1. INTRODUCZION

1 psicologo/a del traba-
jo y de las organizaciones realiza
una amplia gama de actividades
que pueden variar muy diversa-
mente entre la critica a los procedi-
mientos habituales, pasando por la
proposiciéon de nuevas alternati-
vas, hasta el andlisis de los medios
para la introduccion de cambios,
los métodos mas efectivos para la
direccion eficiente de las organiza-
ciones y los sistemas mas conve-
nientes para mejorar el desempefio
de las personas y su satisfaccion la-
boral. Es decir, pretende mantener
y desarrollar la eficacia de las or-
ganizaciones, en cuanto al factor
humano se refiere, combinando
adecuadamente la optimizacion de
las tareas con la satisfaccion de las
personas que las ejecutan.

Su trabajo es a la vez tedrico y
aplicado; un proceso de combina-
cion equilibrada entre investiga-
cién y practica interventiva (AL-
DERFER, 1977; ARGYRIS, 1983;
DRENTH, et al. 1984). Ademas,
para la variedad de actividades a
las que se dedica se requieren co-
nocimientos provinientes de una
amplia gama de teorias sociales y
organizacionales (PucH, 1983). Y
finalmente, precisa de la suficiente
«habilidad» y formacion para al-
canzar altas cotas profesionales sin
traspasar su ética y el codigo deon-
tolégico de la profesién (ver publi-
caciones del Colegio Oficial de Psi-
cologos, 1989); lamentablemente,
falto aun de un desarrollo norma-
tivo y operativo (ver RIBIERE,
1983; HARKAN et al. 1984; QUIN-
TANILLA, 1986).
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Esta especialidad de la Psicolo-
gia cuenta en los paises industriali-
zados con una importante tradi-
cion académica y profesional. Si
bien es cierto que su nacimiento e
iniciales actividades se produjeron
en los EE. UU., su desarrollo e im-
portantes aportaciones desde el
ambito europeo (ver ZAMEK-
GLISZCZYNSKA, 1980; WOLF,
1984), han posibilitado un similar
proceso en este continente; con di-
ferencias conceptuales, en ocasio-
nes, muy significativas, pero repre-
sentando un area de ocupacion
profesional con caracteristicas
muy parecidas. Se trata de una es-
pecialidad impartida en la mayor
parte de las universidades europeas
y que cuenta con multiples asocia-
ciones profesionales, revistas espe-
cializadas, manuales especificos e
institutos de investigacion especia-
lizados en los aspectos mas varia-
dos de la disciplina.

En lo que respecta al Estado es-
paiiol, si bien nuestra guerra civil y
el largo periodo de postguerra pa-
ralizaron un prometedor futuro,
iniciado en afios anteriores (ver
TorTOSA y CARPINTERO, 1980;
MONTORO y QUINTANILLA, 1982),
el momento actual apunta hacia
una nueva situacion que puede fa-
vorecer un nuevo desarrollo, cuyas
consecuencias podrian valorarse
como esperanzadoras (QUINTANI-
LLA y PEIRO, 1986). Efectivamen-
te, la Psicologia del Trabajo y de
las Organizaciones ha sufrido un
notable crecimiento en los ultimos
anos. Tanto en cuanto a su aspecto
tedrico e investigador como a su
dimensién profesional e interventi-
va. Si en la anterior década eran

muy pocos los psicologos dedica-
dos profesionalmente a mejorar la
eficacia de nuestras empresas, hoy
en dia son ya un considerable nu-
mero: verdaderos pioneros y pio-
neras que estan asentando las ba-
ses para una practica profesional
en aumento que acoge una amplia
gama de intervenciones que ya es-
tan representando verdaderas es-
pecialidades en el campo.

2. AREAS DE INTERVENCION
Y DESARROLLO
DE LA PSICOLOGIA
DEL TRABAJO Y DE
LAS ORGANIZACIONES

Soy consciente de que una siste-
matizacién taxonomica de las dife-
rentes areas de intervencion de los
psicologos en las organizaciones
puede resultar un tanto artificial e
incompleta. No obstante, resulta
imprescindible para poder abordar
el presente trabajo. Por otra parte,
y habida cuenta del medio utiliza-
do para su difusiéon espero las
sugerencias y/o criticas de mis
colegas para su mejoramiento. Ad-
vertir finalmente que una sistema-
tizaciéon de un campo de tal ampli-
tud necesariamente ha de ser
esquematica.

En otro lugar ya he realizado
esta tarea (QUINTANILLA, 1986)
considerando las clasificaciones de
la American Psychologica Asso-
ciation (1959, 1961, 1972), el Di-
rectory de la mencionada asocia-
ciéon (1980) y los trabajos de
McCollom (1959) y de Meltzer
(1960, 1971, 1973, 1978). Cuatro
han sido las dreas'en las que habi-
tualmente se han distribuido los
contenidos y actividades de la Psi-
cologia del Trabajo y de las Orga-
nizaciones: Psicologia del Perso-
nal, Psicologia de la Organizacién,
Psicologia aplicada al Marketing y
Psicologia Ergonémica. Si bien
hay que apresurarse a indicar que
entre ellas existen muy estrechas
relaciones y un reciproco apoyo,
por lo que los espacios en los que
pueden distribuirse sus actividades
son difusos y flexibles. Por otra
parte, la forma como aqui se han

denominado no excluye otras de--

nominaciones similares, aunque en
ocasiones puedan representar do-
minios interventivos de mayor o
menor amplitud.

