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Y de hecho, especialmente en lo que
concierne a la Psicologia del Trabajo (de
la Industria, de las Organizaciones...) se
observa que muy poco de sus avances y
resultados se integra en el acervo de co-
nocimientos exigidos por los sucesivos
«planes de estudio» e incluso por los
contenidos de la mayoria de las asigna-
turas. Asi «Psicodiagndstico» se ocupa
de pasada de los problemas inherentes
a la seleccién, promocién y clasificacién
de plantillas; todo lo mds, hace una
mencién a titulo gracioso. De la misma
manera, en Motivacién se aborda rara-
mente el estudio de los modelos cogniti-
vos de Vroom (1964), Porter y Lawler
(1968), las necesidades humanas en la
Organizacién de Aldefer (1969, 1972),
los factores extrinsecos e intrinsecos de la
motivacién (Herzberg, 1959, 1968) y la
satisfaccién (Forteza, 1971), .asi como
los estudios multivariados de Cattell
(1957), Horn (1966), Cattell y Child
(1975) verificados a partir de poblacio-
nes adultas en su medio de trabajo. Tam-
bién, muy ocasionalmente en Psicopato-
logia se hace el suficiente énfasis res-
pecto a la incidencia de las condiciones
laborales en el desatrollo y manifestacién
de los distintos desajustes comportamen-
tales. En lo que concierne a la estructura
de la inteligencia, son contadas las citas
a los trabajos de Fleishman (1964, 1967)
sobre el desempefio laboral, de Dunnet-
te (1966, 1976) sobre los requerimientos
aptitudinales de los puestos de trabajo o
los enfoques taxonémicos de McCormick
(1960, 1972) a partir de los andlisis de
tareas. La lista de deficiencias serfa in-
terminable y no es éste precisamente el
lugar para abundar en ello.

¢Cabe hablar, en este contexto, de
dos tipos de psicélogos? Unos subrayan
la Psicologia como ciencia que avanza
a través de las variables controladas en
el laboratorio o bien mediante enfoques
multivariados de los problemas de mads
amplio espectro. Otros la entienden co-
mo «saber hacer» y desenvolvetse ante
los problemas concretos para los que la
teorfa cientifica no tiene previstas adin
soluciones, alternativas o procedimientos
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tan viables como coherentes. Incluso, to-
mando prestados conceptos y connota-
ciones, ¢seria pertinente hablar de los
primeros como «académicos de la psico-
logia» y de los segundos como «profesio-
nales de la psicologia»? Ciertamente, este
desplazamiento de metas y fines est4 ahi
y no debe ser soslayado.

Ahora bien, ¢no se constata otro tanto
en los mismos presupuestos de la psico-
logia tedrica? Se percibe un cierto agos-
tamiento de los temas de estudio (y de
los tratamientos experimentales bivaria-
dos) porque no pueden dar mucho mis
de si; el ser humano no es un mero
organismo reactivo ni se expresa a través
de automatismos igualitarios, equipoten-
tes o compulsivos; desde la biologfa lo
prioritario son las diferencias, el pensa-
miento simbélico y la involucracién sis-
temdtica y activa de la personalidad
(von Bertalanffy, 1967). Por ello, las
teorias multidimensionales y las teorias
cognitivas estdn ganando posiciones, pero
mediante una sofisticacién metodolégica
tal que sus modelos y resoluciones ape-
nas si hallan eco entre los no iniciados.
Unicamente el nuevo énfasis del psico-
diagnéstico en torno a la pertinencia de
andlisis prioritariamente situacionales es-
t4 marcando pautas manejables y utiles

en psicologia aplicada; ahora bien, con

todos los inconvenientes que la multipli-
cidad de ambientes retrotrae para una
decantacién tedrica consistente.

La psicologia industrial abrié su pro-
pia brecha siguiendo patrones muy simi-
lares a los del diagnéstico tradicional.
De hecho, la mayoria de los pioneros
ponfan el énfasis en técnicas y aplicacio-
nes de corte predominantemente psico-
métrico. Teniendo en mente las diferen-
cias individuales se buscaba la adecuacién
del hombre al puesto, desarrollindose
muy numerosos métodos para la predic-
cién del rendimiento, asi como la clasifi-
cacién y valoracién de puestos y perso-
nas, como se trasluce en una revisién
somera de los articulos publicados en el
Journal of Applied Psychology o en
Personnel Psychology. Tras una profunda
crisis, cuya resefia sucinta puede leerse
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en el libro de Korman (1971), ha madu-
rado una redefinicién de su contenido en
cuanto «psicologia del trabajo». Con este
cambio de denominacién, de raigambre
mds bien centro-europea, se pretende des-
tacar la preocupacién por los problemas
psicosociales que se derivan de la com-
plejizacién automatizada de los puestos
de trabajo, asi como la necesidad de una
humanizacién progresiva del medio labo-
ral, dando lugar a nuevos «roles», exigen-
cias y ambientes.

Desde esta perspectiva, el 4mbito de
incidencia se abre en paralelo al abanico
estructural que deslinda, por su parte, la
Sociologia Econdémica: la humanizacién
en el sector primario (centrado en la pro-
duccién de materias primas y energéti-
cas), en el sector secundario (que agrupa
a todas las industrias de transformacién
y en el que la iniciativa y logros del psi-
cblogo gestd una Psicologia Industrial), y
en el sector terciario (que adsctibe todas
las empresas de servicios y en cuyo seno
se han generado la mayor parte de los
recientes estudios en Psicologia de las
Organizaciones).

Ahora bien, en estos tres sectores los
avances han sido posibles porque los psi-
célogos-profesionales se han ocupado,
miés bien, en la investigacién, desarrollo
y aplicacién de técnicas psicoldgicas en
relacién con tres tipos diferenciados de
problemas:

a) Los que surgen de la interaccién
hombre-m4quina en un puesto da-
do de trabajo.

b) Los que se suscitan a partir de
las relaciones interpersonales y

laborales en el colectivo de tra-’

bajadores.

¢) Los que se derivan de la insercién
del individuo en una organizacién
y del modo como ésta obtiene un
rendimiento productivo,

Ciertamente estos psic6logos nunca
han tenido que «inventarse» los temas
objeto de estudio; en muy contadas oca-
siones han podido cercenar estos proble-
mas con metodologias tomadas prestadas
del laboratorio; mayoritariamente bhan

tenido que ocuparse de ellas siguiendo
estrategias de aproximacién y decanta-
ci6én que han tomado prestadas de la Psi-
cologia Diferencial.

La gama de funciones y tareas que han
debido asumirse desbordan una mera
exposicién sucinta; no obstante, y si-
guiendo en parte el esquema de V. Pérez
Velasco (1980), pueden desglosarse asi:

1. Funciones en relacion con la or-
ganizacién: conflicto entre grupos
de trabajo, conflicto hombre-orga-
nizacién, tratamiento de las ten-
siones sociales, estudios sobre li-
derazgo y ambiente de trabajo,
cauces de informacién-comunica-
cién, etc.

2. Funciones en relacién con las téc-
nicas de produccién: estudios so-
bre motivacién y satisfaccién la-
boral, cambios en los sistemas de
trabajo, ingenierfa humana y er-
gonomia, abordamiento del absen-
tismo y la accidentabilidad, el
error y el fallo humano, etc.

3. Funciones en relacién con las téc-
nicas de personal: seleccién, for-
macién, gestién y previsién de
plantillas (disefio de carreras, se-
guimiento, evaluacién e inventa-
rios de recursos humanos), sala-
rios e incentivos como motivacidn,
seguridad e higiene, etc.

4. Funciones en relacién con el hom-
bre como individuo: tratamiento
de casos concretos, orientacidn
profesional, ajuste petsona-puesto,
asesoramiento psicoldgico perso-
nal, etc.

5. Funciones en relacién con la ima-
gen externa: estudios de campo,
imagen social de la empresa, acti-
tudes hacia el consumo, idoneidad
de campafias publicitarias, diso-
nancia cognoscitiva, imagen e
identidad interna de la empresa,
competitividad y estudios de re-
fuerzo al mercado, etc.

