo,

comprometiendo ta perionalidad y la salud_móntal, el individuo elabora un mecanismo de defensa que es la fatiga y que

"ánriituVr 
uno de loi aspectos regiesivos más elementales de la personalidad'

CONCLUSIONES:
En el buque mercante encontramos rasgos, actitudes, y conductas homogéneas que están lejos de parecerse a las

que se desarrollan en ,liiá¡.i"J"iáe tierra;'nó*ár;'. Esiá característica de conflictividad yoicavendrá abonada por

la programación que puoác. i'ont" su vida rauoiai, ielaciones afectivas, ocio, descanso, etc. La problemática personal

se manifiesta a través Ot t''ntotnut físicos (cunünáo, desordenes psicosomáticos' etc') y síntomas mentales (neurosis'

depresión, alcoholismo, etc.). En este ambieni. .nt.nOt.os la fátiga como el medio más arcáico de defensa del Yo'

incidiendo directamente en la voluntad y la 
"áp*iáro 

de atención,-lo que conlleva que el sector marítimo vaya a la

láü".á 
"n 

l. tasa anual de accidentes de trabajo mortales y de invalidez permanente'

METODOLOGIA:
Se ha realizado el estudio mediante amplias encuestas a nivel del Estado Español (enero a septiembre de 1979),

entrevistas individuales a-plironrr embarcado, uií 
"oro 

un amplio sondeo a empresas marítimas nacionales y extranje-

ras' 
se han realizado igualmente controles con pruebas proyectivas en la mayoría de suietos encuestados con el fin

de determina, la pre¿¡sp-Jsicion pi¡"áprtrlógica d'el marino mercante. La investigación se ha cumplido efectuando un

amplio análisis bibliográfi;;;;#Jirt¡lo o" r-or áutot recogidos en centros de tratamiento y atención al tripulante en es'

peiial de los organismos sociales estatales'

uNA EXPER|ENC|A EN LA PREPARACION A LA IUBILACION EN UNA EMPRESA ESPAÑOLA.

f osé Mascaray Vidaller, Miguel Melero Gracia, Juan Seias Lladonosa. . _
EMPRESA O INSTITUCION : Empresa Nacional H¡Oó-eléctrica del Ribagorzana, S'A. (E'N.H.E'R') - Barcelona'

INTRODUCCION:
programa de or¡entación y sensibilización destinado al futuro iubilado para que pueda conseguir una mejor cali-

dad de vida y salvar rut'¡rói.rl¡ánes económicas, psico-físicas, sociales, y de ocupación de tiempo libre que genera' a

ni*iinOiu¡Oúal y familiar.i p.to de la vida laboral activa a una situación pasiva'

METODOLOGIA:
Descripción sintetizada del contenido del programa experimentado.
(Los datos de base para la confección i.i üun tuerán recogidos med¡ante encuestas dirigidas al personal de la

empresa, jubilados y próximos a jubilarse)'

CONCLUSIONES:
- predisponer psicológicamente al cambio intentando amortiguar o eliminar el trauma que pueda originar la tran

sición a la nueva etaPa'

- Facilitar la formac"ón-ie obietivos más en consonancia con la futura situación' a nivel individual y familiar'
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EL HECHO DE JUBILARSE. PAPEL DEL PSICOLOGO DE EMPRESA FRENTE A ESTE PROBLEMA.

losé Luis Dominguez Lavado.
EMPRESA O INSTITUCION : Compañía Sevillana de Electricidad.

INTRODUCCION:
Esta comun¡cación, tiene como objetivo, plantearse el sentido de la vida en un contexto socio{aboral. El interés

y preocupáción 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 civilización, que rompe el esquema de separación arbitraria entree generaciones.

- Un estado normal que hay que aprehender, como continuidad biopsíquica, social y cultural.

- Una reorganización que modifique conductas y obtenga modelos válidos que den sentido.

METODOLOGIA:
El enfoque del problema se centra en la incidencia directa de los factores psicosociológicos. Esto obliga a

- Un análisis de la realidad referido a los.sentimientos, deseos, temores, actitudes, etc.

- Abandonar un estilo de convivencia y existencia.

- Asumir otros roles que le conceptúan como "viejo".
Así se justifican unas medidas prevent¡vas de carácter motivacional, interactivo y organizacional, para :

- Rompár con los términos económicos 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.

CONCLUSlONES:
El cqmpromiso al que se llega, desde esta perspectiva, tiene como obietivo, establecer unas basés de actuación

en la políticu d" p.rtonui. Es necesario que los psicólogos descubramos la importancia de nuestra tarea en este área,

principalmente si estamos ¡ntegrados en esos colectivos de trabajo y valoramos adecuadamente el factor humano.

Lor .ir"tor, no cabe duda, se producirán a largo plazo, pero la incidencia de las medidas operativas, son inmediatas en

una realidad que se comparte y se controla.

LA PSTCOLOGIA DEL TRABAf O EN EL TALLER PROTEGIDO.

Elena Maroto de Agustín y María Luisa Rodríguez Garza.
EMPRESA O INSTITUCION:

INTRODUCCION:
En la exposición se vaatratardedar.unavisióngeneral del campodeaccióndela-Psicologíadel Trabajoenaque-

llas instituciones que atienden a minusválidos psíquicos en edad laboral.
La aportación es principalmente práctica y hace referenbia y al Centro de lnvestigación e lntegración Socio-La-

boral para Minusválidos Psíquicos.'Su 
u. u hacer especial hincapiéenaquellostalleres en que los requerimientos de los puestos o las aptitudesde los

trabajadores han supuesto una aportación mayor por parte del Psicólogo.

METODOLOGIA:
La comunicación girará en torno a los siguientes puntos :

l.- Cómo se ha elaborado, de una parte, el estudio de los talleres y puestos de trabajo existentes, y de otra, la crea'

ción de nuevos talleres Y Puestos.
2.- Córno se ha llevado a cabo el estudio de las aptitudes y motivaciones de cada trabajador en el puesto que desem-

peña.
3.- Forma en que se ha puesto en práctica la adecuación al puesto de trabajo.

CONCLUSIONES:-- 
Sr puede valorar la importancia del tr:abajo para los minusválidos psíquicos arguyendo la necesidad intrínsbca

de cada ó"rtonu de sentirse a.sí mismo como "componente útil dentro de una sociedad que trabaja y consume"' En

la mavoiía de los casos supone el abandono de la escolaridad, cargada de una h¡storia de fracasos, para alcanzar la

realizáción personal en tareas que van a formar parte de un producto comercializable y cotizado de forma exitosa.
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PROBLEMATICA PSTCOLOGICA EN DIRECTIVOS DE EMPRESA.

Ernesto Ortiz
EMPRESA O INSTITUCION : INEM

INTRODUCCION:
Hasta hoy la gran preocupación social ha incentivado los estudios psico-laborales hacia las capas sociales más nu-

merosas de empleados y obreros. En nuestro páís la visión psicológica de los directivos de empresa apenas si ha sido

objeto de atención hasta hace muy poco.
No cabe dudA que en estoi momentos los directivos de empresa representan sin duda, la fuerza de creación de

riqueza y empleo más importante, como motores del cambio en las Organizaciones y en la Sociedad.' 
La coniinua exposición a situaciones cambiantes de todo orden, tecnológico, labora.l, social, político y personal,

hacen que el directivo actual lo acuse muy especialmente en virtud desuáreaesperimental 'específicay su i'potencial
de adaptación,' experimente los graves efectos del stress y sus complicaciones, que determinan frecuentemente altera-

ciones en su salud personal.

METODOLOGIA:
En la comunicación se pretende realizar un enfoque experiencial partiendo de planteamientos teóricos contrasta-

dos científicamente.

CONCLUSIONES:' Las conclusiones intentarán dar respuesta a :

1.- Estado de los estudios e investigaciones que se llevan a cabo en esta temática.
2.- Metodología de detección y análisis seguida.
á.- ln¿icac¡oñes prácticas respecto a las Treas comportamentales afectadas y técnicas psicológicas de prevención y

terap¡a utilizadas.

psrcoPAToLoGlA LABORAL DE GRUPOS DE TRABAJO.

Víctor Daniel Blanco Rodríguez.
EMPR ESA O INSTITUCION :

INTRODUCCION:
El mando intermedio está tomando cafta de Éresencia activa en la preocupación de la Psicología del Trabajo.de-

sempeña funciones especiales en las relaciones, colisiones a veces, de la pirámide organizacional. Su situación estraté-

gica'necesaria para el iuncionamiento de la empresa como colectivo de intereses comunes, les somete a tensiones que

áf."trn a su personaliddad y a veces lo introduce dentro del campo de la psicopatologÍa'
El esquema de la comunicación comprende :

1.- El síndrome del mando intermedio i
- La soledad Y el conflicto
- Neurosis de soledad y psicosis por irresolución de conflictos.

2.- Las relaciones laborales intraempresariales como fuente de posibles trastornos psíquicos :

- Relaciones con subordinados.
- Relaciones 

"on 
Jrfu, y Directivos Superiores'

- Relaciones con los otros mandos lntermed¡os.

METODO,LOGIA:
En el marco de unas posiciones teóricas y prácticas generales se tratará vía la toma de datos realizada a través de

las encuestas, detectar la situación de psicopatología.

CONCLUSIONES:
lmportancia que adquieren factores como :

- Horario de trabajo.
- Entorno familiar.
- Fugas hacia el alcohol y otros procedimientos de drogadicción
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VARIABLES DE PERSONALTDAD EN SUJETOS CON TMpREGNACION PLUMBtCA.

María Angeles Martín Val.
EMPRESA O INSTITUCION: lnstituto Nacionalde Seguridad e Higiene en elTrabajo - Madrid

INTRODUCCION:
Se plantea el principio de una investigación, más amplia respecto al volumen de la muestra pero idéntica en su

metodología.

METODOLOGIA:
El tema interesa por lo que tiene de actual e inexplorado y su estudio se realiza a través de las variables que pro

oorciona el Psicodiagnóstico del Test de'Rorschach principalmente.