2.1. Psicologia del Personal

La Psicologia del Personal es,
sin lugar a dudas, el area de mayor
tradicion en el contexto de la Psico-
logia del Trabajo y de las Organi-
zaciones. El surgimiento de la Psi-
cologia Industrial en las primeras

décadas del presente siglo, fuerte-
mente influida por los técnicos y
téoricos del management cientifico
impregno a los primeros psicolo-
gos de un fuerte pragmatismo diri-
gido fundamentalmente a los pro-
blemas relacionados con el control
del desempeno laboral, la seleccidn
de los trabajadores mas eficaces,
la productividad y los sistemas de
incentivos. Evidentemente, tales
preocupaciones han ido evolucio-
nando, pero la Psicologia del
Personal (Administracion del Per-
sonal, Management o Administra-
cion de los Recursos Humanos) ha
mantenido su estatus componien-
do un invariable objeto de interés:
incrementar la eficacia del desem-
peno laboral procurando desarro-
llar al mismo tiempo la satisfac-
cion de los empleados.

Tal objetivo le es singular y la
diferencia sustancialmente de otras
areas de la especialidad; si bien es
cierto que todas ellas vienen a con-
fluir directamente (mas preocupa-
das por un acercamiento global u
organizacional) en tal pretension.
Efectivamente, la Psicologia del
Personal cuenta con autores de
probado prestigio enteramente de-
dicados a su investigacidn, revistas
especializadas, congresos y las res-
tantes manifestaciones institucio-
nales como para presentarla como
un 4area independiente (ver QUIN-
TANILLA, 1982). En consecuencia,
el psicélogo del personal (en oca-
siones director de Recursos Huma-
nos) dispone en la actualidad de
métodos y técnicas especificas ba-
sadas en teorias y modelos de la
Psicologia que han probado su efi-
cacia a lo largo de numerosas expe-
riencias e intervenciones.

Si bien es cierto que el area esta
integrada por un conjunto de ta-
reas muy proximas entre si y con
evidentes interrelaciones, en base a
los trabajos de revision aparecidos
en el Annual Review of Psycho-
logy (ver MELTZER, 1978; QUIN-
TANILLA, et al. 1981) es posible
subdividirla en dos: la correspon-
diente a las tareas relacionadas con
la busqueda, seleccion e integra- ‘
cion del personal y las que se refie-
ren a la direccion y gestion de los
recursos humanos.

En lo que a la primera se refiere
los psicologos del personal desem-
pefnan tareas relacionadas con la
planificacion de personal, que se
concreta en la realizacion de estu-
dios que permitan prever las nece-
sidades de personal en la organi-
zacién, tanto cuantitativa como
cualitativamente, en consecuencia,
«el ultimo objetivo de la planifica-
cion del personal es asegurar que el
numero adecuado y el tipo correc-



to de gente estard disponible en el
momento adecuado y en el lugar
adecuado, de modo que las necesi-
dades organizacionales puedan ser
cubiertas» (COLEMAN, 1979, 121).

La planificacion del personal
cumple muy diversas funciones en
la organizacidon: permite el des-
arrollo de una direccion estratégica
de los recursos humanos (ver BES-
SEVRE, 1988), aplicar programas
relacionados con la calidad de la
vida laboral y, sobre todo, permite
conocer con antelacion las necesi-
dades de personal en las organiza-
ciones. Cuando se constatan estas
necesidades, conociendo las tareas
a cumplir por los potenciales em-
pleados y las habilidades necesa-
rias, la organizacion debe atraer a
los candidatos adecuados median-
te los programas de reclutamiento
o de busqueda del personal, e iden-
tificar aquellos que, con un mar-
gen minimo de probabilidad, de-
sempefiaron mejor las tareas a
realizar: seleccion y ubicacion del
personal.

El proceso se completa mediante
la integracion del personal, ya que
la incorporacion del personal a la
organizacion no finaliza con la
contratacion de los selecciona-
dos/as. Efectivamente, en la ma-
yoria de las ocasiones las personas
no poseen todos los conocimien-
tos, aptitudes y habilidades para
un adecuado desempeno del pues-
to de trabajo, no conocen o cono-
cen muy poco el sistema social y la
cultura de la organizacion, desco-
nocen el alcance de su rol organi-
zacional y no tienen apenas infor-
macion respecto de su promocion
personal y profesional en el inte-
rior de la misma. La Psicologia del
Personal cuenta con programas es-
pecificos para cada uno de estos
casos: formacion y entrenamiento
del personal, socializacion organi-
zacional y desarrollo de la carrera.