Sin lugar a dudas, los psiclogos aca-
démicos, absortos en la parsimonia de
sus investigaciones de laboratorio, se li-



mitaron a brindar ciertas conclusiones
cientificas como elementos o conceptuali-
zaciones de referencia, obviando involu-
craciones con metas y resultados en pla-
zos prefijados. De ahi la disyuntiva
constatada mds arriba y que hoy parece
poder resolverse merced a la simbiosis
entre Psicologia Diferencial y las meto-
dologias multivariadas.

Las péginas que siguen van a delinear
los ‘modelos tedricos, asi como algunos
de los procedimientos empiricos que per-
mitirin un enfoque cientifico-profesio-
nal en el amplio cimulo de tareas que
suele absotber y ocupar al psicélogo del
trabajo. Todo ello puede hacerse cen-
trandose en un criterio clave, tanto en la
6rbita pablica como privada, y que desde
sus inciertos origenes ha guiado los es-
fuerzos, observaciones y constataciones
de los psicélogos diferenciales: el rendi-
miento a través de los logtos. En otros
contextos se alude a este criterio, como
si de una novedad psicol4gica se tratara,
con un término tan rebuscado como su-
gestivo: «validez ecoldgica» (Claxton,
1980).

2. EL ENFOQUE
PSICOMETRICO
MULTIVARIADO

A) Cuadro de datos bdsicos

Desde hace quince afios el profesor
R. B. Cattell (1966, 1978, 1979) viene
propugnando un modelo comprehensivo
en Psicologia, expresado mediante ejes
cartesianos, que recoge todas las fuentes
de variabilidad experimental y observa-
cional. Este esquema explicativo ha sido
denominado «cuadro de Datos» o «Ma-
triz de Relaciones» Bésicas. Cinco son los
ejes de referencia que deben ser tomados
en consideracién al abordar exhaustiva-
mente cualquier hecho psicolégico: las
personas, los estimulos, las respuestas,
las situaciones y los observadores (cuya
identificacién mnemotécnica puede ser
PERSO). Viene a ser una ampliacién de
su Mapa de Covariaciones propuesto en
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1946, que aparece frecuentemente citado
entre los psicélogos tedricos de orienta-
cién multivariada.

Hasta el presente este «cuadro de
Datos» ha sido tomado en consideracién
tnicamente por los investigadores en psi-
cologia de la personalidad (en su sentido
mis lato), pero puede brindar un marco
de coherencia al quehacer habitual del
psicélogo del trabajo.

En primer lugar, el psicélogo que pres-
ta su servicio en empresas sabe que tiene
que tratar fundamentalmente con perso-
nas. Estas constituyen la plantilla de los
trabajadores y su desempefio laboral vie-
ne demandado por los problemas que sus-
cita la convivencia y actividad en grupos.
De entrada sabe que el colectivo de tra-
bajadores constituye, generalmente, una
muestra sesgada respecto a la poblacién
total, por muy grande que sea la em-
presa. Este hecho no suele ser subrayado
con suficiente énfasis y, por ende, las
conclusiones a que se adviene deben ser
asumidas con matizaciones. Pero a su vez
esa plantilla estd sesgada también en
funcién de categorias, titulaciones o cua-
lificaciones exigidas, desempefios espe-
cializados, tareas, centros de trabajo, loca-
lizacién geogréfica, edad, sexo, etc. Por
ello el psicélogo del trabajo, tras la eufo-
ria inicial, suele hallarse transitoriamente
extraviado ante tanta peculiaridad; espe-
cialmente al elegir instrumentos de pre-
diccién o diagnéstico. Asi, en los manua-
les de pruebas disponibles, los baremos
corresponden a nicleos de poblacién, més
o menos amplios, que no encajan a caba-
lidad con la muestra concreta que le
ocupa. De ahi el recato con que debe
entenderse cualquier tipo de puntuacio-
nes normalizadas de cara a un pronéstico
o evaluacién dada. Es ésta, pues, una
de las fuentes de variacién que debe ser
sopesada atentamente a la hora de pla-
nificar cualquier actuacién profesional
especifica.

En el dmbito laboral cada puesto de
trabajo y sus exigencias vienen a ser los
estimulos ante los que el empleado debe
mostrar su idoneidad y buen hacer. De
hecho, uno de los primeros objetivos de
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los psicSlogos industriales a principios de
siglo consistié en estudiar a fondo cada
tarea, sus caracteristicas, modos de eje-
cucién, tiempos minimos y mdximos, re-
querimientos, etc. Ahora bien, excepto
en las cadenas de produccién (en que
cada paso estd meticulosamente detallado
y previsto, como ocurte especialmente en
el sector secundario), en la mayorfa de
los puestos (sectores primario y terciario)
se cuenta con una descripcién somera de
los mismos, por lo que su aprendizaje y
dominio es m4s una cuestién de experien-
cia o de captacién in situ. Es mds, dado
el continuo auge de los cambios tecnolé-
gicos y sociales, las caracteristicas de ca-
da puesto se transforman con notable
buen ritmo (como puede comprobarse,
por ejemplo, en empresas de servicios
tras una lectura de los manuales que
suministta el Departamento de Organi-
zacién y lo que observa el psicélogo que
se desplaza a un centro determinado).
Este hecho plantea otra fuente de varia-
cién a la hora de procurar una predic-
cién hombre-puesto a partir de las dife-
rencias individuales. Como la linea en un
espacio geométrico, el puesto suele que-
dar descrito en la mera coincidencia de
planos, por lo que su decantacién precisa
(a la hora de efectuar la regresién hacia
un criterio) puede resultar harto ambigua.

Las respuestas vienen a coincidir con la
ejecucién acertada, a través de una mini-
mizacién de los fallos (y cuyo aprendizaje
no puede reducirse a una cadena de
«ensayos y error», asociaciones, conti-
giiedad) y merced a la involucracién per-
sonal del trabajador que asimila inte-
gradoramente su tarea y su persona
{pudiendo servir de ejemplo para lo que
ahora se conoce como «aprendizaje es-
tructurado»). Son estas respuestas y des-
empefios eficaces los que determinan par-
cialmente el nivel global del rendimiento
individual o grupal. Ahora bien, también
aquf la valoracién de la ejecucién lograda
no es un. tema preciso ni didfano. Los
trabajos en cadena suelen contar con unas
pautas de tespuesta que se consideran
adecuadas merced a criterios externos y
que igualmente suelen ser objeto de

cambios, mientras que en las tareas pro-
pias del sector terciario la fijacién de los
aciertos o errores suelen estar supedita-
dos a aspectos ajenos al sujeto (una bue-
na gestién comercial que se malogra por
la demora en los pagos por parte del
cliente), asf como a cambios en la politica
de la direccién o alzas de calidad en la
competencia. Por tanto, en unas catego-
rias laborales la prediccién del rendi-
miento puede establecerse en razén di-
recta a una ejecucién dada, mientras que
en otras no estin del todo claros los
procedimientos a seguir para su perfila-
cién objetiva. ¢Criterios simples, com-
puestos o ponderados? Pueden leerse en
Blum y Naylor (1968) los distintos tra-
tamientos disponibles al respecto.