CONCLUSIONES:
Las conclusiones no solo son coincidentes con las obtenidas en estud¡os psiquiatricos, sino que, desde nuestra

especialidad, amplían el campo de estudios de forma considerable.

D._ REPERCUSION PSICOSOCIOLOGICA DEL PARO
Ramiro Tarilonte

FUNCIONAMIENTO PSICOLOGICO ANORMAL: EL PARO LABORAL.

l. Quintanilla; F. Alamar; L. Montoro; C. Moscad.
EMPRESA O INSTITUCION : lnstituto EMER, Valencia

INTRODUCCION:
En el terreno de la psicopatología profesional un gran abanico de estudios se ha centrado en lasconsecuencias psi-

copatológicas del trabajo en condiciones anormales. Los resultados del stress, de la insatisfacción laboral y del paro
pueden ser algunos ejemplos comunes. La psicopatología específica como desajustes neurovegetativos, alcoholismo y
farmacodependencias pueden entenderse como consecuencias del trabajo en condiciones no satisfactor¡as y desde luego
en las condiciones del paro laboral.

METODOLOGIA:
Utilización de dos gruiros de sujetos (uno en paro laboral y otro en activo) compuestos por sujetos de amplio

espectro profesional, con el objeto de equiparar esta var¡able así como por ejemplo el sexo y la edad.
Se utilizó el EPI en su escala de neuroticismo, entendida como signo de desajuste emocional.

CONCLUSIONES:
Se encontraron diferencias significativas a nivel de 0,001 entre los dos grupos. Las conclusiones.pueden estable-

cerse a niveles específicos (importancia del trabajo y sus prestaciones asociadas), desde perspectivasteóricasconcretas
(Necesidad de Estimulación Vital), y evidentemente con complicaciones sociales manifiestas.

IMAGEN DEL PARADO ANTE LA OFERTA DE EMPLEO.

José Antonio Rodríguez Docavo.
EMPRESA O INSTITUCION : lnstituto Nacionalde Empleo.

INTRODUCCION:
l-a persona en situación- de desempleo puede verse afectada en su comportamiento de una inseguridad, indeci-

sión y angustia que a veces influye decisivamente en forma negativa en su imagen ante la oferta de trabajo y en la po-
sibilidad inminente de colocación.

Esta situación se ve aumentada por el entorno social y el machaqueo de los medios de comunicación. La irhpre-
sión que recibe del parado el empresario o el experto de selección puede provenir de una imagen preconcebida. d'e la
especialidad del momento o de su psicología alterada.

El objetivo de esta investigac.ión es averiguar la imagen que del parado recibe el empresario o responsable de se-
lección, constatando si ésta deriva de un conocimiento directo o de la influencia que sobre é1, ha ejercido el ambiente.



METODOLOGIA:
se han diseñado dos encuestas dirigidas respectivamente.a orientadores o expertos en selección,y a Empresarios'

se trata de detectar por la aplicación de las mismas cual es la imagen que han bbtenido en las.entrevistas de radmisión

de personal tanto de las personas en paro, como J. f ut que solamente quitrtn cambiar de puesto' Se analizan' la presen'

cia física y la actitud áñlu ,nir.uisia. En r. áiiig¡ir llár ernprurarios, se pretende averiguar cual es la conducta de

la persona una vez ¡n"orpoüJu il puesto o. trlü."¡o.-pna-óarte'tinat de'la encuenta trata de saber si realmente los em-

presarios y expertos nun-*nirit.do parados t t¡ óál fb lunto la imagen ha sido obtenida experimentalmente o procede

de un estereotiPo.
un análisis matemático de los resultados obtenidos en las encuestas permitiráponer de manifiesto las diferencias

de imagen y r., 
"uru"t.iiJi*, 

q". la determinJi.-iurÉl¿n cuáles de urtui difut.n"ias son estadísticamente significati-

vas a'elevados niveles de confianza'

coNcluslo\lt 
.",o de la investigación no se pueden fijar c-oncretamente; pero sí afirmar que gran parte de la.ma.la

imagen que de f¡echo t¡enln los dese-mple.¿ot óiouitnu áe la ¡nttuencia que los,medios de comunicación social y el mis-

mo entorno de las personas provoca tanto en empleadores como en parados'

Los datos obt.n¡joljr.rta-inv.stigac¡on'deben permitir encontrar los medios y estrategias que permitan mejo-

rar esta imagen, tunto Ln el desempleadó que u"üt á una entrevista de admisión' como del empleador' en las ideas

preconcebidas que pueda tener. Toda persona qu.-r, ¿"0¡"u a la promoción del empleo y a la ayuda del desempleado'

io debe considerar como un objetivo inaplazable'
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CONSECU ENCIAS PSICOLOGICAS DEL PARO.

Ramiro Tarilonte Díez.-eVfpneSn 
O INSTITUCION : lnstituto Nacionalde Empleo'

INTRODUCCION:
Más de dos millones de parados en nuestro país justifican.el q.ue los psicólogos industriales estudiemos este pro-

blema, analizando las posibles consecuenciar p"r'rqrilái-p.rá .l ¡ná¡u¡¿uo. S. haóe necesario conocer los compleios

procesos psicológicos qü, .ir.u¡.ru el suieto qu! t.'iiit uf iaro, observar cómo dicha situación hace variar las circunstan'

cias personares hasta tar punto que se siguen modificaciones importantes en er campo de ra personaridad y del compor-

tamiento social.

METoJeo*3?Jfi,0. 
opiniones de personas en paro sobre su situación. Y se han aplicado dos.cuestionarios que miden

distintos rasgos de p"rr5"áfi¿oJ (ansiedad, dit;;t;i¿;;otivacional, frustración y otros)' a dos muestras; una consti-

tuida por pefsonas en paro, de ambos sexos y piol.r¡on.r diversas; y otra a personas trabaiando en diferentes empre-

rát, turnU¡én de ambos sexos y profesiones variadas'

El objeto de la investigación es 
"ono".iio, 

rasgos diferenciadores de las personas en paro' agrupadas en tres

colectivos cláramente dii;;#'"d;t: paro iuvenil, mediana edad y mayores de 40 años'

to*ttt';jlTÍ"t;.r.0. 
diferencias significativas. estadísticamente, en alguno de los factores considerados: niveles

de ansiedad, efecto distorsionador, autocontrol'.
En cuanto a las opiniones personales refleian sentimientos de inutilidad, desmoralización, preocupación y otros'

Esperamos llegar a conclusiones que nos permitan conocer mejor estos colectivos y poder elaborar algún tipo de

medidas preventivas y asistenciales'

TRASTORNOS PSICOSOCIALES DEL PARO.

losé Fernández Noriega.
Él¡ÉáesÁó lNSTlrÚcloN : unión Generalde Trabaiadores

'*t*?l|.t:t?il"',. de forma diferenciada y discriminada a ros diversos colectivos .o subpoblaciones que intesran

la oferta de fuerza de trabaio. Pero teniend"."";;;;i;;u..f ptto atecta Oe'forma distinta a los diversos colectivos

sociales, se hace n.".r.riJlr"og.idif.rrn"ialmente las a'ctitudes, percepciones, frenos y evidencias que inciden en la

cántigui.ciOn psicosocial de esta problemática'

ts cof,GnEso
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El paro que actualmente 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

o 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 jóvenes, adultos, hombres, mujeres y adultos cercanos a la jubilación.

Los objetivos concretos que pretende cubrir la investigación realizada son :

1.- lncidencia del paro en individuos jóvenes.

2.- lncidencia del paro en individuos con cargas familiares.
3.- Vivencia del paro a través de la mujer o cónyuge del parado.
4.- El fantasma del paro como psicosis colectiva. a estudiar a través de individuos no directamente afectados.
5.- lncidencia del paro a nivel político y social.

CONCLUSIONES:
GLOBALES: El parocomo"psicosiscolectiva"queafectaal total detrabajadores,esténenparoono.
ESPECIF ICAS: Según el colectivo analizado, las respuestas varían, siendo la de las de las variables más importan-

tes la de la diferencia de edad (jóvenes y adultos). En estas últimas se plantean temas como dependencia familiar, pro-

ceso de auto afirmación, relaciones sociales, delincuencia, aparición de ideologías marginales, problemas económicos,
problemas familiares derivados de los aspectos económicos y de la relación familiar en sí, problemas individuales de

comportamiento, etc.

PARo Y DEFICIT MOTIVACIONAL: AUTOVALORACION, MOT¡VO DE LOGRO Y ATRIBUCION.

lsaac Garrido Gutierrez.
EMPRESA O INSTITUCION : Facultad de Psicología, Universidad Complutense

INTRODUCCION:
Se incide en las repercusiones que la situación de paro puede tener sobre la autovaloración y el motivo de logro.

Se analizan, desde el rbdrlo de "inbefensión aprendida" aportado por Seligman (1975), las repercusiones psicológi-

cas del paro en el déficit mot¡vacional característico del parado. La comunicación constutuye una invitación a los
'psicólogos industriales para que investiguen en esta dirección. Finalmente, se presentan una serie de áreas en las que

habría que intervenir, para reducir las peligrosas repercusiones psicológicas del paro.

METODOLOGIA:
Los datos presentados en la comunicación han sido obtenidos siguiendo dos técnicas: La entrevista personal y

la observación ocasional o no controlada.
La entrevista personal ha posibilitado conocer las actitudes, intereses y motivaciones de los sujetos. La observa-

ción no controlada ha aportado interesante5 datos sobre el comportamiento del parado en ámbitos diversos: casa,

calle, bar.

CONCLUSIONES:
La situación de paro puede incidir disminuyendo o anulando la motivación de logro. Este cambio en el nivel de

logro puede determinar cambios respecto a la percepción que el sujeto tiene de las causas de su conducta (atribución),

co]rsiderando el parado que tanto el éxito como el fracaso son incontrolables; cayendo en un estado que Seligman
(1975) ha denominado "indefensión aprendida", caraelerizado por una serie de síntomas, comunes a la depresión.