Tales tareas pueden perfecta-
mente integrarse, aunque en la
practica no siempre es asi, en la Di-
reccion y Gestion de los Recursos
Humanos (segundo aspecto de la
Psicologia del Personal), cuyo ob-
jetivo mas destacable es la coordi-
nacion y estructuracion del esfuer-
zo humano en las organizaciones.
Es decir, la direccidon del personal
aporta a las funciones de mando
las recomendaciones, los consejos
o los servicios necesarios para ad-
quirir, mantener y desarrollar los
recursos humanos de la manera
mas eficaz posible. Es ésta, por
tanto, un area de gran alcance y en
la que se ha producido una abun-
dante bibliografia, tanto tedrico-
investigadora como técnica. Una
completa sistematizacién de la

misma es imposible, por ello sélo
voy a referirme a sus aspectos mas
destacables.

Siguiendo a Koontz éf al. (1985)
es posible distinguir dos aspectos
diferentes de la Direcciéon de los
Recursos Humanos: la direccion
propiamente dicha y los sistemas
de control del personal. En lo que
al primero se refiere, los psicdlo-
gos organizacionales que realizan
esta funcion desarrollan progra-
mas de moltivaciéon e incentivacion
organizacional, procuran consejos
y recomendaciones respecto de los
mejores sistemas de direccion y
liderazgo, y aportan soluciones en
los problemas relacionados con la
comunicacion, la toma de decisio-
nes vy las relaciones laborales (cues-
tiones estas que deben complemen-
tarse mediante una perspectiva
mas global, propia de la Psicologia
Organizacional). En lo que a los
sistemas de control se refiere los
psicélogos del personal realizan ta-
reas relacionadas con la evaluacién
y control del desempeiio laboral,
prestaciones y politica retributiva.

2.2. Psicologia de la Organizacion

Para alguno de mis colegas pue-
de parecer una pretension excesi-
vamente forzada la distincion en-
tre Psicologia del Personal y
Psicologia de la Organizacion. En
realidad, y es cierto, los psicélogos
realizan en las organizaciones ta-
reas que van desde la seleccion de
un director comercial hasta el ana-
lisis de la cultura organizativa, cu-
briendo con sus actividades un am-
plio espectro de tareas que van
desde lo estrictamente individual,
hasta lo mas organizacional y co-
lectivo; siendo siempre, claro esta,
el mismo psicologo. De ahi que re-
sulte muy dificil una diferencia-
cién de roles y desempenos. Po-
dria, sin mas, haber llamado a
todo (Psicologia del Personal y
Psicologia Organizacional) una
misma cosa. No obstante, tal dife-
renciacion existe cuanto menos
tedrica y metodoldgicamente.

Efectivamente, Korman (1978)
distingue entre Psicologia del
Personal y Psicologia de las Orga-
nizaciones, presentandolas por se-
parado, aunque intimamente rela-
cionadas y complementadas entre
si. También inciden de manera si-
milar Schein (1982) y Argyris
(1983). La Psicologia del Personal,
como ya se ha dicho, desarrolla
métodos y procedimientos para
aumentar la eficacia de los progra-
mas de seleccion, formacion y di-
reccion de los recursos humanos y
estudia el modo como estos mis-
mos métodos pueden influir sobre
la conducta organizacional. Por

contra y complementariamente, la
Psicologia de las Organizaciones
trata «del influjo de la organiza-
cion y demas factores ambientales
sobre la conducta y la satisfaccién
laboral y del modo como pueden
modificarse estos factores» (KORr-
MAN, 1978, 23).

Las diferencias entre ambas no
estriban tanto en las tareas que
realizan los psicologos sino en la
perspectiva o enfoque como se eje-
cutan, lo que, en ocasiones, trae
consigo algunas diferencias en las
tareas, ya que dificilmente puede
realizarse un cambio organizacio-
nal mediante un acercamiento in-
dividual. El psicologo de las or-
ganizaciones se interesa por los
nuevos temas que surgen de un
reconocimiento global y colectivo
de las organizaciones, entendidas
como sistemas sociales complejos
y como sistemas de poder y para el
procesamiento de la informacion.
Estos problemas no tienen que ver
tanto con la conducta de los indivi-
duos como con la de los grupos,
subsistemas e incluso con la orga-
nizacion total en respuesta a los es-
timulos externos e internos. Y por
otra parte, el dominio interventivo
se ha ampliado sensiblemente al
considerar como objeto de aten-
cién a cualquier tipo de organiza-
cién (publica o privada, comercial
o de servicios, cooperativa 0 anod-
nima).

También en esta area pueden es-
tablecerse dos aspectos diferentes
de la misma: la subdrea, que po-
dria denominarse Psicologia de los
Procesos Organizacionales y la co-
rrespondiente a la Psicologia del
Desarrollo y Cambio Organizacio-
nal. La primera considera la inves-
tigacién y estudio de los procesos
organizacionales mas importantes
con el fin de producir técnicas y
meétodos que puedan permitir un
funcionamiento organizacional
mas eficiente. Las tareas en las que
suelen ocuparse los psicologos or-
ganizacionales se relacionan con
los procesos de comunicacion or-
ganizacional, la distribucion del
poder y la autoridad en las orga-
nizaciones, la participacion orga-
nizacional, la toma de decisiones,
los problemas de conflicto y sus
soluciones a través de la negocia-
cion colectiva, la evaluacion del
clima organizacional y la evalua-
cion de los sistemas para su incre-
mento, el desarrollo de la cultura
organizacional y las rclaciones en-
tre la organizacion y su medio am-
biente o entorno.