En cuarto lugar, la sitwacion y am-
biente de trabajo estd supeditada a la
organizacién empresarial misma. Hacien-
do referencia inicamente a las teorias X
e Y (McGregor, 1960), por ejemplo, se
comprueba la diferencia de marco de
actuacién del empleado de cara a un
rendimiento, segtin los niveles de inicia-
tiva y responsabilidad de que disfrute,
Hasta hace escasamente veinte afios la
mayoria de las predicciones se llevaban
a término considerando a la empresa
como una especie de vacio irrelevante.
Actualmente, en cambio, Argyris (1961,

1964), Likert (1967) y Schein (1965) y

todos los que ponen el énfasis en una
psicologia de las organizaciones, plantean
que nada se puede intentar en el d4mbito
del trabajo humano si no se lleva a cabo
una comprehensién global de la conducta
en el marco referencial de la organiza-
cién. Senalan que es preciso investigar
cudles son los niveles dptimos de iniciati-
va e interaccién permitidos, qué tipo de
planificacién y participacién en los obje-
tivos estd prevista y cémo fluye la infor-
macién y se transmite la comunicacién;
recalcan que toda prediccién 1til debe
cernir las peculiaridades del sistema en
que cada contratado se desenvuelve antes
de abordar las caracteristicas transitorias
del puesto. De hecho, una de las com-
probaciones més evidentes consiste en
que toda organizacién logra absorber cua-



lesquiera diferencias individuales se den
en sus empleados, especialmente a largo
plazo, ya que integra a unos o margina
a otros, no tanto en funcién de sus
aptitudes, sino merced al grado de ajuste
o asimilacién con que el individuo acepte
los esquemas ticitos de funcionamiento
interno predominantes. Es mds, en las
grandes empresas no cuenta tanto la pro-
ductividad individual cuanto la globali-
zada, pues la supervivencia de la misma
depende prioritariamente del conjunto
(propiciando incluso actividades en via
muerta en previsiéon de futuro). A su
vez, la empresa, como organizacién, estd
interconectada con multitud de sistemas
organizados competitivos con los que
forma el entramado econémico social. Es
este eje otra fuente de variabilidad que
el psicSlogo del trabajo debe manejar a
la hora de situar su marco de actuacién.

Cuando se menciona al observador, el
psicélogo medio suele limitarse a pensar
en datos L y dar la cuestién por zanjada.
No obstante, este eje trasciende esta alu-
sién, intentando incorporar al 4mbito psi-
colégico el tema de la relatividad del
observador. Son muchos los observado-
res que intervienen en la esfera laboral
a la hora de fijar el rendimiento de una
ejecucién:

a) El psicélogo mismo, pues aun
cuando se sitde al margen de la
organizacién estd sesgando la mis-
ma recogida de datos.

b) La direccién de la empresa ante
quien se debe demostrar la efica-
cia de los procedimientos y eva-
luaciones y que, a su vez, estd
involucrada al haber tenido que
tomar decisiones conexas con su
papel en la organizacién.

¢) Los mandos medios en cuanto
ejecutores y responsables de los
programas en curso y en cuanto
pantallas de rebote a la hora de
los conflictos, errores y fracasos.

d) El comité de empresa y los dele-
gados sindicales por su peculiar
papel de canalizadores y a la par
de incitadores de disonancias,
ajustes-desajustes, valores socia-
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les, presiones de grupo y conflic-
tos.

e) Los trabajadores mismos en ca-
lidad de conocedores de su propia
labor, asi como de la de sus
compaiieros, generando pactos y
normas internas funcionales pro-
piciadoras de un cierto tipo de
homeostasis productiva.

A primera vista el panorama parece
haberse complicado en exceso. Y, sin
embargo, esta dimensionalizacién de las
fuentes de variabilidad permite poner

“un cierto orden, ya que facilita la con-

fluencia entre el psicélogo-académico y
el psicélogo-profesional a la hora de
orientarse y fijar estrategias con que
afrontar la parcela de realidad que les
incumbe.

B) Configuracion de matrices
empiricas -

Una de las peculiaridades de la esta-
distica multivariada consiste en que, pa-
ra simplificar el abordamiento matem4-
tico de los datos, se estructuran éstos
segin los patrones de una matriz alge-
braica. Uno de los ejemplos mds comu-
nes es la tipica acta de notas de clase.
En cada fila horizontal se sitiian el nom-
bre de cada alumno; en cada columna
vertical se resefia el titulo de la asigna-
tura y cada una de las casillas de cruce
recoge la informacién cuantitativa o cua-
litativa pertinente: los datos.

Ciertamente dentro del enorme climu-
lo de temas de que se ocupa el psicélogo
del trabajo algunos pueden abordarse
mediante enfoques cuantitativos, otros
mediante meras resefias cualitativas y
unos pocos, en fin, barruntarse a través
de conceptualizaciones o interpretaciones
que se desgajan con perspicacia a partir
de hallazgos o constataciones psicoldgicas
mds generales. Van a dejarse de lado en
esta exposicién aquellos temas que sélo
permiten un tratamiento cualitativo o
interpretativo, para centrarse en aquellos
que admiten un tratamiento cuantitativo
multivariado. ’
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Los anilisis multifactoriales intentan
extraer las relaciones que conectan las
distintas variables entre si —poniendo
de relieve lo que tienen mutuamente de
relativo— merced a la informacién sumi-
nistrada por una muestra representativa,
y que intervienen como canalizadores
o referentes de la variabilidad. Se han
subrayado estos dos términos (relativo y
referente) porque la estructura factorial
que se obtiene en un determinado and-
lisis es relativa (o pertinente) a las co-
rrelaciones inter-variables (resefiadas a lo
largo de las columnas) y es peculiar de
la muestra de sujetos que intervienen co-
mo referentes que suministran informa-
cién (en las sucesivas filas). Ahora bien,
en un momento dado (cuando, por ejem-
plo, se cuente con mds variables que
sujetos) se puede transponer la matriz
(las variables en las filas y los sujetos en
las columnas) de suerte que los sujetos

intervengan como relativos y las varia-
bles como referentes. Este tipo de trans-
posiciones puede resultar especialmente
eficaz cuando en vez de dimensionalizar
un tema se prefiera establecer tipologias
o clasificaciones dimensionalizadas de los
sujetos. :

Asi las cosas, es posible esbozar diez
disefios diferentes dutiles en psicologia
del trabajo tomando como punto de par-
tida los cinco ejes ya comentados del
cuadro de datos, segiin se bosqueja es-
cuetamente en la tabla 1.

Evidentemente alguno de los estudios
propuestos en esta tabla desbordan los
limites de la psicologia entrando de lleno
en lo que Wltimamente se estd denomi-
nando «psicosociologia del trabajo» (P.
Dominguez, 1979), de ahi la cautela con
que deberdn extraerse posibles conclu-
siones: parece més una tarea de equipo
que singladura individual.

TABLA 1

Algunas aplicaciones del Cuadro de Datos a la psicologia del trabajo

Matrices bdsicas de andlisis

Naturaleza factores obtenidos (ejemplos)

Personas - Estimulos
Personas - Respuestas
Personas - Situaciones
Personas - Observadores
Estimulos - Respuestas
Estimulos - Situaciones
Estimulos - Observadores
Respuestas - Situaciones
Respuestas - Observadores
Situaciones - Observadores

Clasificacién actual de puestos de trabajo
Dimensiones de ejecucién en los puestos
Recursos humanos

Canales de mando y toma de decisiones
Anilisis de tareas

Sistemas organizativos

Organizacién formal de la empresa

Eficacia y rendimiento organizativo
Eficacia y rendimiento segin mandos

Los mandos en la empresa

" Las posibilidades que esboza esta tabla
son, transitoriamente, mds sugerentes
que efectivas. De momento no hay tra-
bajos publicados en esta linea, priorita-
riamente porque los resultados son de
interés interno para la propia empresa
o entidad concernida. No obstante, mues-
tra cémo esquemas de abordamiento pe-
culiares a la Psicologia Tedrica pueden
ser igualmente ttiles para un trabajo
sistemitico en Psicologia Aplicada. Es

éste, pues, un modelo de anilisis multi-
variado que resulta mds ilustrativo que
exhaustivo, ya que la magnitud de los
datos que se incorporen dependerd del
tema de estudio y, por tanto, la natura-
leza de los factores serd la correspon-
diente.

Aparte de este hecho, matrices como
las aqui sugeridas facilitan toda una se-
rie de andlisis multivariados alternativos,
tanto de prediccién como de dimensiona-



lizacién. Su aplicabilidad a la empresa es
bastante obvia por cuanto se cifie a una
mera recogida de datos, sin ningdn tipo
de intervencionismo manipulativo ni ex-
perimental. Ademds, permiten operar
con una amplia gama de variables en
cada faceta, en un esquema muy afin al
espontineo de la realidad misma, que
es multivariante.

C) Andlisis de prediccién multiple

- El buen funcionamiento de las em-
presas se fundamenta predominantemen-
te en la previsién y en el manejo de
informacién actualizada que reduzca cos-
tes, riesgos, matgenes de error o acciden-
tes, etc. La razén de ser del psicdlogo
en un Departamento de Personal cuenta
con una justificacién palmaria: maximi-
zar la prediccién del rendimiento merced
a una minimizacién de los errores y los
costes. Algo similar puede decirse res-
pecto a su incidencia en otras dreas.