Ln .rtu .it.Oo se produce un déficit motivacional general. ' '
para reducir estas graves repercusiones del paro se ha de intervenir a nivel socio-laboral y a nivel psicológico.

ACTITUDES Y VALORES DE LOS IOVENES DEMANDANTES DE PR¡MER EMPLEO ANTE EL TRABAJO Y LA
FORMACION.

losé María Gonzalez Alonso'
Éupnesn o INSTITUCIoN : lnstituto Nacionalde Empleo.

INTRODUCCION:
El enriquecer y adecuar la tarea orientadora a las necesidades del orientado -en nuestro caso de los jóvenes que
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buscan su primer empleo- constituye la mira y motivo del.planteamiento de este trabajo de investigación; posibili'

tando una aproxiinación áf .ono"iti.nto de las Áctitudes y valores que mantienen dichos !óvenes ante la formación y el

trabaio. - -..:^- -^ ^^
A ello nos mueve el pensar que mal se puede ayudar a quien no se conoce'

E? s_-l rs c0xGB!80tl ^i 
-f,AgIOnAL IlE*sffi'

METODOLOGIA: , -- r^ ^,^k^.^^iÁ^ ¡ra r¡n
Abordamos este empeño como estud¡o exploratório, gpovado en la elaboración de un cuestionario que reco-

giera la traducción de los objetivos proprrrtoi.'este se aplicó al 
"omltnto 

de una serie de Sesiones de lnformación

profesionar programadas "ol 
á¡urrro, coiectivoi'0.-á.Á.náunrcs de..las oficinas de Empleo buscando el establecimien-

to de una óptima relación, que contribu'.ru . i.*r*.i ,u Uuunu disposición y colaboración voluntaria en su cumpli-

ri."i."iO", .rdiunt la explicación de lo que se pretendía'

coNcJluY?jo)rls*.noun"¡u 
a acusar su desarrolo proresionat dentro 9g yl^::11::^1"-:¡,:t'^*::"^::'^:,1l1fide sus

padres, revelan ,no, n¡uáiriiu.tpliu"ionu, ta¡ altos -que su entorno circunstancial se suele encargar de recortar-'

Lo mismo sucede en cuanto al trabajo ¿.rrá¿o; manifestando que, en las actuales circunstancias' aceptarían cual-

quier trabajo que se tes-otrec¡era,,sinqueLllosjgnifiqueque les de lo_mismo tener un oficio que otro o que no reco-

nozcan mayores índices de rendimiento .n pu.iioi JbnOd se sientan más a gusto; decantándose los varones por los de

tipo práctico-manual, ; 1., ;;Ér;t por los'0. uiiliOuá to"ial y/o asistencial] En relación a la Formación' testimonian

su valor e importancia en ordeñ al incremento or porioili¿u¿es¡e accederaunacolocación (aunquetambién reconoz-

can otros factores de iguar o ;parecida rrteuanc¡ái.;;i;"r";; insatisfacción con los niveles de realización profesional

propios, lamentando "íñ.¡1iráéüiáo 
torranáot r¿r- La confianza en una mejora de su actual situación la ponen en

la creación de puestos de trabajo por parte, roui. iá¿o á.1 Estado; el esfuerzo perional y.una buena o.rientagi!1 e^11111

mación profesionar. y siguen, a pesar oe tooo, mantenien¿o un erevado índice de confianza en sí mismosy sus capacr-

dades de cara a los logros profesionales'

6.- NUEVAS DIMENSIONES DE LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO

A._ LA MUJER EN EL TRABAJO
Gloria Sáez Lorenzo Y Pilar Varela

AGENTES DE SOCIALIZACION PROFESIONAL EN LA FAMILIA'

María Aneeles Durán Heras - Doctora Dpto. Sociología UniversidaddeZaragoza. - Doctora Seminario Estudios de

ii Nri"t. Üniversidad Autónoma de Madrid'

lNTRODUcCIS$" 
aceptada en España la idea de que el er proceso de socialización los padres representan dentro de

la familia el papel de agentLs socializadores en materias políticas y profesionales.

En este estudio, que forma parte de un .tiuá'¡o 
"itpuiut¡uo'topre la.no15-ri1^t::i?1,1t^lt 

muier en el área del me-

diterráneo promovida poi lu Úru6SCO, se trata de comprobar la exactitud de esta proposlclon'

METODOLOGIA:
Estudiode32entrevistasenprofundidad,realizadasduranteelaño1981y1982'
Treinta Oe tos enti.viiiááot *n mujeres cuya edad oscila entre los 16 v 84 años'

Su procedencia regional, de clase soc¡rt, á'si "o*o 
O. las áreas urbanas o rurales refleja aproximadamente la es-

tructura social de España. . , ! -,--
Dos de las entrev¡stas realizadas, con el fin de obtener un mínimo conlraste' hah sido efectuadas a varones adultos

ióvenes.

CONCLUSIONES:
De las entrev¡stas en profundidad realizadas se desprende Q-ue l1s madres han jugado un papel decisivo en la so-

cialización profesional y política de las mujerJs;;;''t;;;l''gsptnu actual' Su influencia no la han eiercido como

modelo a reproducir, sino principalmente como sugeridoras y promotoras de alternativas a su propio papel doméstico'
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INTRODUCCION:- - 
El estudio parte de las siguientes piemisas:
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¡NCIDENCIAS DE LA AUTOEVALUACION EN EL DESARROLLO PROFESIONAL DE LA MUJER DENTRO DEL
AMBITO EMPRESARIAL.

Rosario Huete Sardón.
EMPRESA O INSTITUCION : Televisión Española, S.A.

INTRODUCCION:
Desde la'evidencia de la diferenciación intersexual en ámbitos de personalidad, ¡ntereses, valores, actitudes, real¡-

zaciones, etc..., hemos partido de la hipótesis de que el factor "autoevaluación" además de ser un elemento diferenciador
resulta significativo en la puesta en marcha de actitudes, objetivos y motivaciones, base del desarrollo y consecuciones pro-

fesionales.

METODOLOGIA:
Se ha seleccionado una muestra de 50 hombres y 50 mujeres, todos ellos profesionales con un alto nivel de forma-

ción y responsabilidad dentro de TVE., que han cumplimentado un cuestionario de autoevaluación (E.A.E.- Escala de

Auto-Estimación, M.S. LAVO EG lE, París, 1964) y una f icha de datos personales y laborales.
Las puntuaciones obtenidas en el cuestionario serán tratadas estadísticamente y los datos objetivos servirán de lí-

mites interpretativos de los resultados.

CONCLUSIONES:
El presente estudio intenta detectar las diferencias de autoevaluación entre hombres y mujeres y sus repercusiones

dentro del ámbito laboral.

EL ABSENTISMO LABORAL ARGUMENTO D¡FERENCIADOR PARA EL ACCESO DE LA MUJER AL TRABAJO.

Gloria Sáez Lorenzo, Pilar Orgaz Medel.
EMPRESA O INSTITUCION : Empresa Nacional del Petróleo.

INTRODUCCION:
La mayor dificultad de acceso al trabajo de la mujer en relación al hombre. aparece como un hecho incuestionable.

Supuesta la igualdad de aptitudes, formación y en general requisitos o características de la persona, exigidas para un
puesto, si los candidatos son hombre y mujer, será el hombre el que acceda a ese trabajo, en un porcentaje de ocasiones
próximo al máximo. Estos resultados se dan en aquellos tipos de profesiones que pueden ser igualmente desempeñadas por

ambos sexos. En las consideradas "típicamente femeninas" esta disyuntiva desembocará en favor de la soltera sob?e la

casada. En ambos planteamientos parece que el argumento base, la más poderosa razón manifestada por los empleadores,
es el mayor absentismo de la mujer'con relación al hombre y de la casada con relación a la soltera,

METODOLOGIA:
Hemos analizado índices y datos de absentismo en empresas ubicadas en distintos sectores de actividad (industrial.

banca, seguros, distribución de bienes de consumo,..) a fin dé conocer la magnitud del aserto y a partir de ahí apuntar una

serie de conclusiones en función de la situación de la mujer en ellos.

CONCLUSIONES:
De los resultados que arrojan los datos obtenidos en las distintas empresas consultadas, se establecerian los límites

reales del absentismo femenino, y en qué ionceptos, de entre los manejados tradicionalmente, tiene mayor incidencia,
para. a partir de aquí, tratar de deducir determinantes de tipo psicológico y sociológico, que están influyendo en estos

resu ltados.

CONSIDERACIONES PRELIMINARES ACERCA DE LA MOT¡VACION DE LOGRO PROFESIONAL DE LAS MU.

JERES EN LAS ORGANIZACIONES.

Roberto Quiroga Y Beatriz Ruffa'

EMpRESA O INSTITUCION : ESADE. Asignatura: Psicología de la Organización.

_:r



rS-r tq0tilc8t8o¡I N TAÍIIOTAI¡ E&Hffi,'
- Existe una diferencia entre nivel de aspiraciones hombre-muier (como hipótesis neutra)'

- Dicha diferencia puede implicarse por los siguientes factores :

u) 
-Cátpoti"ión 

be la estructura de la población laboral'

b) Cultura laboral de las organizaciones' .

cj Diterenc¡as cualitativas en la motivación del logro'

El objetivo orr .siu¿iá ,i indug.'. sobre dichás diferencias cualitativas, a fin de formular hipótesis para una inves-

tigación más amPlia.

METODOLOGIA
La metodología será fundamentalmente de análisis biográfico, basándose en las siguientes técnicas

- entrevistas en Profundidad.
- análisis de historial profesional
- cuestionarios.

CONCLUSIONES:
El trabajo apunta a descubrir cuáles son los condicionamientos más importantes de esta diferencia'

Nos basaremos en las siguientes hipótesis :

- mensajes .ou"utiuo, "'*iuip."tb 
al rol profesional y su relación rol familiar.

- inhibición de la agresividad.
- figuras de identificación.

B'_NUEVoSENFooUESDELASELECCIoNDEPERSoNAL
Miguel Román Y María lsabelOrgado

LAsELEccIoNDEPERSoNALENEPocADEESCASEZDEEMPLEO.