Ll Desarrollo Organizacional
(Organizational Development)
(BECKART, 1969; BENNIS, 1969;
ALONSO AMO, 1982) enfatiza la

importancia de la relacion entre los
roles de los directivos y los dirigen-
tes, al intento de producir un acer-
camiento entre ambos mediante
una mayor participacion e integra-
cion de estos ultimos en el desarro-
llo de la organizacidn. Se trata de
involucrar a todos los miembros
activos de la organizacion en su
mantenimiento y desarrollo. La
nueva filosofia del desarrollo (de-
velopment) se manifiesta ante la
necesidad de hacer frente a las nue-
vas realidades socioeconomicas
imbricadas en una nueva concep-
cion del hombre en el trabajo: la
constatacion de un medio social y
organizacional en continuo cam-
bio que afecta directamente al
mantenimiento de la organizacién
y la rotunda necesidad de conside-
rar los aspectos sociotecnoldégicos
de la actividad laboral. Todo ello
comporta una preocupacion por
los fendémenos de alienacion en el
trabajo, insatisfaccion laboral y
conflicto organizacional versus el
desarrollo personal, la satisfaccion
y el equilibrio organizacional; con-
diciones imprescindibles para el
mantenimiento y desarrollo de la
organizacion. En esta direccion los
psicologos han gestado y aplicado
programas de Auditoria Social,
«Dinamizacién» organizacional,
Calidad en el trabajo y Control de
la implantacion de las nuevas tec-
nologias.

En la misma direccion, y com-
plementariamente, en los ultimos
anos se constata una tendencia
cada vez mas importante hacia la
utilizacion de los programas de
Cambio Organizacional (ALDER-
FER, 1977; CUMMINGS, 1982; MA-
TEU, 1984; MITCHEL, 1981). Se
parte del supuesto que es posible
articular técnicas y métodos para
llevar a cabo cambios socioam-
bientales relativos a la politica del
personal, los estilos de mando, los
roles de los miembros de la organi-
zacion y, en definitiva, de todas
aquellas componentes psicoldgicas
y estructurales de la empresa, con
el fin de facilitar no sélo la subsis-
tencia de la misma sino ademas
promover formas diferentes y cada
vez mas efectivas de funciona-
miento organizacional. Tal acerca-
miento se fundamenta en el su-
puesto de -que una organizacion
efectiva no es simplemente aquella
que mas y mejor produce, sino la
que lo hace desarrollando un tra-
bajador cada vez mas implicado y
satisfecho. Las organizaciones que
no contemplan esta «regla» tien-
den a la «destruccion de su poten-
cial humano» a medio y largo pla-
zo. En suma, el medio para una
reactivacion de las organizaciones



pasa por la implantacién de proce-
sos continuados de Cambio Orga-
nizacional, ocupados en evaluar y
cambiar el grado de Salud Organi-
zacional, ¢l Flujo de Tareas y el
grado de Implicaciéon en el Traba-
jo, solo por citar algunos casos.

2.3. Psicologia Ergonémica

Existen otras dos areas de la Psi-
cologia del Trabajo y de las Orga-
nizaciones que hasta 1961 han per-
manecido integradas en el ambito
de la Psicologia del Personal y que
progresivamente fueron excluidas
de la misma, hasta el punto de for-
mar sus propias divisiones dentro
de la American Psychological As-
sociation. Se trata de la Psicologia
Ergondémica (Division 21) y la
Psicologia del Consumidor (Divi-
sion 23).

Efectivamente, la Psicologia Er-
gonémica (Ingenieria Humana o
simplemente Ergonomia) constitu-
ye un cuerpo separado de conoci-
mientos, con lineas de investiga-
cion diferenciales e intervenciones
que aun produciéndose en el &mbi-
to organizacional mantiene muy
estrechas relaciones con la ingenie-
ria, la Psicologia Ambiental y la
tradicional Psicologia Experimen-
tal. Asi pues, es logico que posea
autores especializados (solo refe-
renciados en esta area como Cha-
panis, Fitts, Poulon o McCor-

mick), revistas en similares
circunstancias (tal es el caso de
Human Factors y Ergonomics) y
como en el caso de la Psicologia
del Personal y la Psicologia de las
Organizaciones de las correspon-
dientes manifestaciones institucio-

titulos y uni-
(ver

nales: congresos,
versidades  especializadas
QUINTANILLA, 1982).

Los psicologos ergdnomos reali-
zan intervenciones relacionadas
con la mejora de las condiciones
del ambiente fisico del trabajo, la
evaluacion de los sistemas mas
adecuados para presentar los in-
puts de informacion, la distribu-
cion del espacio y los efectos del
entorno. El objetivo que se preten-

de es multiple: disminuir los acci-
dentes laborales, mejorar los siste-
mas de trabajo, incrementar la
viveza laboral reduciendo la ruti-
na, y mejorar el disefio de las he-
rramientas, las maquinas y demads
utiles del trabajo. En este sentido
el estudio de los sistemas hombre-
maquina se ha revelado como un
aspecto de gran atractivo cuyo fin
es producir una mejor adaptacion
de las maquinas a los trabajadores.
Igualmente los programas de dise-
no ambiental y diseno de produc-
tos (mas en contacto con la Psico-
logia del Consumidor) son cada
dia mas apreciados por los dirigen-
tes organizacionales. Pero ademas,
la Psicologia Ergondmica se ha

utilizado y se utiliza como base
tedrico-interventiva de los progra-
mas de integracion de minusvali-
dos, disefio de automoviles, pane-
les informativos y construccion de
viviendas, museos y edificios pu-
blicos.