A la hora de elegir una técnica multi-
variada predictiva es preciso clarificar
tres aspectos:
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a) ¢El criterio de evaluacién final es
tnico o miltiple?

b) ¢El predictor se expresa a través
de variables continuas o discon-
tinuas?

¢) ¢El criterio y el predictor estdn
linealmente conectados o se dan
sélo cierto tipo de interacciones?

Habitualmente la objecién ¢) suele
obviarse asumiendo sin mds una relacién
lineal (se simplifica tanto el disefio como
el tratamiento de los datos, lo que repre-
senta un coste menor), dejindose para
asuntos especialmente delicados la pre-
suncién de la interaccién. Desde el punto
de vista metodoldgico esto es un error,
ya que la interaccién es una evidencia
funcional (por ejemplo, salarios-titula-
cién académica-poder en la organizacién),
por lo que la nica alternativa consiste
en linearizar la aproximacién estadistica
y sugerir a continuacién el tratamiento
optativo.

La tabla 2 resefia sucintamente las
técnicas disponibles en funcién de las
alternativas viables en ) y en &).

TABLA 2

Clasificacién de los métodos de prediccion multivariada
PREDICTORES MULTIPLES

Variable .
Lo Continua Discontinua
Criterio
Unico Regresién lineal miiltiple Funcién discriminante
Muiltiple Correlacién canénica Andlisis discriminante multiple

La puesta en marcha de cada uno de
estos andlisis precisa, sin lugar a dudas,
la utilizacién de programas adecuados que
solamente pueden llevarse a término de
un modo econémico a través del ordena-
dor. Aqui se expondri, escuetamente, la
légica y limitaciones del procedimiento
remitiéndose a los manuales para los de-
talles imprescindibles de su uso.

Regresion miltiple lineal

Ciertamente es la técnica més utili-
zada y conocida, ya que procura analizar
la importancia o peso de cada variable
independiente respecto a su contribucién
al valor de la variable dependiente. Se
intenta, pues, descomponer la varianza
(6%) del critetio tinico en diversas partes
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atribuibles a la accién de las variables
continuas que se utilizan como predicto-
res. Dos son los resultados que se obtie-
nen de este tratamiento estadistico:

a) El coeficiente de correlacién ml-
tiple (R) que con un indice positivo pre-
dice la magnitud del criterio tnico en
funcién de las variables predictoras, se-
fialando en qué medida depende de ellas.

b) La ecuacién de regresién miltiple
con unos coeficientes beta (8) (que se
pueden transformar en pesos) permite
predecir aditivamente el criterio (x’) en
funcién de las variables predictoras con-
tinuas (Xi, X, ... Xa), explicando asi la
dependencia causal entre aquélla y éstas.
Expresada en puntuaciones tipicas esta
ecuacién adopta la siguiente forma:

2’ =021+ Brza+ .. .Buza

El gran inconveniente de este proce-
dimiento es que los pesos o los coefi-
cientes beta van a oscilar considerable-
mente en funcién de la muestra utilizada,
ya que opera mediante una optimizacién
linearizada. Por ello, debe cuidarse bien
el muestreo, ampliando el N o llevando
a cabo validaciones cruzadas. Mds deta-
lles en torno a esta técnica pueden con-
sultarse en C. Gil Mufoz (1972).

Un buen ejemplo aplicado de este pro-
cedimiento puede ser el verificar c6mo
el perfil de rasgos aptitudinales predice
el buen rendimiento de una secretaria
de direccién, habiendo evaluado a una
muestra de éstas mediante una escala uni-
forme.

Correlacion candnica

La correlacién candnica viene a ser una
ampliacién de la regresién miltiple. Es
el procedimiento adecuado cuando se
cuenta con un conjunto de variables pre-
dictoras continuas que van a ser contras-
tadas con un criterio expresado a través
de mdltiples variables continuas. Por
ejemplo, se pueden comparar los petfiles
de rasgos aptitudinales, temperamenta-
les y dindmicos (obtenidos durante un
proceso de seleccién y de promocién) y

ciertas anotaciones del expediente (como
absentismo, tasa de errores o fallos, valo-
racién de los jefes, etc.).

Partiendo, pues, de un conjunto de va-
riables predictoras se intenta hallar una
combinacién lineal de todas ellas tal que
al contrastar ésta con otra combinacién
lineal (correspondiente al conjunto de
variables del criterio) se obtenga una co-
rrelacién entre ambas que sea mdxima.
No es necesario que el conjunto de va-
riables predictoras sea igual en nimero
al de las del criterio. El procedimiento
da lugar a una serie de combinaciones
opcionales de las cuales sélo una maxi-
miza la funcién, mientras que las otras
tienden a mostrar resultados residuales.
Dado que la distincién entre predictores
y criterios es arbitraria (en realidad se
trata de comparar dos conjuntos de va-
riables linealmente combinadas), se ob-
tendrén dos tipos de ponderaciones dife-
rentes: una aplicable a las variables pre-
dictoras y otro a las variables del criterio.
Expresiandolo, la ecuacién bésica serfa:

paa+peb+ ... pkk=p’mm+p’an+...p’ss

Los distintos pesos (p y p’) serdn
mutuamente ortogonales y mostrardn una
correlacién méxima decreciente en fun-
cién de la peculiar matriz de variacién-
covariacién.

Al igual que la regresién multiple, la
correlacién canénica propende a maxi-
mizar las conexiones entre el primero y
el segundo conjunto de variables, por lo
que el resultado dependerd notablemente
de Ia muestra utilizada, debiendo actuar
con cautela a la hora de las generalizacio-
nes y extrapolaciones. Pueden consultar-
se los articulos de J. Amén (1974), asi
como el de Cuadras y Sdnchez Turet
(1975), para una ampliacién metodoldgi-
ca sobre el tema.

La funcién discriminante

Fue R. A. Fisher quien introdujo en
los afios treinta el uso de la funcién dis-
criminante como una técnica estadistica
de clasificacién. Se asemeja bastante a la



regresi6n lineal miltiple. Un ejemplo ti-
pico de su aplicacién puede consistir en
dos muestras equiparables de sujetos con
horarios de trabajo diurnos o nocturnos
(sin rotaciones); la primera muestra co-
rresponde a sujetos con un serio accidente
laboral en época reciente, mientras que
los segundos no han tenido ninguno. Se
cuenta con el perfil de rasgos pertinente
a cada uno de estos individuos.

Aplicando la funcién discriminante se
intenta hallar el vector ponderante que al
ser aplicado a cualquier persona nueva o
que atin no haya sido clasificada permita
asignarle la categoria de accidentable o
no con la menor probabilidad de error.

Los pesos beta utilizados para gene-
rar la combinacién lineal ponderada se
aplican a las puntuaciones medias pre-
dictoras de cada grupo. La puntuacién
individual prevista es contrastada con el
centroide del grupo (que interviene «dis-
criminando»), procediéndose a la oportu-
na clasificacién estimada. Cuanto menor
sea el coeficiente beta mds afin serd el in-
dividuo al grupo en que se le clasifica;
cuanto mayores sean los coeficientes me-
nor serd la probabilidad de pertenencia
al mismo.

Resulta evidente que la linearilidad de
la relacién predictor - criterio sustenta
cualquier prondstico realizado con este
procedimiento, siendo particularmente
Ineficaz para los casos en que se da la
interaccién.

El andlisis discriminante miltiple

A partir de los trabajos de Fisher,
C. R. Rao desarrollé en los afios cuarenta
el andlisis discriminante mdltiple. En vez
de calcular un solo vector de pesos halla
uno para cada grupo que se incorpore
al andlisis. Puede servir el mismo ejem-
plo, pero tomando en consideracién si
el accidente es grave, leve o nulo. El
procedimiento estadistico se asemeja bas-
tante al anilisis candnico: el nimero de
variables supuestas es equivalente al nd-
mero de categorias menos una; por ello
mismo el nimero de ecuaciones resul-
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tante es igual al nimero de categorias
del criterio (o del predictor, si es el me-
nor) menos una. Asimismo, el primer
conjunto de pesos o coeficientes beta
representa la ecuacién con mayor fuerza
discriminativa, siendo las restantes decre-
cientemente residuales e independientes
(lo cual puede utilizarse para ganar en
precisién). Cualquier interpretacién debe
hacerse en funcién de los valores basicos
diferenciales. La validacién cruzada es
imprescindible a la hora de iniciar cual-
quier extrapolacién.