Ramón Zufiaur Narvaiza'
EMPR ESA O INSTITUCION RENFE

INTRoD#acv:jT 
;r,. comunicación pretendo iniciar un debate en los ámbitos profesionales sobre los problemas de

la selección de personal en esta época de gruuu .r"rréide empleo, en los diferentes sectores sociales de este país'

METoDoLoG|*i¡,r,iuo 
de la utilización abusiva del factor cultural-académico como elemento discriminativo en las

convocatorias de diferentes puestos de trabajo qr. nó t.qu¡.ren un nivel cultural-académico tan significativo'

CONCLUSIONES:
El Problema aPuntado Puede :

_Primaralsectoreconómicoculturalmásfavorecidodeorigen.

- Desestructurar y devaluar el mercado de trabajo'

- Desmotivar al Propio candidato'

- Deteriorar el clima laboral.

- Obligar a la empresa a una "artificial" promoción del candidato

EL TEST DE RORSCHACH EN LA SELECCION DE PERSONAL'

Carlos María LóPez Fe.
EMPRESA O INSTITUCION Técnicos Especialistas Asociados, S'A

INTRODUCCION:
lnvestigación sobre las siguientes cuestiones :

1.- zExiste relación *ti, iái diferencias socitprofesionales.y la.s re.souestas al test de Rorschach' de modo'que los

profesionales o. jírii"t* siupo, pr.r.nt.n'o-ñrirn"iái s¡gnificativas en las variables de tipo inteleqtual y emocio-

nal que se refleian en la Pruéba?'
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2.- iPuede establecerse, en consecuenciai una tipología a partir de las respuestas del Rorschach en la que se distin-
gan rasgos característicos de grandes grupos ocupacionales. de modo que sea factible predecir una suficiente
posibilidad de éxito en el desempeño de esa profesión u ocupación?.

METODOLOGIA:
Se ha trabajado con una muestra de 300 protocolos del Rorschach realizados por profesionales de seis tipos

diferentes {lngenieros superiores, Licehciados universitarios, Técnicos medios, Jefes administrativos -profesores y Pe-

r¡tos mercantiles-, 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 "profesión" con todas las demás.

CONCLUS¡ONES.
Se aprecian diferencias entre algunas variables expresivas de factores del test de Rorschach, pero no resultan

sufic¡entemente significativas como para diseñar unos rasgos específicos de cada rama profesional.
En consecuencia, no puede establecerse una tipología 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 LA BATERIA DE APTITUDES PARA
PROGRAMADORES DE J.M. PALORMO.

B. Colmenero y M. Hernández
EMPRESA O INSTITUCION:

INTRODUCCION:
- Estructura de la prueba : Explicación de uno de los test de que se compone

- Expllcación de los procesos lógicos de la prueba de diagramas.

METODOLOGIA:
1.- Experiencias con pruebas del mercado español y su paralelismo en la batería de Palormo
2.- lntroducción de la prueba. Situación experimental.

CONCLUSIONES:
Cualificación de la validez de cada una de las partes.

EPQ-A: NUEVO CUESTIONARTO DE PERSONALIDAD PARA ADULTOS.

Nicolás Seisdedos Cubero.
EMPR ESA O INSTITUCION . Sección de Estudios de TEA Ediciones, S.A

INTRODUCCION:
Terminada la adaptación del EPO-A (realizada por S.B.G. Eysenck, V. Escolar y A. Lobo), hemos recogido una

nueva muestra de casi un millar de sujetos para replicar los estadísticos obtenidos en la adaptación con aplicaciones en

situaciones de anonimato.
A la hora de elaborar una baremación ha surgido la pregunta: ibaremo general o baremos sobre grupos especí-

ficos? El primero permite una mayor amplitud en los términos comparativos, pero exige del psicólogo conocer las

características específicas de determinadas ocupaciones o grupos clínicos (lo cual se obviaría teniendo datos de perfi-
les específicos). Los baremos específicos plantean el problema del grado de especificidad y la obtención de las mues-

tras, así como dificultades a la hora de intercomparar puntuaciones derivadas obtenidas por un mismo sujeto/grupo
con distintos baremos específ icos.

METODOLOGIA:
Se reanalizarondatosoriginales (Eysenck y Eysenck, 1975) y los obtenidos en las muestras de tipificación (aproxi-

madamente un millar de casos) desde el punto de vista de la ocupación profesional y el nivel educativo de los grupos

v se replican estos anál¡sis con los realizados con mayor detalle en la segunda muestra de la tipificación (casi un millar
áe casós) diferenciados por actividad profesional (desde estudiantes a jefes y técnicos), nivel educativo (estudios pri-

marios a superiores). edad (16.a 62 años) y sexo.- --$ 
hán empleado las técnicas de análisis de distribuciones, estadísticos promedios y análisis de las diferencias

(técnica de "t"1, así como, en algunos casos, se estudian las diferencias en términos de coeficientes de correlación
producto de momentos'



il T--l rs coilGnEso¡I N f,AflIOTAI. I,E

S@ffi'ffi'
coNchu:l?i'jl 

;. resuttados se repite en los tres momentos: datos orisinales ingleses, primera v segunda muestra

de tipificación'

_ 5J[[:.1iTTff':il',i:'!Tllir"io" de ras punt_uaciones,.con er pasode tos años (edad), en las cuatro variables del

Epo-A: lnestabilidad, Extraversión, ouráza y sinceridad o.convencionalismo social'

_ No se aprecian oirliuni¡r, sistemáticas en los niveles educativosy ocupacional'

parace aconsejable la elaboración ¿. un,iii"i'ü;;.;; ¿e ponjaci¿ñ general, y se prop.one para el futuro el es-

tudio de perfires tÍpicos .n iu, tr* dimensionel üzri.i, J.r Epo-A puiu J.i¡n¡r roi apuntamientos (crestas o valresder

perfil) característ¡cos, .l-t.ñ¡iltl-"onttuinOi"u¿ot-Jn-_ determinadas ocupaciones o grupos clínicos'

EL TEST DE VELOCIDAD DE ANTICIPACION'

Esperanza Gordo Muñoz y Pedro limenez lhn3t'
;iññiiEéi ó'rñ-sirruórbÑ; r.Ñ.e.u. y LN.s.H.r. c'r.A.r' de sevirra'

'*t*?fy;:J'?)J,r p,.rrnr. trabajo "-'-! .'*Ydi9, Y ,??:.:,T1"1:1,g3'u 
prueva vELocrDAD DE ANrrcrPAcroN'

utitizando et aparato TKKIi'óá, iÁ(rr-co LDA, distribuido por.MEP.sA

se realiza en et marco de la selecció" d"";;ír;;i;r-. *i.oi¿rl truenn ¿e conductor c (camión v taxi)' comparan-

do sus resultados "on 
rl ¡.trriu usuar aplicad.;;;;i;;r;ánismo un s.uirrá, con vista a la posible incorporación a la

r¡ttu, como instrumento de preselección'

METODoLOGIA : 
sujeto, después de dos ensayos de entrenamiento, en las dos velocidades

La prueba se ha aplicado diez veces.por.

-lenta y rápida- 
"on 

a¡Jtpotá. u.t¡"ipu"ibn 9. ábé v 104 centésimas de segundo respectivamente'

lnmediatamente se ha repetido la pruebl 
-u-u.io"i¿uO 

tuntu, |.rt-iuñáo at iná¡v¡duo en cada ensayo según su

aproximffi,lJ9,#?:fil|'n¡ou, 
,on er promedio de cada suieto, como resurtado de ra fórmura :

CONCLUSIONES:
Lascorrelacionesprimera.mitad-segundamitad,sonmuyaltas('92''91''75)'siendoaceptableslascorrelaciones

untr. r.!iiliintas modal'idades de la prueba ('62' .69' '56)' .

En cada individuo, no se da un aprendiza'já-r-ibn¡t¡"ut¡uo a lo largo de la prueba; ni siquiera. en la situación de re-

fuerzo,lo cual..ñ'J::ir;J1:lt#,J'::trlirlil:'fi, 
intervatos de respuestas correctas, aumenta sisnificativamente, en

las situaciones.St,ltJJilá?;o 
para la selección de los más aptos sería la elección de aquellas personas capaces de situarse

en t 1 o en la situació" Já tüü"Oitaie, dato que coincide con el baremo japonés'

X_ )Xt Xro
la u :D.T.lty R : valor máximo - valor mínimo

N

C._ APLICAC ION DE LA PSICOLOGIA A LA FUNCION COMERCIAL

Eduardo CresPo Mercado

UN CASO DE ANALISIS DE CLIMA MERCADO

Ricardo D. Blasco Ruí2.
EMPRESA O INSTITUCION ROL Gabinete de Psicología

INTRODUCCION : . -:4- .. ^,,- ^rionra. lnq canales de información entre ambas
Enunasituacióndeconflictoentreunaorganizacióny..suscljentes,loscanalesdein

partes han quedado ,oo[".rg.d* y-. l, infor*u;i;; ;;;v iistorsionada' Se trata de reducir la incertidumbre para

poder establecer planes de aición eficac., y 
""án¿ticos' 

para actuar iobre cada uno de los puntos problemáticos'
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Esta comunicación describe y justif ica el establecimiento de un canal alternativo y circustancial que aporte la informa-
ción, formal e informal, que la organización necesita. Un canal que restablezca el nexo y aporte datos válidos, pero
que también sirva para que la tensión generada por el conflicto se descargue verbalmente y el cliente quede en situación
de receptividad de soluciones.

METODOLOGIA:
1.- Selección de una muestra equilibrada de clientes.
2.- Elaboración de la estrategia a seguir en el trabajo de campo.
3.- Elaboración de una encuesta rígida por temas. con un item abierto al final de cada tema.
4.- Entrevista con el cliente, realizada por un psicólogo, en la que se cumplimente la encuesta y en la que se consigue:

4.1.- Conocer la opinión formal sobre temas de la encuesta.
4.2.- Relajación de la tensión por descarga agresiva verbal y compensación de agiavios poi valoración de opinio-

nes personales.
4.3.- Cambio de actitud, que se modifica hasta situarse en posición de espera de soluciones a part¡r de sus opi-

n iones.
5.- Elaboración de resultados reunidos en un informe, con datos cuantificados porcentualmente sobre cada item

y enumeración de contenidos informales queconfiguran y completan el estado de opinión y actitud del mercado.