2.4. Psicologia aplicada
al Marketing

El campo determinado por la
confluencia entre la Psicologia y el
Marketing ha sido denominado de
muy diversas formas creando un
estado de confusion conceptual, y
probablemente metodoldgico, que
debe ser superado. La denomina-
cion mas frecuentemente utilizada
ha sido la de Psicologia del Consu-

midor (WILKIE, 1986) pero tam-
bién se utilizan otras denominacio-
nes como Psicologia del Mercado
(SAUERMANN, 1983), Psicologia
Comercial (FORTEZA, 1985), Psi-
cologia del Consumo (KASSAR-
JIAN, 1982), Psicologia de la Pu-
blicidad y de la Venta (DURAN,
1982), Psicologia Econémica (KA-
TONA, 1960; LIKERT, 1979), Psico-
logia del Usuario (PERLOFF, 1976)
y Psicomarketing o Psicosocio-
marketing (ORTEGA, 1981).

En una primera instancia pue-
den parecer denominaciones dife-
rentes de un mismo dominio disci-
plinar. Pero yo creo que son
diferentes partes de un todo; es de-



cir, distintos aspectos de un mismo
campo. La Psicologia del Con-
sumidor estudia la conducta del
consumidor y los procesos psicolo-
gicos que la determinan, pero evi-
dentemente existen otros aspectos
del Marketing que pueden ser tra-
tados y analizados desde la Psico-
logia como por ejemplo las técni-
cas de wventa, la selecciéon vy
formacion de vendedores, ¢l pro-
ceso de la comunicacion publicita-
ria, la investigacion de mercados,
la distribucion y los precios, los
efectos negativos del consumo y la
defensa del consumidor. Conse-
cuentemente es necesaria una siste-
matizacién que integre coherente-
mente estos aspectos. En otro
lugar (QUINTANILLA, 1988) ha rea-
lizado tal acercamiento. Lo que si-
gue es un resumen del mismo.

La Psicologia del Consumidor
es el drea con mayor tradicion his-
torica e investigadora en el ambito
de la Psicologia aplicada al Marke-
ting. Consecuentemente, son tam-
bién muy numerosas las aporta-
ciones, trabajos y, sobre todo,
acepciones y acercamientos que en
la misma se han producido. En
todo caso, es mi intencion destacar
aqui su orientacion tedrico-
investigadora que es, en mi opi-
nion, la que mejor la caracteriza.
I.a mayoria de los manuales y revi-
siones del campo enfatizan las
diferentes dimensiones de la inves-
tigacion cientifica y sus aportacio-
nes, centrandose casi exclusiva-
mente en el estudio de la conducta
del consumidor. Complementaria-
mente, la Psicologia de la Venta, la
Psicologia de la Publicidad y la
Psicologia del Mercado, se orien-
tan hacia una perspectiva mas apli-
cada y técnica. Asi pues, la Psico-
logia del consumidor puede
constituir un nucleo investigador
del que se benefician técnicamente
otras derivaciones y desarrollos
mas aplicados. Tal es el caso de las
investigaciones realizadas en el
ambito de las diferencias cultura-
les, las dimensiones simbdolicas de
la conducta del consumidor, las in-
fluencias sociales, familiares y pu-
blicitarias, el estudio de los estilos
congnitivos y su relacion con los
estilos de vida, los efectos de la
motivacion, la personalidad, la
percepcion y el aprendizaje sobre
la conducta del consumidor; a lo
que cabria anadir el estudio del
procesamiento de la informacion,
los fenémenos de socializacion,
cognicion, afecto, relaciones poli-
ticas, satisfaccion y defensa del
consumidor y un largo etcétera.

La Psicologia de la Venta se
ocupa de analizar las situaciones
de intercambio generadas por la

relacion cliente-vendedor y los me-
canismos psicolégicos involucra-
dos en dicho proceso. Se trata de
que el vendedor desarrolle en aque-
lla situacion de interaccion una se-
rie de tdcticas, técnicas y estrate-
gias (casi todas ellas basadas en la
Psicologia) que permitan culminar
positivamente el acto de la venta.
Los psicologos especializados en
esta area han ocupado una buena
parte de sus intervenciones des-
arrollando y perfeccionando las
denominadas técnicas de venta y
mejorando los sistemas de selec-
cion, promocion y entrenamiento
de vendedores.

La Psicologia de la Publicidad
se basa en la teoria de la comunica-
cién publicitaria y pretende estu-
diar la influencia de la publicidad
sobre la conducta del consumidor.
Los psicologos de la publicidad
pretenden intervenir, sobre todo,
en el proceso de creacion y des-
arrollo del mensaje publicitario,
considerando los efectos sociales
de la publicidad y las leyes y codi-
go deontologico que los regulan.
Complementariamente también
pueden intervenir en la investiga-
cion y planificacion de medios y
vienen interviniendo frecuente
mente en la evaluacion de la efica-
cia publicitaria.