Al tener que bregar con problemas en
los que se entrevea claramente que las
relaciones no son lineales, es preciso re-
currir a los modelos matemdticos ad hoc
disponibles; por no ser tan de uso co-
miin como los aqui apuntados se sugiere
la consulta a textos o a profesionales es-
pecializados.

D) Anslisis dimensional
o de factores

Este tipo de andlisis comparte un
mismo sustrato: la covariacién. Todos
ellos persiguen, a su vez, un objetivo co-
min: aislar y separar los focos de in-
fluencia y variabilidad subyacentes. De
este modo se optima la utilizacién de
los modelos lineales, toda vez que se
tiene la certeza de estar trabajando con
predictores no correlacionados entre si.
La tabla 3 resulta ilustrativa.

Otro de los usos habituales de este
tipo de anilisis es el de reducir el nd-
mero de variables iniciales a un niimero
menor que explique un alto porcentaje
de la varianza total. Este procedimiento
puede ser, por ejemplo, til a la hora de
intentar reducir a unos minimos los da-
tos significativos que deben ser incorpo-
rados a la ficha individual de personal
(al introducir la mecanizacién en una
empresa los ficheros deben condensarse
a los minimos funcionales). De igual ma-
nera estas técnicas permiten resolver ob-
jetivamente los problemas relativos a la
agrupacién o clasificacién de plantillas o
de puestos y funciones. Tanto el an4lisis
factorial, como el andlisis de componen-
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TABLA 3

Clasificaciones de los métodos de andlisis dimensional multivariado

l Anilisis dimensional multivariad(L]

Andlisis Anilisis
de la de la
varianza comin varianza total
Andlisis Andlisis Anilisis
factorial de de
componentes conglomerados
g
- @) =3
[e] Lo Lo} Q —
0 [ o [1]
8 <3 &, -
gol |28 |85 g pg| B8
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tes o el de conglomerados son virtual-
mente aplicables al desmadejamiento de
las matrices aludidas en la tabla 1, ya
que permiten poner de relieve las estruc-
turas subyacentes tanto en lo que con-
cierne a los relativos como a los refe-
rentes.

Andlisis de componentes y de factores

Quiz4 uno de los aspectos que llamen
la atencién de la tabla 3 sea la separa-
cién que se hace entre los andlisis por
componentes y el andlisis factorial pro-
piamente dicho. Con harta frecuencia
tiende a confundirselos en algunos articu-
los y trabajos, particularmente cuando
se extraen los componentes principales en
una matriz truncada (aplicando el critetio
de Guttman: autovalores = 1). Las
diferencias mds notables estin puestas
de relieve en la tabla 4.

Dado el ingente volumen de publica-
ciones psicolégicas disponibles que han
utilizado estas técnicas no serd necesario
hacer hincapié en ellas. En todo caso
cabe remitir al lector a la reciente pu-

blicacién en espafiol del texto mds cl4-
sico en la materia, el de H. H. Harman.

Cuando el andlisis sea mds bien ex-
ploratorio suele ser conveniente iniciar
una solucién por componentes, mientras
que cuando el andlisis sea confirmatorio
lo m4s adecuado puede ser una solucién
por factores principales (estando espe-
cialmente recomendado este procedimien-
to cuando la consistencia de las variables
no esté predeterminada o se sospechen
elevadas tasas de error instrumental).

Si se cuenta con un conjunto de va-
riables predictoras y otro conjunto de
variables criterio, lo adecuado serd pro-
ceder a un andlisis factorial candnico,
procedimiento que deriva de los anilisis
de prediccién miltiple ya comentados y
que establece factores candnicamente co-
rrelacionados que atinan ambos conjuntos
de variables en la estructuracién dimen-
sional del 4mbito objeto de estudio. Asi,
siguiendo con el ejemplo citado en la
correlacién canénica, podré obtenerse fac-
tores que conjuguen los perfiles en los
rasgos psicolégicos de un lado y las ano-
taciones en el expediente laboral de otro.
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TABLA 4

Diferencias entre el método de componentes principales
y el de factores principales

COMPONENTES PRINCIPALES

1. Los componentes principales intentan

condensar la varianza total.

2. Un ndmero dado de variables se trans-
forma lineal y ortogonalmente en un nd-
mero equivalente de nuevas variables con
151 peculiaridad de no estar correlaciona-

as.

3. El orden de aparicién de los componen-
tes estd en relacién directa con la varian-
za explicada.

4. La transformacién tiene lugar una vez
que se han obtenido los autovalores y
vectores pertinentes.

5. Los componentes habidos son, pues, fun-
ciones lineales de las variables origina-
les.

6. Para el abordamiento de las matrices es
conveniente que todas las variables se
midan en las mismas unidades. Asi, la
varianza total seri igual a », y sus com-
ponentes reales y positivos.

FACTORES PRINCIPALES

1. Los factores principales intentan conden-
sar la varianza comin.

2. Se intenta representar sucintamente, mer-
ced a los factores comunes que se obten-
gan, el miximo viable de la varianza co-
rrelacional entre las variables originarias.

3. El orden de aparicién de los factores no
depende directamente de la porcién de
la varianza explicada.

4. La extraccién tiene lugar por pasos suce-
sivos una vez eliminada la correlacién
parcial atribuible a los factores.

5. Los factores que se aceptan son exclusi-
vamente los comunes, desechdndose los
residuales por especificos. La funcién no
es exactamente lineal respecto a las va-
riables originarias.

6. La atencién del andlisis queda centrada
en la matriz de correlaciones, con inde-
pendencia de las unidades de medida.
Pueden surgir autovalores irreales y ne-
gativos que son.residuales.

Estos factores tendrian la peculiaridad
de no estar rotados (lo cual dificulta la
interpretacién), pero, eso si, ser mutua-
mente independientes.

Andlisis de conglomerados

Esta técnica ha sido pensada para pro-
ceder a clasificar objetos o personas
reuniéndolos en grupos homogéneos. A
nivel global cabe distinguir dos enfoques
diferenciados: aquel que agrupa y reagru-
pa los conglomerados hasta constituir
una jerarquia o 4rbol, y aquel que se
limita a la mera clasificacién, haciendo
hincapié en maximizar la homogeneidad
de los grupos. La oportunidad de un mo-
delo u otro dependerd del problema que
se aborde. Si se quiere contrastar el or-
ganigrama formal vigente con el organi-
grama no formal latente y funcional en
una organizacién clésica, lo mds obvio
serd recabar una solucién jerirquica. Si,
en cambio, se estd llevando a cabo una
valoracién de puestos con vistas 3 trazar
un mapa salarial méds ajustado a las

funciones y responsabilidades, ambas op-
ciones son viables, aunque estd especial-
mente recomendada la no - jerdrquica
cuando los puestos objeto de estudio
alcancen solamente un cierto nivel de
la organizacién. Estos ltimos son igual-
mente los idéneos cuando se trata de
catalogar clientes en estudios de imagen
o de control de campo.

Aparte de la mera clasificacién, los
andlisis de conglomerados pueden ser
oportunos para trabajos de «ajuste de
modelos o sectoresy», predicciones a par-
tir de grupos de referencia, comproba-
cién de hipdtesis en grupos ya sesgados
en la realidad, exploracién de datos, re-
lanzamiento de nuevas hipdtesis en estu-
dios de campo, homogeneizacién de fi-
cheros a partir de las semejanzas, etc.