CONCLUSIONES:
Tras la elaboración del informe, se repartieron copias a los directores de los distintos departamentos. Unosdias

después se efectuó una reunión en la que se leyó el informe, se aclararon algunos puntos oscuros y se extrajeron conclu-
siones generales y de acción pcir departamentos, por ejemplo:

1.- Se destituyó inmediatamente a algunos representantes que obstruían o distorsionaban el flujo de información
con los clientes.

2.- Se determinaron con claridad los problemas de inmediata solución y se planeó sus soluciones y los encargados de
apl icarl as.

3.- Se evidenció la necesidad de reestructurar determinados aspectos de la política comercial que entorpecían el
desarrollo de los flujos de información, sin aportar ventajas notables.

4.- Se demostró la necesidad de una visión realista de las necesidades de nuevos productos.

LA PSICOLOGIA EN LA FUNC¡ON COMERCIAL.

José Santiago Merino.
EMPRESA O INSTITUCION : Vocal Junta Directiva de AFYDE. Coordinador Sector Consultoras.

En esta comunicación, 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 dedicación de los jóvenes titulados hacia este campo, señalando, para ello, un modo de empleo de las técni-
cas que podemos poner a dispósición de los responsables comerciales.

Así se trataron los siguientes temas :

- La utilización de las ciencias humanas en el momento de la creaóión del equipo de ventas: Definición de los
puestos a cubrir. Reclutamiento. Selección de candidatos. Formación del equipo de venta.

- Utilización de las ciencias humanas en el caso del lanzamiento de un producto: Elección de estudios a realizar,
cúal es el circuito de distribución más abierto al lanzamiento, puesta a punto de los intrumentosy de la argumentación,
los tests de producto y argumentación.

- Control permanente de la situación y estudios previos a los cambios.

- Elaboración 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 Marín y Vicente Bufort.
EMPRESA O INSTITUCION: IODEC, S.A.

INTRODUCCION:
Habitual'nente se viene utilizando la técnica de Análisis Factorial así como otras como el Escalograma Multidi-

mensional no métrico o el Análisis Factorial de correspondencia con la finalidad de estudiar los ejes perceptivosde la
imaqen de ios productos comerciales. Una de las dificultades mayores a la hora de utilizar esta metodología, consistía
rn lá ¡rpos¡¡¡liOad ¿e contrastar varios resultados de distintos estudios de una forma multivariada.



METODOLOGIA:
Utilizando varias muestras de sujetos que opinaron sobre lres .productos distintos y previo análisis de los mis-

mos datos hemos aplicado la técnica oe anmaiaila iÁió.ntuo. 1982i para el contraste de estructuras factorialbs, así

también, como contrari. ¿" la información obtenida mediante este prócedimiento, hemos realizado'dos análisis más,

un fVf OSbnl y un Análisis Factorial de Correspondencia'

CONCLUSIONES:
Los Análisis realizados indican que la técnica del Análisis Factorial apoyada con la técnica de Ahmavaara para el

contraste de estructuras resulta extremadame*u ut¡ibuiu ái 
"rtr¿io 

¿e encuestas de opinión, Marketing,-Psicología

organizacional, etc. contrastándose sus resultaJt..ontécnicas más clásicas como el Análisis Factorial de Correspon-

dencia o el MDSCAL'

ELVENDEDoRENsUEMPRESA:DELlPARAlsoALcoNFLlcTo.

laime Marzabal Martínez
'eUpneSn O INSTITUCION : CITROEN HISPANIA, S'A'

INTRODUCCION:
vendedores y empresas parecen haber pasado de una época de ¡ntereses comunes a otra de aparente oposición

de intereses. La publicidad, los cambios ,o"¡uüJ v rá-"iirir éconómica han producido en el comercio cambios más

rápidos que los hábitos ó"iró"rl"t. El conflicto .t¡"tto es cada vez más frecuente y desmotivante para ambos'

METODOLOGIA:
Los resultados ya no dependen tanto de la habilidad o del empeño del vendedor que, además, está desmotivado

v ro.Jt¡áoáia d¡scipi¡na de una estrategia y un método comercial'

Su nueva motivación estarfa en su partici;."¡ó" á" ám rsirategia y ese método de trabaio, y en no exigirle más de

lo que puede hacer.

CONCLUSIONES: , !----:--^:1-.. ^
Se hace necesaria una sensibilización de los responsables comerciales: la imag.inación y el dinamismo de*los hom-

bres sisue siendo impre;ññi;;;;;;liritáñdJ"rái 5ñiát¡"ái¿J¿tiot.áiür pos¡uiidades 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.
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D.- PSICOLOGIA DEL TRABAJO Y SEGURIDAD VIAL
José María Prieto Zamora

PANORAMICA INTERNACIONAL DEL ESTUDIO DEL FACTOR HUMANO EN LA CONDUCCION DE VEHICU'

LOS AUTOMOVILES.

F. Tortosa, J. Soler y A. Pérez r^ D^:^^r^^ío r?anar¡
EMpRESA o INSTITUCIoN : universidad de Valencia, Departamento de Psicología General, Facultad de Filosofía

y CC Educación.

INTRODUCCION:
la. presente comunicación se apoya en_ los datos obtenidos de una revisión de las publicaciones sobre el tema

aparecidas en dos o" l"t'i.pfiili¡rrbitíri"sratiáLs á" Éri""rogít más,relevantes en la actualidad' uno de ellos' el Psv-

chological Abstracts ,."og, iundamentalm-ent"-puüri".ciáneiapareci¿as en el área [ingüística anglosajona; el otro, el

gritrt'in psignaletique, 
"uU-t. 

básicamente el área europea y, sobre todo, la francesa'

METODOLOGIA:
Hemos aplicado aquí una metodología bibliométrica, que se ciñe al análisis de las múltiples variables detectables

en un texto científico ;;tlÑ;: Á través ¿e él intentamos alcanzar una representación orientativa de la situación

de un campo científico-ei-un ti".po áado, de los problemas que en él dominan' de los autores más relevantes' de los

ói¡".ip.]., grupos de investigación, y ello en términos púramente objetivos.
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INTRODUCCION:
El obieto de la presente comunicación es cacar a la luz pública uno de los temas que mayor interés despertaron

en el Dr. C Én Un 1ru, uno de los grandes instituciinalizadores de la Psicología como ciencia. y como profesión en nuestro

país, y al que no siempre se le hi prestado'la suficiente atención. Nos referimos al estudio de la conducc¡ón de auto'
mOultás deide una perspectiva psicológica. En este tema no sólo realizó importantes incursiones teóricas sino que ade'

más las realiz1 práci¡cai -recordemos él dispositivo automático de reacciones múltiples "Foerster-Germain"-.

METODOLOGIA:' Para realizar el presente trabajo, hemos entresacado de los artículos publicados por la_ Revista de Psicología Ge-

neral y Aplicdda,órgano de difucióÁ del lnstituto Nacional de Psicología Aplicada y Psicotécnia, centro encargado de

realizar los examenés de aptitud para conductores. Una vez detectados hemos analizado dichos artículos por su conte-

nido, prestando especial aiención a los aspectos psicológicos relativos a la prevención de accidentes, auténtica lacra de

la humanidad
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CONCLUSIONES:
Ofrecemos un mapeado sobre la situación actual del tema, señalando los autores más relevantes, sus principales

temas de interés y los cbntros en que se trabaja. Asimismo presentamos los principales grupos de autores que trabajan

sobre el tema y lás principales rev¡stas en que publican sus resultados. El estudio cosiométrico de contenido realizado

nos permitió señalar los principales temas de investigación en el área'

UNA pAGtNA DESDIBU,ADA EN LA VIDA DE IOSE GERMAIN: EL ESTUDIO DE LA CONDUCCION DE AUTO'
MOVILES DESDE LA PERSPECTIVA PSICOLOGICA.

f#ftlf ,Iifi3?,rra,oN : universidad de Vatencia, Departamento de Psicolosía General, Facultad de Filosofía
y CC de Ia Educación

CONCLUSIONES:
Se observa la gran importancia que otorga el Dr. GERMAIN a los examenes psicotécnicos y a la utilización de

pruebas psicotécnicai en conductores y transgresores y poliaccidentados con el fin de determinar los factores tanto

i¡r¡olagi"br como psicológicos que inciden sobre el conductor, en vistas, desde luego, a qgiorar la seguridad vial. No

pierde"oportunidad el autór de ieñalar que la coordinación entre la Dirección General de Tráfico y los equipos psico-

lógicos permitiría mejorar la seguridad vial y prevenir accidentes.

EL FACTOR HUMANO EN LA CONDUCCION DE VEHICULOS AUTOMOVILES A TRAVES DE LA REVISTA

DE PSTCOLOGIA GENERAL Y APL¡CADA (1946-1980).

f . Soler y F. Tortosa.
EMPRESA O INSTITUCION
y CC de la Educación.

Universidad'de Valencia, Departamento de Psicología General, Facultad de Filosofía

INTRODUCCION:
El objeto de la presente comunicación consiste en estudiar las aportaciones que en nuestro país se han podido

hacer a ests tema. Para ello hemos analizado la publicación formal que ha servido de cauce institucional a los que han

tra5ájaOo sobre el tema. Sólo un adecuado conocimiento y revisión de los principales trabajos publicados permitirá

unr i¡grroru planificación de futuras investigaciones que ayuden a la mejora de la seguridad vial y a la. prevención de

accidentes'

METODOLOGIA:
También en este caso nos hemos apoyado en el análisis de la Revista de Psicologfa General y Aplicada, revista en

la oue como señala GERMAIN (1983) aparecieron los principales trabajos sobre el tema del factorhumanoen lacon-
¿ucción de vehículos, realizados desde el lnstituto Nacional de Psicología Aplicada y Psicotécnica, centro en el que

." int.qr.ron algunos de los especialistas más relevantes sobre.el tema en nuestro país (SOLER, 1982). Hemoscombi-

nado eiestudio de los artículos, con la aplicación de distintas técnicas objetivas y de análisis de contenido.