La Psicologia del Mercado pre-
tende conocer las actitudes, reac-
ciones y motivaciones de los con-
sumidores ante la oferta de bienes,
servicios o ideas que las organiza-
ciones realizan. Se fundamenta,
por tanto, en una evaluacion de la
conducta del consumidor, tanto
cuantitativa como cualitativa (in-
vestigacion motivacional) integra-
da en los programas de investiga-
cion de Mercados, con el fin de
delimitar la demanda del mercado
de referencia, su segmentacion y
las correspondientes aplicaciones y
modificaciones para el desarrollo
del plan de marketing de las orga-
nizaciones para las que el psicolo-
£0 presta sus servicios.

Existe, por tanto, una Psicolo-
gia del Marketing basada en la
promocion y aumento de los bene-
ficios de las organizaciones en sus
transacciones con los consumido-
res, pero también puede existir una
psicologia del marketing que se
base en el desarrollo de los benefi-
cios de los ciudadanos en la adqui-
sicion de los productos y servicios
que le son necesarios o satisfacto-
rios, advirtiendo que, por lo ge-
neral, ambos intereses pueden
complementarse. Aqui surge la
Psicologia del Usuario y que como
consecuencia de sus intimas cone-
xiones con ¢l movimiento consu-
merista, también puede conocerse

como Psicologia del Consumeris-
mo. Los psicélogos pueden estu-
diar la conducta del consumidor
con el fin de ayudar a este ciudada-
no a obtener mayor satisfacciéon y
placer con los productos y servi-
cios que consume. Desde tal enfo-
que se estan produciendo innume-
rables trabajos y actividades que
pueden dar como resultado un
usuario mejor educado y mejor in-
formado respecto de los articulos
quec verdaderamente desea. Y a su
vez mas critico, mas juicioso y efi-
ciente en su conducta de compra.
Las tareas del psicologo en este
sentido se concretan en la informa-
cion, la formacion y las investiga-
ciones para la proteccion del con-
sumidor.

2.5. Otras dreas de intervencion
de la Psicologia del Trabajo

y de las Organizaciones

Se han descrito las actividades e
intervenciones en las que se suelen
involucrar frecuentemente los psi-
cologos del trabajo y de las organi-
zaciones; aquellas que pueden sis-
tematizarse en diferentes areas de
especializacion, mas o menos sola-
padas, pero que se corresponden
con acercamientos y técnicas bien
conocidas. Existen, no obstante,
otros aspectos que pueden ser tra-
tados por separado: bien porque
pueden representar desarrollos al-
tamente atractivos para el futuro o
bien porque pueden complementar
el contenido de las anteriores
areas.

Tal es el caso de la Psicopatolo-
gia del Trabajo que se ocupa de
analizar los efectos indeseables que
el modelo organizativo, los siste-
mas de trabajo y la ejecucidén de
tareas pueden tener sobre la con-
ducta de los empleados. Los psico-
logos organizacionales han des-
arrollado para estos casos
programas que van desde el acon-
sejamiento individual, la forma-
cion de grupos en técnicas para el
control de estrés, asertividad, de-
sarrollo personal, autocontrol e in-
tervenciones dirigidas a evaluar,
cambiar e incrementar la salud or-
ganizacional mediante técnicas
provinientes de la Psicologia del
Desarrollo y Cambio Organizacio-
nal (ver QUINTANILLA, 1989).

La Psicologia Econémica se ha
desarrollado como una reaccion
hacia la Economia tradicional. El
estudio de la conducta economica
desde la Psicologia ha propiciado
una abundante cantidad de traba-
jos de investigacion cuyo punto en
comun radica en considerar los
efectos de las actitudes de los ciu-
dadanos y las variables culturales
sobre las leyes generales de la eco-

nomia. Asi, por ejemplo, segin las
leyes economicas se espera que
ante una subida de precios (proce-
so inflacionario) los consumidores
gastaran mas con el fin de almace-
nar y atesorar ante los bajos pre-
clos reinantes. Segun George Kato-
na (ver STRUMPEL, ef al. 1979) esto
no tiene por qué ser asi. Muchas
personas son pesimistas bajo las
condiciones de la inflacion, pien-
san que como los precios seguirdn
subiendo cada vez tendrdn menos
recursos a su disposicion y, por
tanto, aplazan sus gastos reducien-
do la demanda. Desde esta pers-
pectiva se han realizado investiga-
ciones sobre los sentimientos de los
consumidores para predecir aspec-
tos decisivos de las tendencias eco-
nomicas (KATONA 'y CURTIN,
1980), sobre las relaciones entre los
impuestos, la conducta econémica
y la motivacion al trabajo (WAR-
NERYD, 1980) y sobre las relacio-
nes entre declaracion de la renta y
profesiones (Van VELDHOVEN,
1980).