Dos son las limitaciones mds notables
de este tratamiento: de un lado, los
grupos o clases que se extraigan del an4-
lisis dependerd en notable medida del
criterio estadistico adoptado para deter-
minar la similaridad o la homogeneidad
de sus componentes (correlaciones, dis-
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tancias euclidianas, etc.), por lo que pue-
de ser conveniente tantear diversas solu-
ciones, con vistas a obviar el artificio
estadistico, eligiendo finalmente los con-
glomerados reincidentes; por otra parte,
cabe afirmar algo similar respecto a
la dependencia de las «peculiaridades
muestrales» en las clasificaciones finales.
Esto puede resultar una ventaja para
quien se cifie al conjunto de personas
objeto de estudio, mientras que puede
ser un inconveniente para quien desea
plantear generalizaciones o extrapolacio-
nes. ' :
Una de las peculiaridades comunes a
todos los enfoques de tipo multivariado
resefiados hasta aqui es la siguiente: no
existe una solucién final dnica. Todas
estas técnicas, basadas en algoritmos ma-
temdticos de indole bastante afin, se
resuelven a través de complejas ecuacio-
nes que siempre desembocan y entrafian
soluciones finales equivalentes y equipo-
tentes desde el punto de vista estadisti-
co. Esto no quiere decir arbitrariedad,
sino flexibilidad para que el psicélogo del
trabajo pueda manejar las diversas op-
ciones con vistas a elegit aquella que
mi4s se adapte a los objetivos del disefio,
al rendimiento o logro planteado, al cri-
terio psicoldgico méds pertinente, etc. Uti-
lizando un simil, «lo asombroso no es
que su reloj y el mio no marquen la
misma hora, sino que Ud. y yo logre-
mos ser puntuales si nos citamos para
tomar el té juntos en el polo»; los
ajustes son de fraccién, no de tiempo.

3. PREDICCION CENTRADA
EN LA PERSONALIDAD

Cuando se lleva a cabo una revisién
de las publicaciones en torno a la pre-
diccién y el rendimiento a partir de prue-
bas psicolégicas, se constata el siguiente
hecho: el énfasis parece situarse en los
rasgos aptitudinales (intelectuales, sen-
soriales o motrices); seguidamente sue-
len tomarse en consideracién los rasgos
temperamentales y sélo en muy contadas
ocasiones suelen incorporarse los rasgos

dindmicos (actitudes, motivacién, senti-
mientos, instintos o ergios).

Es preciso reconocer que esta actua-
cién ha venido dictada por los paulatinos
avances de la Psicologia Diferencial en
los 4mbitos resefiados. Actualmente, sin
embargo, el énfasis viene a situarse en la
personalidad en cuanto suprasistema in-
dividual que facilita la interaccién con el
medio (Prieto, 1980). Se recupera, pues,
el significado lato de personalidad enten-
diéndose por tal «la configuracién —tan-
to dindmica como estable— de los re-
pertorios, estilos y predisposiciones com-
portamentales que, de un modo innato o
bien adquirido, desarrollan las personas
humanas en su interaccién con la reali-
dad y en funcién de las cuales es posible
establecer un prondstico respecto a la
conducta vaticinable en un contexto de-
terminado». Esta configuracién se de-
canta y pone de evidencia a través de una
«organizacién estructurada de sistemas,
sub-sistemas y rasgos que vehiculizan,
transforman e integran la informacién».

Este nuevo enfoque permite sincroni-
zar los hallazgos taxonémicos de los psi-
cblogos multivariados con las intuiciones
y derivaciones de los psicSlogos afines
a la teorfa general de sistemas, asi como
con los esquemas explicativos de los psi-
cblogos cognitivos. No se trata de en-
tender los rasgos como meros construc-
tos tedricos estdticos, sino como focos
de influencia y determinacién, como re-
pertorios estratégicos comportamentales,
como productos del aprendizaje. De he-
cho, en esta nueva perspectiva, el tema
del aprendizaje humano (por el gran im-
pacto que en él tiene el recurso sistemd-
tico a simbolos y cargas emotivas) es
reconsiderado a la luz de los sucesivos
cambios que acaecen en la personalidad
en cuanto globalidad de rasgos. Surge asf
la teorfa estructurada del aprendizaje que
aborda éste no como mero proceso reac-
tivo, sino, fundamentalmente, como pro-
ceso dindmico de asimilacién y cambio
en la personalidad involucrada (Cattell,
1980; Royce y Powell, 1980).

En esta nueva tesitura quedan, pues,
virtualmente desfasadas buena parte de



las estrategias en uso. De hecho, esto
implica que cada vez se incorporen en
la prediccién los distintos sub-perfiles de
los individuos.

. Ajuste de perfiles

Las distintas pruebas factoriales dis-
ponibles apuntan a la identificacién de
una serie de constructos tedricos cono-
cidos virtualmente como rasgos funda-
mentales en las esferas aptitudinal, tem-
peramental y dindmica. Son varios los
usos que se pueden hacer de los perfiles
obtenidos por un individuo. Desde el
mds comin y habitual, que se reduce
a la lectura de las anotaciones correspon-
dientes del manual y su interpretacién
generosa, hasta el més estricto y cuida-
doso que intenta avanzar en la predic-
cién merced a procedimientos mds deta-
llados y objetivos. Este dltimo procedi-
miento intenta hallar las semejanzas en-
tre sucesivos petfiles sometidos a con-
traste.

La asuncién del ajuste de petfiles en
psicologia del trabajo implica que se so-
breentiende que los petfiles obtenidos
(tanto a nivel individual como de grupo)
no son ni espireos ni producto del azar.
Reflejan, a través de las sucesivas pun-
tuaciones, las peculiaridades inherentes al
individuo o grupo objeto de estudio. Si,
por ejemplo, se esta estudiando el perfil
de un grupo de enfermeras (Prieto,
1977), no se estd entendiendo que éstas
sean las idéneas o ideales; mds bien se
estd asumiendo que el perfil del grupo
que se identifica y trabaja en su profe-
sién recogerd caracteristicas propias y
necesatias para el cotidiano desenvolvi-
miento laboral. Con el andlisis de perfi-
les se estd afirmando simplemente que
cada grupo profesional porta su sello de
marca. :

Para llevar a cabo los ajustes de pet-
files son varios los procedimientos esta-
disticos disponibles, compartiendo casi
todos ellos el principio conocido como
D? de Mahalanobis. Un indice desarro-
llado a partir de dicho principio es el
coeficiente de similaridad de patrones
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(rp) planteado por Cattell (1949), com-
pletado por Horn (1961) y que permite
realizar las siguientes comparaciones:

— Perfil individual con petfil indivi-
dual.
— Perfil individual con petfil de gru-

po.
— Perfil de grupo con perfil de gru-
po.

Su formulacién bésica es la siguiente:

k
Ei—Zd
1
Ip=

k
Er4+ &2
1

donde Ex viene a ser la suma esperada

de los cuadrados de las diferencias a lo

largo de k elementos (expresindose nor-

malmente mediante la mediana del ¥?
k

para k grados de libertad); Xd* viene a
1

ser la suma real de los cuadrados de las
diferencias en puntuaciones tipicas de los
dos perfiles a lo largo de los k elemen-
tos. Puede consultarse en N. Seisdedos
(1981) ejemplos desarrollados con cada
una de las tres opciones.

El planteamiento subyacente a este
ajuste de perfiles radica en la constata-
ci6n de que no siempre las puntuaciones
m4s extremas en un rasgo son adecuadas
para un buen desempefio habitual. Hay
rasgos que se hacen ver (o se echan en
falta) con una tasa dada (pero no en
exceso o déficit) para el buen desenvol-
vimiento; normalmente esta peculiaridad
se recalca a través del modo de conju-
garse el perfil o los petfiles. El interro-
gante subsiguiente es si los perfiles de
los actuales profesionales son los perti-
nentes para los nuevos ptoblemas y retos
que la sociedad competitiva plantea a la
empresa o al trabajador. La eleccién en-
tra de lleno tanto en los trabajos de
investigacién  como en los criterios vi-
gentes de politica de personal, por lo que
se resefia aqui el procedimiento sin en-
trar en el fondo de la cuestién.
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Ecuacién de especificacion

Este procedimiento comparte buena
parte de la légica referida al hablar de
la regresién miltiple lineal; de hecho, la
ecuacién final es muy similar, operando
aquélla con variables y ésta con factores.