CONCLUSIONES:'"'';;¡¿rés de este estudio, hemos obtenido algunos datos reveladores que pueden constituir elementos significati-
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vos que ayuden a comprender la evolución y desarrollo del estudio del factor humano en la conducción de vehículos
en nuestra país. Entre tales datos vale la pena destacar los siguientes: autores que más han publicado sobre el tema,
evolución temporal de la producción , especialidad profesional de los autores y grupos de autores más relevantes,
y materias y temas de mayor interés.

CONSTDERAC¡ONES ACERCA DE LOS ASPECTOS NEUROFTSTOLOGTCOS Y PSTQUTCOS EN LA CONDUQ-
CION DE VEHICULOS AUTOMOVILES.

J. Soler, M.L. García Merita y. F. Tortosa
EMPRESA O INSTITUCION : Universidad de Valencia, Departamento de Psicología General, Facultad de Filosofía
y CC de la Educación.

INTRODUCCION:
La conducción entendida como s¡stema consta de tres elementos básicos: el vehfculo, la vía y el hombre, según

el modelo clásico,de ROCHE (1963); el hombre ejerce un control sobre el vehfculo en función de lascondicionesque
percibe y de su situación psicofísica. La conducción const¡tuye una de las actividades humanas que requieren del su-
jeto un potencial elevado de energía y la puesta a punto de todos sus mecan¡smos biopsicológicos, debido al incremento
y complejidad de los dispositivos y circunstancias que rodean a la conducción y al propio sujeto humano.

METODOLOGIA:
Durante la conducción se da en el hombre una serie de procesos en los que se hayan implicados "el sistema

nervioso vegetativo, el metabolismo y la fisiología del sistema sensoferceptivo, pudiendo darse, a veces, sobre cargas"
(FERNANDEZ, 1981). Aunque el hombre tiene gran capacidad de adaptación al medio,ciertascircunstanciaspueden
producir interferencias en los mecanismos del sujeto que le resten eficacia. Estudiamos, desde el prisma psicofiológico,
ios principales aspectos neurofisiblógicos y psíquicos implicados en la conducción de vehículos automóviles, así como
algunos de los principales agentes que pueden inteeferir en su adecuado funcionamiento.

CONCLUSIONES:
Se presentan los aspectos neurofisiológicos que intervienen en el proceso de la conducción, haciendo, posterior-

mentehincapié en la fundamental importancia que el ps¡quismo t¡ene en la conducta del sujeto humano y, por ende,
en la conducción, y se señalan también algunos de los elementos que pueden influir negativamente en una segu(a con-
ducción.

DESARROLLO HISTORICO DE LAS PRUEBAS DE APTITUD PS¡COTECNTCA PARA LA CONDUCCION EN ES-

PAÑA.

J. Soler, F. Tortosa y A. Pérez.
EMPRESA O INSTITUCION : Universidad de Valencia, Departamento de Psicología General, Facultad de Filosofía
y CC de la Educación.

INTRODUCCION:
Desde el comienzo del empleo del automóvil se empezó a hablar de la necesidad de estudiar las aptitudes en re-

lación con esa actividad. A los 14 años de construirse uno de los primeros automóviles. el 1'Daimler" modelo 1886,
se exigió públicamente examenes de apt¡tud para los conductores. Como señala GERMAIN (1966) ya a principios de
siglo se había planteado todo el problema que hoy preocupa a los psicólogos embargados en su tarea de ayudar con el

estudio psicológico de los aspirantes a conductorea'a la Seguridad Vial.

METODOLOGIA:
Nos hemos apoyado para realizar esta aproximación al problema en el análisis documental, ingluso de la legis-

lación pertinente al tema, utilizando para ello distintos tipos de técnicas historiográfiaas, incluso de entrevistas perso-

nales con distintos autores españoles versados en el tema.

CONCLUSIONES:
Hemos esbozado las líneas maestras y los hitos fundamentales del desarrollo histórico de las pruebas de aptitud

psicotécnicas para la conducción en España, partiendo del contexto histórico internacional en el que éstas nacieron
a principios de nuestro siglo, y sin olvidar, desde luego, las disposiciones legales más relevantes gue sobre ¡l tema han
aparecido en dicho período..
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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 APL¡CADA.

J. Soler, F. Tortosa y A.Pérez
EMPRESA O INSTITUCION
versidad de Valencia.

Departamento de Psicologfa Gentiral, Facultad de Filosofía y CC de la Educación, Uni-

INTRODUCCION:
Las referencias en un trabajo científico constituyen el nivel intelectual de partida sobre el que se construye la

ciencia, indicatiüo muchas veces de las referencias de escuela y la presencia de clásicos en el pensar actual de lai afi-
nidades temáticas. Y como la ciencia es un conocimiento esencialmente público (ZIMAN 196b), regida por la necási-
dad de actualización, el estudio de referencias es de una importancia considerable. Como señaia P:rice 

'cada 
artículo

científico se apoya en otros anteriores y sirve a su vez de punto de partida a oüos, siendo "la manifestación más evi.
dente de este entramado científico la cita de referencia" (Price, 1963).

METODOLOGIA:
La presente comunicación se basa en el análisis de las referencias emitidas por los artículos dedicados al tema

del "factor humano en la conducción de vehículos automóviles", desde 1946 hasia 1980 en la Revista de psicologíá
General y Aplicada. Utilizaremos para ello las diversas técnicas de análisis de referencias desarrolladas. Con alguñas
limitaciones (ENDLER, 1978), las citas parecen resultar un buen indicador de la eminencia y del impacto diferáncial
de obras, autores en la comunidad científica (GARFIELD; 1976, 1979, 1981, CARPINTERO, 1gg1).

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, así como las obras, revistasy autores que mayor ¡mpacto han tenido en la publicación, encontrándose de nuevo un mayor peso de los autores es-
pañoles y, en particular, de la obra del Dr. Germain, que se muestra como auténticamente nuclóar en los trabajos so-
bre el tema en núestro país.

LA IMPORTANCIA DEL PROBLEMA DE LA CONDUCCION Y SU EVOLUCION EN EL CONTEXTO DEL DESA-
RROLLO DE LA PSICOLOGIA APLICADA.

F. Tortosa, f . Soler y A. Pérez.
EMPRESA O INSTITUCION
y CC de la Educación.

Universidad de Valencia, Departamento de Psicologia Genral, Facultad de Filosofía

INTRODUCCION:
A partir de la Segunda Guerra Mundial especialmente se produjo un extraordinario incremento de la dimensión

aplicada de la ciencia psicológica, diversificándose, además, los campos en los que ésta tenfa algo que ofrecer. El objeto
de la presente comunicación es, precisamente, estudiar la evoluci-on de la Psicología Aplicada eñ los útt¡mos años y que,
en ese contexto, señalar el desarrollo y la jmportancia relativa que ha tenido el campo de problemas relativos a lá conl
ducción.

METODOLOGIA:
Hemos tomado como base de nuestro análisis objetivo del problema dos repertorios básicos de Psicología que

presentan una clasificación por materias de sus trabajos (el Psychoiogical Abstractj y el Bulletin Psignaletiquei, v t"r-bién la revista Annual Review, publicación anual qué presentá artícülos de revisión sobre los principales tómai isico-
lógicos- En un caso hemos analizado la evolución de los sistemas de clasificación, en el otro los disiintos artículbs ca,
talogados como pertenec¡entes al área.

CONCLUSIONES:
Presentamos las áreas principales de interés.dentro del campo de la Psicología Aplicada, asi como su evolución,

una visión diferencial de los campos, entre los que el área de la conducción no ha sido una de las más destacadas.



ANAL¡SIS DIFERENC¡AL DE LAS PUNTUACIONES DE INTELIGENCIA OBTENIDOS POR UNA AMPLIA MUES-

TRA DE CONDUCTORES PROFESIONALES.

A. Clemente, J. Soler, F. Tortosa y A. Pérez. ^ ,-,,
EMpRESA O INSTITUCION : Universidad de Valencia, Departamento de Psicologfa General, Facultad de Éilosofía

y CC de la Educación.

rs GüG8!SO
f,AflIONAI, IE
P$@TOGTA
IIET TBAAAJO

INTRODUCCION:
El trabajo que presentamos se encuadra en el contexto más amplio de baremación e investigación de las pruebas

ps¡cométricas y sénsoriaies utilizadas en el informe exigido para-o.betener el carnet de conducir o proceder a la renova-

ción del mismo p.ru 
"onduatores 

profesionales. Es con-ocida la falta de investigación aplicada en este campo, así como

i, grrn carencia éxistente de instrumentos suficientemente validados y de sus correspondientes tipificaciones'

PROBLEMATTCA DEL f OVEN PSICOLOGO INDUSTRIAL.

Mercedes L6pezGarcíay Julia Pascual Román.
EMPRESA O INSTITUCION:

INTRODUCCION:
El objetivo de este trabajo ha sido el contemplar las dificultades que el joven licenciado en Psicologfa encuentra

para acceder a un puesto de trabajo, tanto desde la perspectiva del psicólogo lndustrial que viene trabajando desde la
década de los 60 como desde la óptica del licenciado de la década de los 80.

METODOLOGIA:
Se partió de una muestra total de 60 sujetos de los cualesel 45porcientotrabajabancomoPsicólogosindustriales

y el 55 por ciento habían obtenido su diploma de Psicologfa lndustrial en las tres últimas promociones (1979-80,
80-81,81-821.

La técnica utilizada en la obtención de losdatos fue ia encuesta.

CONCLUSIONES:
Del análisis de los datos aparecen como principales dificultades:

- Desconocimiento empresarial de la fuñción del psicólogo.