Finalmente, el Marketing Inter-
no representa un aspecto singular
de la Psicologia del Trabajo y las
Organizaciones y sc basa en la apli-
cacion de las técnicas del Marke-
ting para el desarrollo del personal
y del funcionamiento organizacio-
nal. El conocimiento de la dinami-
ca organizativa y sus promotores,
como si de un mercado interno se
tratara, permite considerar las opi-
niones y actitudes de los trabaja-
dores como consumidores y, por
tanto, como conformadores del
producto (la organizacién y sus
servicios). En consecuencia, la
auditoria social, la participacién
organizacional y la implicacién de
los empleados son herramientas
imprescindibles del Marketing In-
terno. En ultima instancia se pre-
tende una organizacion mas efecti-
va, integrada y humanizada (ver
MIQUEL, MOLLA y QUINTANILLA,
1987).

3. UNA REFLEXION FINAL

Como se ha podido apreciar el
psicologo de las organizaciones se
involucra en una amplia gama de
actividades. Como ya se advirtio al
inicio del presente trabajo son
cada dia mas los psicélogos que se
dedican profesionalmente a esta
especialidad. Se puede afirmar que
la practica de la Psicologia del Tra-
bajo y de las Organizaciones va en
aumento adquiriendo una mayor
importancia y relevancia social y
economica.

Este proceso ha venido acompa-
flado de ciertos acontecimientos y



circunstancias que han favorecido
una mejor y superior implantacion
profesional. En primer lugar, el
crecimiento y desarrollo de la Psi-
cologia Social ha permitido a los
psicologos organizacionales la uti-
lizacion de una gran variedad de
conceptos y métodos interventivos
que han hecho posible la supera-
cion de la evaluacién individual y
de los experimentos de laborato-
rio, abordando con mayor eficacia
los problemas de tipo organizacio-
nal. En segundo lugar, el desarro-
llo de nuevas teorias en las ciencias
sociales ha generado formas distin-
tas de ver los problemas de indole
psicolégico y organizacional, pro-
piciando la aparicion de nuevas
teorias de la organizacion. Y en
tercer lugar los dirigentes empresa-
riales estan reconociendo la com-
plejidad del mundo en el que ope-
ran y poco a poco han aceptado la
ayuda de los psicélogos organiza-
cionales para reducir los proble-
mas con los que se enfrentan. Al
mismo tiempo, otros profesionales
de la empresa (economistas, abo-
gados e ingenieros), han detectado
la tremenda importancia de la con-
ducta organizacional para realizar
adecuadamente sus actividades,

por lo que suelen recurrir a la ayu-
da de los psicdlogos como comple-
mento, en ocasiones imprescindi-
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5,12, 19 v 20 DE DICIEMBRE
DURACION DEL CURSO 20 HORAS
DEPRESION

1. Definicion y clasificacion.
2. Incidencia y epidemiologia.

3. Evaluacion:
— Analisis Funcional.
— Métodos de evaluacion:
e Entrevista.
* Autorregistro.
e Cuestionarios.
¢ Observacion.

4. Modelos y terapias conductuales:

* Modelo de déficit de refuerzos de Lewinshon.
Terapia de Lewinshon.

¢ Modelo de déficit de habilidades de Autocon-
trol de Rehm. Terapia de Rehm.

¢ Modelo de indefension aprendida de Seligman.
Terapia de Seligman.

* Modelo de ansiedad prolongada de Lazarus.

e Terapia Multimodal de Lazarus.

¢ Modelo cognitivo de Beck. Terapia cognitiva de
Beck.

5. Técnicas para abordaje de clientes con tenden-
cias suicidas.

ESTUDIOS DE VARIOS CASOS REALES
LONGITUDINALMENTE.
VIDEO-TAPES DE SESIONES REALES.

Monitores: Juan Sevilla y Carmen Pastor.
Horario: De 16 a 21 horas.

Precio: Licenciados 15 000, estudiantes 13.000
pesetas.

16 DE DICIEMBRE
DURACION DEL CURSO 8 HORAS
ENURESIS Y ENCOPRESIS

LA ENURESIS: Definicion e incidencia.

e Tipos de enuresis: nocturna, diurna, primaria,
secundaria.

e Evaluacién de la enuresis.
¢ Fisiologia de la miccion.
¢ Naturaleza y origenes de la enuresis: Teorias.

e Métodos de tratamiento de la enuresis:
e Métodos vulgares e Métodos psicodinami-
cos ® Procedimientos médicos: Farmacos
¢ Métodos de condicionamiento:

e Técnicas de condicionamiento sin aparatos:
— Entrenamiento directo de la vejiga: Kimmel.
— Métodos operantes: Azrin.

e Técnicas de condicionamiento con aparatos:
— Pipi-stop: Mowrer, Seiger, Coote, Lobibond,
etc.

e E| tratamiento de la enuresis diurna.

LA ENCOPRESIS: Definicion, tipos e incidencia.
e Etiologia de la encopresis: Principales modelos
explicativos.

e Evaluacion de la encopresis.

e Tratamiento conductual de la encopresis.
TRATAMIENTO DEL ESTRENIMIENTO.
PRESENTACION DE CASOS PRACTI-
COS, MATERIALY APARATOS. ENTRE-

NAMIENTO PRACTICO EN TECNICAS
CONDUCTUALES.