A través de la ecuacién de especifica-
cién se pretende estimar cudles son las
aportaciones de los factores que optimi-
zan la eficacia o el rendimiento. Esto se
traducird en unos pesos o coeficientes
beta que ponderardn la contribucién ma-
ximizadora de cada rasgo, convirtiéndose
en multiplicadores fijos de las puntuacio-
nes que los individuos hayan mostrado
en las sucesivas escalas de los diferentes
perfiles.

Cuando los petrfiles estdn trazados me-
diante la informacién suministrada por
los componentes principales, la ecuacién
bésica sers:

a;=bjiF1+bpF:+ ... +bjuFa
donde j=1, 2,...n

mientras que si se ha basado en los fac-
tores principales, la ecuacién seri:

aj=bjiF1+bpF2+ ... +bimFm +b;U;
donde j=1, 2,..., n

haciendo intervenir 7 factores comunes
y un factor tnico.

Quizd estas ecuaciones, novedosas pa-
ra buena parte de los lectores, plan-
teen un interrogante comin: ¢qué tie-
nen que ver con el paradigma conductual
en que se mueve la psicologia acadé-
mica? No resulta dificil retrotraer este
aspecto. En el paradigma bdsico, ésta es
la ecuacién que sirve de referencia a los
psicSlogos de la personalidad:

R=£(0O-S)

Aqui se est4 explicitando claramente que
toda respuesta conductual del sujeto (R)
puede recapitularse en términos de una
- funcién (f) que involucra las peculiarida-
des del organismo (O) y las caracteristi-
cas de la situacién estimular (S).

En términos multivariados este para-

digma halla su expresién grifica y ex-
presiva a través de la ecuacién de espe-
cificacién misma:

0]
a;;=bjFu+bpFa+ ... + bimFmi +bjUs

S

Aqui se evidencia que la eficacia en la
actuacién de un individuo en un con-
texto concreto (aj;) logra su expresién a
través de unos vectores o coeficientes
beta ambientales (b;) peculiares para ca-
da factor (Fmi) en cuanto expresién vec-
torial de la dotacién fenotipica de cada
individuo en el rasgo en cuestién. El
modelo es lineal y aditivo e incorpo-
ra asi mismo lo que de tnico tiene
la situacién (bjU;) para ese individuo.
De esta guisa se enfatiza el hecho (nor-
malmente pasado por alto por los criti-
cos) de que el modelo multifactorial estd
centrado en la persona, pero involucran-
do en la misma la incidencia del medio
en que se desenvuelve. Incluso a nivel
teérico la eficacia pronosticada puede
desdoblarse en cinco subindices que ha-
cen referencia a cada uno de los ejes que
constituyen el cuadro de datos (i=indivi--
duo-personas, h=estimulo debidamente
focalizado y percibido, j=respuesta eje-
cutoria demandada, k=contexto de la
situacion de recogida de datos, o=obser-
vadores) que puede cobrar su forma de-
finitiva en los siguientes términos:

@hijko

El desarrollo aplicado de estas ecuaciones
es atin un tema pendiente, pero el hecho
evidente es que este tipo de analisis estd
centrado en la persona imbuida en su
situacién y no un mero andlisis estadis-
tico de las respuestas dadas a los tests.
Volviendo al tema de origen, es posi-
ble recoger las distintas aportaciones de
los rasgos aptitudinales (A), temperamen-
tales (T) y dindmicos (D) en una ecua-
cién de especificacién totalizadora que
asumiria, sucintamente, este formato:



a t d
Anik = zl:bhjkaAai + zibhjktTti + %bhjdedi
+lo especifico o tinico.

En este tipo de modelos de amplio es-
pectro y alcance se hallan empefados,
desde hace afios, varios centros de inves-
tigacién cuyas personalidades mds desta-
cadas son R. B. Cattell y J. R. Royce.

La figura 1 ilustra con nitidez los ne-
xos inductivo-deductivos inherentes a la
Teoria Multidimensional de la personali-
dad. Los factores son extraidos inducti-
vamente del cimulo de variables de la
realidad psicolégica. Puesto que son rele-
vantes y estadisticamente representati-
vos, son recupetados y utilizados de
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nuevo a la hora de situar a cualquier
individuo, asi como al llevar a cabo de-
ductivamente una prediccién que apunte
a hechos reales. Son, pues, dimensiones
tedrico-aplicadas que remiten y reinciden
en el contexto psicolégico para el que
son pertinentes. En este ciclo la vertien-
te inductiva es la mds poderosa y con-
trastada; la deductiva, por su sistemati-
zacién reciente, precisa atin verificaciones
y controles rigurosos, asi como la incot-
poracién de nuevas técnicas y procedi-
mientos mas estrictos (las criticas desde
los modelos situacionistas se han cen-
trado, precisamente, en la debilidad de
esta vertiente; peto, por su parte, han
sido incapaces de lograr extrapolaciones
inter-situacionales).

FIGURA 1
El ciclo predictivo centrado en la personalidad (D. C. Thompson, 1977)
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Ahora bien, incorporando tantos ele-
mentos de informacidn predictiva ¢se
logra realmente mejorar el prondstico
del rendimiento? La respuesta parece ser,
en principio, afirmativa. No existen, por
ahora, datos (provenientes del 4rea de la

psicologia del trabajo) publicados o acce-
sibles, peto, partiendo de los preceden-
tes de Cattell y Butcher (1968) que se
incluyen en la tabla 5, es posible asen-
tir ante dicho interrogante.

TABLA 5

Rendimiento escolar y nota escolar promedio en bachilleres
en funcién del perfil en los rasgos

Correlacién 9% de la varianza

con el del criterio

criterio predicha
1. Aptitudes: Inteligencia fluida 0,45 20,3
2. Temperamento (HSPQ-13 factores) 0,43 18,5
'3, Motivacién (SMAT-15 factores) 0,40 16,0
4. Aptitudes y Temperamento 0,79 (1) 62,4
5. Temperamento y Motivacién 0,53 28,1
6. Aptitudes, Temperamento y Motivacién 0,78 60,1

(1) Esta muestra es distinta de las restantes.

Los indices que se recogen en esta
tabla no provienen de una aplicacién di-
recta de la ecuacién de especificacidén,
sino de una estimacién derivada a partir
de los coeficientes beta habidos. En los
manuales de casi todos los tests des-
arrollados por Cattell y colaboradores
pueden encontrarse los resultados de nu-
merosas investigaciones con ecuaciones
de especificacién y los pesos a utilizar
en regresiones factoriales respecto a va-
riados criterios de eficacia en la empresa.

La tesis doctoral de R. Martinez
(1977) suministra informacién pertinen-
te respecto a la ganancia predictiva al
incorporar factores de cada 4mbito en la
prediccién del criterio, en su caso el ren-
dimiento matemidtico.

A la luz de cuanto se ha sefialado has-
ta aqui puede afirmarse que los psicé-
logos del trabajo y los psicélogos aca-
démicos estin ya utilizando un lenguaje
y esquema de trabajo que comparte
soluciones ejemplares al paradigma co-
miin:

1. De la utilizacién de tests y varia-
bles inconexas se estd pasando a una

exploracién predictiva centrada en la per-
sonalidad, sirviéndose de pruebas multi-
factoriales que ponen de relieve rasgos
y perfiles independientes pero coherentes
entre sf.

2. Frente a las interpretaciones sub-
jetivas se estd poniendo el énfasis en
instrumentos objetivos de evaluacidn,
que se sitan en un nivel prioritaria-
mente descriptivo de la conducta, e iden-
tifican constructos tedricos verificables
con independencia de muestras y de ins-
trumentos.

3. Desde un uso ingenuo de la esta-
distica descriptiva se estd avanzando
pausadamente hacia un dominio de la
estadistica multivariada entendida como
medio que facilita la clarificacién de es-
tructuras, clasificaciones y predicciones
probabilisticas de funcién maximizadora.

4. Desde unos esquemas de investi-
gacién basados en la manipulacién expe-
rimental se estd pasando a trabajos de
campo en que las diferencias humanas,
convertidas en objeto de estudio, permi-
ten una comprensién mds cabal de las
estructuras y procesos subyacentes.