- Excesivo número de titulados en función de las ofertas de trabajo (salvando las dificultades de la crisis económi-
ca inherente a todas las demás profesiones).

- La deficiente preparación en función del entorno sociolaboral en el que deberá desenvolverse.
Existe un desacuerdo manifiesto a la hora de valorar la figura del Psicólogo lndustrial frente a otras profesionales

dentro de la empresa: mientras que los psicólogos de la década de los 60 la consideran como la dificultad más destaca-
ble, los de la década de los80 apenas la tienen en cuenta.

UN PROYECTO PARA TODOS.

Miguel Angel Garijo Ureta.
EMPRESA O INSTITUCION

INTRODUCCION:
A pesar del problema del paro general en los psicólogos/ esto se agudiza de manera particular, por el desconoci-

miento a nivel social de la figura del psicólogo.
Partiendo de las últimas cifras de paro en las distintas carreras y sus estimaciones a medio plazo, en las que los

licenciados en Psicología salen muy mal parados, se postula un índice de demanda sci¡ial comparativo de estos profesio-
nales frente a los de otros.países del área occidental.

METODOLOGIA:
Se utilizó un método comparativo de la. demanda social de los profesionales de la Psicología en España y demás

países del entorno occidental, con objeto de ver la necesidad o no de dar a conocer a la Sociedad la figura del Psicólogo.
" Se pasa revista a las lnstituciones y Sociedades que existen en torno al psicólogo y sus finalidades.

Sedetalla un caso concreto en que la Administración ha visto la necesidad de potenciar una Entidad de este tipo
en otras áreas.

CONCLUSIONES: i

Es necesario constituir una Entidad preocup'ada y orientada a divulgar lo que el psicólogo puede ofrecer; que de a
conocer las posibilidades concretas de la Psicología y que de alguna manera pueda ayudar a servir de enlace entre la So-
ciedad y los psicólogos profesionales.

.se expone un posible Organigrama de funcionamiento y financiación de la Entidad a crear.

PSICOLOGOS Y SEGUNDAS CARRERAS.

Rafael Cabarcos Caminal

EMPRESA O INSTITUCION :

INTRODUCCION:
El ubirro existente entre Universidad-Empresa tiene su origen en una falta de ajuste a la realidad, en la forma-

f,n'f^ffiFeHffi'

METODOLOGIA:- s, han obtenido puntuaciones en el test Reven de lnteligencia, escala General, a una muestra de unos mil conduc-

res profesionates, y trariiiio ánárirá¿rs en base a los distintos grupos establecidos en múltiples variablesde identifica-

ción. Estas variables han sido: Estudios realizddos por el sujeto, procedencia iural o urbana de los mismos y frecuencia

á, 
"l"Jr""¡0".-iurUi¿" 

se han tomado en consideración la edad del sujeto y los años de experiencia en la conducción.

Debidamente transformadas las variables métricas en nominales se ha procedido a establecer análisis de varianza que

tomasen en considerac¡O"lát pr"ir;l;;.t obtenidas en el test Raven por losdistintos grupos de cada una de las varia-

bles de identificación consideradas una a una.

CONCLUSIONES:
Los resultados demuestran unas puntuaciones significativamente superiores a favor de los niveles mayores de es-

tuO¡os, de la procedencia urbana de loi sujetos y de lá menor.frecuencia de conducción. Los grupos de más edad.y de

;;t;;;t aRos de ,"p.ri.n"iu obtienen puntuaciónes menores de inteligencia, lo que se correponde con las correlaciones

existentes entre la gOaJv-g"óeriencia, así como entre cada una de eitas variables, consideradas métricamente, con la

,.iiuür, ¡"trrigencia. Tras los resultados diferenciales obtenidos presentamos la base de la confección de distintos tipos

de baremos sobre el tesün cuestión, según las distintas submuestras utilizadas en la investigación.

E.- PROBLEMATICA DEL PSICOLOGO DEL TRABAJO ANTE SU PROPIO EMPLEO

Miguel A. Gariio

CRITICA A LA FORMACION DEL PSICOLOGO.

María Lourdes León Pereda.
EMPRESA O INSTITUCION :

INTRODUCCION:
El tema a exponer no es nuevo; frecuentemente surge en conversaciones entre alumnos de los últimos cursos

y recién licenciados ta ciftica a la ¡nadecuac¡ón e insuf¡cienie formación que se imparte en la actualidad en nuestra Fa-

órii.J¿r psicología. Nuestro propósito es analizar esta formación.

METODOLOGIA:
A partir de un análisis crítico de las bases teóricas y prácticas que recoge^el.actual Plan de Estudios y a la luz de

los porcentajes de alumnos matriculados en las diferentes'áieas de la Escuela de Psicología durante los tres últimos cur-

sos, se pretende hacer notar la necesidad de coberrura de conocimientos ante las demaridás de la realidad social'

CONCLUSIONES:
Es clara la necesidad de una remodelación en el actual Plan de Estudios. una alternativa posible sería la implanta-

ción de un primer 
"¡cro 

rn qu" ,. u"rfu un, t.ráti"u general y básica de la Psicoiogía, y un segundo qiclo, optativo,de

especialización en las arr.r ñiinc¡pales, con rt¡gn.iuiur"obligaioriasy.optat¡vas;esto sería respecto a la baseteórica. En

cuanto a la base pr¿ct¡ca, seiiu óid"iio üna form-ación amplia y competente, paralela a la formación teórica'
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ción académica del Psicóiogo. Una de las alternativas es buscar el "apoyo" y la "confianza" de la sociedad en la rea-
lización de una segunda carrera. que responda de una manera eficaz a las necesidades de la Empresa española.

METODOLOGIA:
Se ha hecho un análisis reflexivo acerca de la necesidad de realización de segundas carreras por parte de los pro-

fesionales de la Psicología como medio de,afrontar lasaltas cotas alcanzadas en los ínOices de paro que les afectan.

CONCLUSIONES:
En definitiva, se trata de propugnar un nuevo modelo de realización académica que sea capaz de afrontar, y de

una forma efectiva, las demandas de la Sociedad, y en concreto, las exigencias de la Empiesa.

ESTUDIO SOBRE LAS PREFERENCIAS RELATIVAS DE LA PSICOLOGIA LABORAL ENTRE LOS ESTUDIAN-
TES DE LA UNIVERS¡DAD DE LA LAGUNA.

María del Pilar Matud Aznar y Juan Jod Raimondez Mourelo
EMPRESA O INSTITUCION : Profesoresde la Universidad de La Laguna

INTRODUCCION:
Desde 1979 hasta 1983, se ha pedido a los estudiantes de la sección de psicología de La Laguna, qué respondan de

forma anónima e individual, a un cuestionario sobre sus preferencias relativas entre lás distintas eipeciatidades y áreas de
aplicación profesional de la psicología, así como una valoración subjetiva de los autores más relevantes dentro de la
psicología, similar al utilizado en.Barcelona por R. Bayés

METODOLOGIA:

[ \ rlsG0m8!8O¡l 
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INTRODUCCION:' Las dos notas principales que caracterizan a la ciencia actual son el crecimiento y la dispersión. En esta s¡tuación
el,estudio de la liter¿tura cientffica con técnicas bibliométricar otr."r una primera ápr:oximación y delimitación db
la,estructura conQeptual y organizacional de las diversas especialidades cientificas (cÁnplt¡fenO V pElRO, 1gg0).
Una de. las vias que ha,resultado más fructífera en este tipo de investigaciones es el.estudio de los medios de óomuni-
cación científica de carácter formal, especialmente, las Revlstas c¡eniít¡cas.

- Cuestionario sobre preferencias de distintas especialidades de psícología.
Constituyen la muestra 204 alumnos de primer curso, 243 de tercer curso y 213 de quinto curso. a los que se in-
corporarán los del curso 82-83, actualmente en estudio.

- Analisis de los datos.

CONCLUSIONES:
Dentro de las limitaciones que impone el carácter descriptivo de este cuest¡onario, pretendemoscon este trabajo

aportar algunos elementos de. análisis que permitan abordar el estudio de las causas por las que la psicología laboral
resulta tan poco atractiva para nuestros estudiantes, coincidiendo con esta valoración los resultados áe .strd'ios 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
TRABATO EN LOS PROFESTONALES DE LA CONFECCTON.

Miguet Pascual Selles.
EMPRESA O INSTITUCION . lnstituto Nacionalde Empleo.

INTRODUCCION:
El ramo de la confección lndustrial tiene una gran importancia en la absorción de puestos de trabajo en la provin-

cia de Valencia. Con el presente estudio hemos analizado la incidencia que determinadas característiias sociológicas
tienen en la permanencia en el puesto de trabajo y en las posibilidades de acceder a fos puestos de nueva creación dé los
profesionales de la confección industrial.

METODOLOGIA:
Se ha utilizado el método de la encuesta, med¡ante 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 formación frofesionalj el lugar dg naci.
miento.

Tales características se han estudiado en dos grupos distintos: en un grupo de control compuesto por bl profe-
sionales en activo y en un grupo experimental formado por 770 profesionales en paro laboral,

Se han cotejado los resultados obtenidos en ambos grupos.

CONCLUSIONES:
1.' La edad es un factor decisivo en la obtención y conservación del puesto de trabajo: el 75 por ciento de los tra-

bajadores se hayan entre los 16 y 25 años.
2.- El sexo tiene aún mayor incidencia: el g5 por ciento son mujeres.
3.- El estado civil y la maternidadconstituyen también factores importantes: el acceso al matrimonioy 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 sólo un 2 por ciento tienen estudios superiores al graduado.
5.- La formación profesional fuera del ámbito empresarial es nula.

EL PARO Y LAS REIVINDICACIONES OBRERAS

Francisco Carlos Rodríguez Añón
EMPRESA O INSTITUCION : l.N.E.M. - Centro de Orientación Profesionaly Laboral- OVIEDO

INTRODUCCION:
El hecho sindical es un fenómeno relativamente reciente con una historia eficaz y heróica, pero corta.
En la e¡plicación de un fenómeno nuevo siempre se presumen mutaciones externas y cauias apocalípticas o trau-

máticas por que lo auténticamente novedoso parece poco intrínseco y natural.
En el sindicalismo siempre se ha recurrido a dos tópicos explicativos: La revolución lndustrial y las ldeologías de

lucha de clases.