Monitor: Jose Santacreu, profesor de Psicologia de la
Universidad Autonoma. Miembro de CINTECO
Madrid.

Horario: De 10 a 14 y de 16 a 20 horas.

Precio: Licenciados 8.000, estudiantes 7.000 pesetas.

CENTRO DE TERAPIA
DE CONDUCTA
C . CONDE DE ALTEA, 53, 3." PTA. 1)
46005 VALENCIA - TEL. 334 28 02

CURSOS
MONOGRAFICOS
DE FORMACION

PRIMER TRIMESTRE
CURSO 89-90

EI CENTRO DE TERAFIA DE CONDUCTA es una insti-
tucion dedicada a la prevencion y al tratamiento de
los distintos problemas emocionales, tanto en adul-
tos como en nifios, asi como a la formacién y al reci-
claje de psicélogos desde el paradigma de la Psicolo-




¢ Los miembros del Centro de Terapia de Conducta
y todos los profesionales colaboradores estan de-
dicados por completo a la practica clinica y a la
formacién de otros psicdlogos.

e L os seminarios del Centro de Terapia de Conducta
ofrecen verdadera formacion en Psicologia Clinica,
no desde el punto de vista académico formal, sino
desde la practica y la experiencia.

El objetivo es entrenar a los participantes en las
habilidades técnicas y personales necesarias para
abordar con éxito la practica clinica.

¢ Los participantes recibiran una carpeta con el ma-
terial adecuado, asi como un diploma acreditativo
de la formacién recibida.
El nimero de plazas por curso esta limitado, respe-
tandose el orden de inscripcion.

¢ Para inscribirse o reservar plaza debera comunicar-
lo al centro y abonar el 50% del importe de matricu-
la con al menos UNA SEMANA DE ANTELACION.
— Formas de pago: en efectivo o con cheque al
propio centro, por transferencia bancaria a
nombre de CENTRO DE TERAPIA DE CONDUC-
TA, cuenta n.° 1527-88, al Banco de Valencia
(Urbana 21). ’
— Mas informacidn, en el propio centro o por telé-
fono (334 28 02), de lunes a viernes, de 17 a 20
horas.

< doblar

8, 15, 22 vy 29 DE NOVIEMBRE
DURACION DEL CURSO 20 HORAS

ANSIEDAD
EVOLUCION Y TRATAMIENTOS

1. Definicion, clasificacion.
2. Teorias conductuales sobre ansiedad.

3. Evolucion conductual:
e Analisis funcional.
¢ Metodos de evolucion: entrevista, autorregis-
tros, observacidén, cuestionarios, registros psi-
colégicos.

4. Tratamiento:
¢ Desensibilizacion sistematica.
* |Inundacién e Inoculacién del stress.
e Terapia racional emotiva.
¢ Resolucion de problemas.

5. Estudios de casos reales paso a paso:
e Un caso de claustrofobia en caso de agoro-
fobia.
¢ Un caso de fobia social ® Un caso de obse-
sion-compulsion.

PRACTICA DE LAS TECNICAS DE EVA-
LUACION Y TRATAMIENTO.
PROYECCION DE VIDEO-TAPES DE SE-
SIONES REALES.

Monitores: Juan Sevilla y Carmen Pastor. Centro de
Terapia de Conducta. Valencia.

Horario: Los miércoles de 16 a 21 horas.

Precio: Licenciados 15.000, estudiantes 13.000
pesetas.

24-25 DE NOVIEMBRE
DURACION DEL CURSO 12 HORAS

DROGODEPENDENCIAS
PREVENCION Y TRATAMIENTO

Evaluacidn, analisis funcional: ,
a) Evaluacién de los condicionantes de !a conducta
de consumo de drogas.
e Estimulos sociales e Estimulos cognitivos y fi-
siolégicos e Conductas mantenidas por sus
consecuencias.

Evaluacién de la conducta de autocontrol:
b) Instrumentos de evaluacién de la conducta de
adiccion. '
e Entrevista e Autorregistros e Registros fisio-
l6gicos e Observacion.

Tratamiento:
a) Alcohol: Alternativas de tratamiento:

e Abstinencia total. ® Bebida controlada.

b} Heroina: Distintos niveles de intervencion:
¢ Individual.

e Alternativas de reinsercion social.

c) Técnicas terapéuticas:

* Establecimientos de contratos ¢ Control de
estimulos ¢ Parada de pensamiento  Sensi-
bilizacién encubierta ¢ Proyeccién en el tiem-
po con refuerzo positivo e Utilizacion de cote-
rapeuta.

d) Entrenamiento en grupo * Entrenamiento aserti-
vo * Entrenamiento en rechazo de la droga.

e) Prevencion y tratamiento de las recaidas:

* Planes de prevencion de las drogodependen-
cias * Prevencién inespecifica ¢ Factores de
riesgo ¢ Propuesta de intervencion.

Monitor: Julio Alvarez. Coordinador del plan de drogas
de la Comunidad de Madrid. Miembro de CINTECO.
Horario: Viernes de 16 a 20 horas, sabado de 10 a 14
y de 16 a 20 horas.

Precio: Licenciados 13.000.estudiantes 11.000 ptas.