METODOLOGIA:
Se pretende explicar desde un punto de vista psicológico no sólo el nacimiento del sindicalismo sino su carac-

terística fundamental, el hecho reivindicativo
Factores explicativos :

1.- Cambio perceptivo (intuitivo) del proceso de producción,
2.- Las necesidades y su socialización progresiva.

, 3.- A partir de una clasificación de necesidades (MASLOW) ei c¡tudio se basa en una encuesta{uestionario a ,|00 
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 gradación de las mismas y su importancia.
El estudio se contrastó con otros 100 representantes de distinta región con resultados muy similares.

CONCLUSIONES:
l-a seguridad aparece como necesidad piimordial en los sindicalistas encuestados.
El paro, como fenómeno 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 COMUN ICACION.

F. Tortosa, A.Pérez, J. Soler y L. Montoro
EMPRESA O INSTITUCION : Universidad de Valencia, Departamento de Psicología General
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METODOLOGIA:
Esta investigación está basada en el análisis objetrvo y cuant¡tativo de la información que ofrece el SOCIAL

SCIENCES CITATION INDEX, ed¡tado desde 1966 por el lnstitute for Scientific lnformation de Philadelphia, bajo
la dirección de E. GARFIELD.

CONCLUSIONES:
El análisis de los canales de comunicación fundamentales en el área de la Psicología aplicada, nos ha perm¡trdo

detectar las revistas más importantes en el campo, así'como llegar a determinar la red de revistas que almacenan y
distribuyen información en este área científica. Asimismo, hemos podido establecer el impacto diferencial de estas
publicaciones en el campo.psicológico general y su nivel de aislamiento de las restantes áreas que definen el campo de
l, osicología.

METODOLOGIA:
- Nuestra experiencia profesional.
- Contacto con instituciones.
- Documentos bibliográficos,
- Cifras de abandono y ¡óuenes que no superan F'P' y B.U.P.

- Causas.

- Consecuencias.

- Plan sistemático de Orientación para jóvenes en edad laboral.
a) Cursillos de orientación dirigido a profesores y tutares.
b) Charlas dirigidas a alumnos y padres :

- Alternativás formativas. Búsqueda'de empleo.
c) Exposición ¡tinerante. consta de tres paneles o biombos con el contenido:

- lnformación sobre determinantes a tener en cuenta a la hora de elegir profesión.

- Posibilidades formativas.

- lnformación sobre mercado de trabajo.
d) Orientación individual.

CONCLUSIONES:
A través de la impartición de cursillos de Orientación Profesional a profesores y tutores se realiza una ¡mportante

potencialización 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 incorporaise al trabajo.

Sensibilización de los alumnos, y en su caso de los padres, de que deben adquirir por lo menos una formación
mínima para poder desarrollar un oficio ; Hemos constatado asimismo que es importante que posean una formación
lo más completa posible, gracias a ella han descubierto estudios que consideran adecuados para ellos (formación ocupa-
cional primord ialmente).

Excelente acogida de las charlas sobre "como buscar trabajo".

8.- TALLERES

TALLER. _ LA PERSONALIDAD Y LOS ESTILOS DE MANDO.

Aleiando Marín Revenga.
EMPR ESA O INSTITUCION : lnstituto de Análisis Transaccional.

INTRODUCCION:
En este taller se comentarán los conceptos básicos de la estructura de la personalidad, desde la perspectiva que

nos proporciona el cuerpo teórico del ANALISIS TRANSACCIONAL. Proponiéndose a la vez, varios ejercicios que
permiten, en un primer nivel de aplicación la práctica de los instrumentos que proporcione el A.T.

METODOLOGIA:
Este taller estará enfocado desde una metodología activa y vivencial, incluyendo las aportaciones teóricas nece-

sa ri as.

CONCLUSTONES:
Como objetivos principales a destacar, en el desarrollo del mismo estarán :

- La importancia e incidencia de los diferentes estilos o clases de mando, en los resultados/marcha de la Empresa.

- Dilucidar como los dos conceptos (que dan título al taller), son inseparables en una relación estrecha y son a la
vez, dos pilares desde donde se proyectan o irradian buena parte del positivo o deficiente funcionamiento de
las distintas empresas'

TKffi

PLAN DE ACTUACION DEL ORIENTADOR PROFESIONAL EN UN CENTRO DE FORMACION OCUPAC¡ONAL.

Jaime Condal Tomiís a tnés Hernández Gil.
EMPRESA O INSTITUCION : lnstituto Nacionalde Empleo.

INTRODUCCION:
Los aspectos más importantes que nos llevaron a elaborar el presente plan fueron los siguientes :

- El progresivo crecimiento de demandantes de Formación Ocupacional, que acuden a la misma en busca de una
cualificación profesional y que el sistema educativo no ha podido proporcionarles.

- Las exigencias cada vez mayores del Mercado Laboral de profesionales con una preparación especÍfica, pero tam-
bién con capacidad polivante para adaptarse a las.frecuentes situaciones de cambio a que se hayan sometidas las

d iferentes ocupaciones.

- Y, finalmente, para mejorar el rendimiento formativo de nuestros alumnos, tanto en plano individual como en
el colectivo, lo cual se traducirá en una mayor satosfacción vital de estos futuros trabajadores.

METODOLOGIA:
En procedimiento seguido fue el siguiente :

a) Elaboración de los objetivos a cumplir.
b) Confección de un listado de actividades a realizar.
c) Calendarización de las actividades.
d) Presnetación del plan a la dirección y monitores del Centro.
e) Petición de colaboración de los monitores, especialmente en las fases del :

- Admisión de alumnos a cursos.

- Atención a casos individuales.

- Acciones de seguimiento, aportando datos de sus alumnos, ya sea por observacionesdirectasyentrevistas,ya
sea por rendimíento académico.

CONCLUSIONES:
La conclusión generalizada a la que llegamos es que el proceso educativo que entraña la Formación Ocupacional

debe enfocarse cada día más con todas las técnicas y métodos estadísticos y psicológicos a nuestro alcance, si queremos
de verdad ayudar a las personas con un mayor rigor científico y objetivo en su incorporación satisfactoria al mundo del
trabajo.

Así mismo, en un aspecto más particular, hemos pretendido validar dos de los instrumentos que con mayor fre-
cuencia utilizamos en los procesos de admisión a cursos del INEM, se trata de CERP-2a y el MAC-OUARRIE en un
curso de Delineación.

PLAN STSTEMATTCO DE ORIENTACTON A JOVENES QUE ABANDONAN ESTUDIOS EN EDAD LABORAL.

María Enriqueta Cáceres Dilla.
EMPRESA O INSTITUCION : lnstituto Nacionalde Empleo.

INTRODUCCION:
El tema surge debido a la gravedad de las consecuencias del abandono de estudios en los jóvenes, la más impor-

tante de las cuales, posiblemente sea el que este colectivo de jóvenes además de ser muy numeroso, carece de una for-
mación rninima para poder "ganarse la vida", desarrollando un oficio, No están preparados para enfrentarse a un tra-
bajo cualificado y tendrán que aceptar cualquier trabajo no cualificado con las más bajas condiciones laborales.
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LAS CALIFICACIONES DEL RENDIMTENTO EN EL TRABATO BArO UN ENFOQUE pStCOFtStCO

María del Carmen Martín Domingo.
EMPRESA o lNsTtructoN : tñEM. lnstituto Nacionalde Empteo.- Madrid. :

INTRODUCCION:

. La comprensión y disminución de los erores; de'juiclg por paite de los calificadbres, en las evaluaclónes delrendimiento, es un tema. clave en investigación, dado el uso que lás ev'aluaciones ¿el rJn¿¡mi,r;ó r; h;;r;'ü: ffi;;;:ciones. En base a estudios recientes, parece más apropiado áxaminar la precisiónde los cal¡fiead'o-r;-;;;;;i;üoi;-
cepción, reconocimiento y memoria de hechos conductales especfficos, v "ó 

trnt" en-iJ eiact¡tud de los juicils Jeevaluación. , r. ..;r: . ', .,,, . ,': ,

Este estud¡o investiga 'el efecto de las"instrucciones dadas a los calificadores; sob?e la exactitud de la memoria
de reconocimiento de hechos conductales y su relación con la evaluación del rendimiento.

METODOLOGIA:

. ^ ,Se eligieron dos modelos psicoffsicos en base a'su adecuación al objeto del estudio: La,,Teoria de Detecciónde Señales", aplicada a la memoria de reconocimiento, y la "Funcón Psicófísica-, ápr¡.ráá ] la relación entre obser-vación y evaluación del rendimiento. -'- -::-'
Se grabaron en videocasette diez situaciones de rendimiento en el trabajo de un supuesto ,,Asistente de.progra-maciónf'. Sesenta y ocho estud¡antes partié¡paron como sujetos, divídidosái;;;;;;iio s¡rngrr-tár,a" tünt¡b¡"¿"

si se les inilicaba o no lasconductasqueer "Asistente" deblab no'¿eufJmoitiri. - -:' ----- ' ,-
' El ratio de conductas adecuadas e inadecuadas era diferente en'cada situación. ,

CONCLUSIONES:
En contra de anteriores hallazgos, los resultados indicaron que los calificadores son más precisos el'r identificarconductas de trabajo adecuadas que inadecuadas. Se observó asimiimo que la informacián pioporcionada al calificadorantes de la tarea de observación, afectó el nivel general de exactitud, así óomo las cal¡iüaciJnÁ de evaluación del rendi-

Ti.en!o. Este estudio proporciona evidencia sugiriendo que la evaiuación ¿et rendim¡ento'étte en funcián ¿rl irt¡odel número real de accidente de rendimiento adeóuadas a inadecuados.

,t L_:
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