5. Frente a unos resultados parciali-
zados, debido a los sesgos de las mues-
tras e instrumentos, se estd logrando la
incorporacién y ampliacién sucesiva de
los hallazgos merced a la recuperacién
de disefios y estrategias aplicables a un
conjunto abierto de sujetos y de varia-
bles. Se tiende a minimizar asi el error
muestral y el instrumental.

Estas son, pues, las aportaciones mds
destacadas de la confluencia del enfoque
psicométrico multivariado y una psicolo-
gfa de la personalidad de raigambre mul-
tidimensional.

4. CRITERIO Y VALIDEZ
EN PSICOLOGIA
DEL TRABAJO

A lo largo de estas pdginas se ha hecho
mencién al quehacer predictivo en fun-
cién de un criterio final de contraste.
Viene a ser una especie de talén de Aqui-
les en el cual no parece atn haber acuer-
do entre los psicélogos-profesionales y
los psicélogos-académicos. Aquéllos pre-
fieren expresarse en términos de criterio
y éstos en términos de validez a la hora
de controlar el nivel de eficacia alcan-
zada.

Si se consulta el diccionario se cons-
tata que «criterio» resulta ser «la norma,
juicio o discernimiento para conocer la
verdad», mientras que «validez» connota
«la estimacién, creida o recibida, del co-
nocimiento de una verdad». En ambos ca-
sos tanto la validez como el criterio de-
ben traducirse en una medicién o sistema
de evaluacién que sea lo suficientemente
dictil y sensible como para establecer
una diferenciacién entre individuos o
grupos.

Criterio

Han sido tan frecuentes y 4vidos los
esfuerzos de los psicélogos del trabajo
en torno a la decantacién objetiva del
criterio que casi puede hablarse de un
«paradigma del criterio». A falta de un
marco tedrico coherente, el criterio se ha
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convertido en la piedra de toque de cual-
quier innovacién, enfoque o cambio de
perspectiva intentado. En alguna medida
puede hablarse de «obsesién por los re-
sultados» entre los psiclogos industria-
les frente a la parsimonia investigadora
de los académicos.

Tres son las dimensiones que parecen
caracterizar el abordamiento cldsico del
criterio:

1. El eje temporal, ya que toda eje-
cucién tiene lugar con una proxi-
midad o distancia en el tiempo y a
su vez cualquier norma Gtil man-
tiene solo una vigencia transito-
ria; cualquier prediccién estari asf
condicionada por los plazos —cor-
to o largo— involucrados.

2. El eje real, que puede oscilar en-
tre el rendimiento especifico y el
final (es distinto predecir el éxito
de un piloto para el vuelo o para
el combate).

3. El ¢je de la adecuacién a los obje-
tivos inmediatos (centrados en los
resultados) o a los mediatos (efec-
tividad por rebote) de las organi-
zaciones o los individuos en la
sociedad.

Esta constatacién, que ha sido mds
bien paulatina, ha forzado a los psicélo-
gos del-trabajo a evitar regresiones hacia
«el mejor criterio» (expresado a través
de una variable éptima); normalmente
la eleccién se sitda entre el «criterio
compuesto» (combinacién lineal ponde-
rada de diversos tipos de evaluaciones),
el «criterio multiple» (en el que cada
evaluacién se considera pertinente y su-
ficiente, pues a su través se expresan
los componentes estiticos, dindmicos o
individuales de los rendimientos (Ghi-

~selli, 1956)) o el «criterio general» (que

se basa en la efectividad en la politica
directiva y en la explicitacién de los
componentes y dinamismos que la facili-
tan (Campbell y otros, 1970)). '
P. C. Smith (1976) plantea, incluso,
el tema del rendimiento a unos niveles
decididamente empiricos; distingue en-
tre «criterios duros» (retrasos, absentis-
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mo, accidentes, ventas, produccién, rota-
cién y bajas, promociones, nivel profe-
sional o salarios) y «criterios blandos»
(errores comunes, escalas de valoracién
de méritos o entrenamiento de supervi-
sores y calificadores, y todos éstos cuen-
tan con un elevado riesgo de contamina-
cién o desvirtuacién).

Este panorama tan profuso, sucinta-
mente esbozado, ha hecho caer en la
cuenta de la necesidad de lograr iden-
tificar «constructos de criterios» (James,
1973), siempre que se recurra a medi-
ciones contaminadas o escalas de evalua-
cién mdltiple, ya que son muy contadas
las ocasiones en que se cuenta con cri-
terios objetivos. En definitiva, se estd
apuntando a lo que los psicélogos aca-
démicos mencionan como ‘validez de
constructo’ y que se configuraria me-
diante todo tipo-de mediciones relativas
a tiempo, complejidad, niveles de ade-
cuacién, resultados, comportamiento, im-
plicaciones organizacionales, medidas ob-
jetivas del rendimiento en los puestos,
clima laboral y medio de trabajo, etc. En
pocas palabras, se estd concluyendo que
el criterio en cuanto norma es muy di-
ficil de objetivar, por lo que la alterna-
tiva pendiente es proceder a una estima-
cién del resultado, es decir, un replantea-
miento de la validez.

Validez

Los psicélogos académicos han des-
arrollado el concepto de validez con la
mira puesta en el control de qué es lo
que mide una prueba y cémo lo mide.
Desde un punto de vista cldsico (APA,
1966) son tres las categorias principa-
les: validez de contenido, validez empi-
rica y validez estructural. Fue éste un
enfoque excesivamente centrado en los
esquemas psicométricos vigentes y pre-
dominantes en aquella época, con algu-
nas limitaciones en cuanto a su apli-
cabilidad a la esfera educativa. Los
psicélogos del trabajo fueron mds bien
reacios a su adopcién.

Por aquella misma época, Cattell
(1964) y Cattell y Butcher (1968) pro-

pusieron un esquema diferente de abor-
damiento de la validez, teniendo en men-
te precisamente sus implicaciones en la
prediccién del rendimiento y la eficacia
en psicologia aplicada, Esbozaron tres
pardmetros dicotomizados que, tomados
en consideracién, cercioran en qué for-
ma un predictor atina en el objetivo que
pretende medir.

La primera de estas dimensiones im-
plicaria el grado de abstraccién inhe-
rente al criterio de referencia: oscila
desde el polo de lo concreto (prediccién
de la destreza en el manejo de una exca-
vadora) al de lo conceptual (prediccién
de una valoracién global «es un buen
trabajador»). Sin lugar a dudas, los psi-
cSlogos del trabajo tienen que atender
habitualmente a pronésticos concretos,
obviando las derivaciones de tipo concep-
tal (la «validez de constructo» seria una
de sus manifestaciones). Ahora bien, al
utilizar analisis factoriales de tipo cané-
nico, se pueden decantar estructuralmen-
te los nexos predictores-criterios en lo
que concierne a la vigencia de esta di-
mensién si entre los criterios se conju-
gan aspectos COncCretos y aspectos con-
ceptuales (que no suelen ir tan a des-
mano).

La segunda estriba en el grado de
naturalidad de los elementos de informa-
cién que dan pie a la inferencia: oscila
desde un polo centrado en lo natural y
usual (prediccién en funcién del niimero
de errores cometidos o evitados, volumen
de productos vendidos o afios de perma-
nencia en la empresa) hasta el que apunta
a lo artificial (prediccién basada en el
coste hombre-puesto, productividad hora-
trabajada, carga social de los nuevos em-
pleados o de los que causan baja o sobre
todo coincidencias con otros tests o es-
calas de uso interno de la empresa). Los
psicélogos del trabajo se han desenvuelio
en ambos polos de esta dimensién, cons-
tatando reincidentemente lo espireo de
poner exclusivamente el énfasis en una
de las dos vertientes.

La tercera se define por el grado de
pertinencia que oscila entre un polo que
busca la conexidn directa (correlacién en-



tre razonamiento numérico y un buen
desempefio en tareas contables) de un
lado y la indirecta o circunstancial (los
matemdticos brillantes deben destacar en
razonamiento abstracto y en numérico) de
otro. La gran mayoria de las predicciones
se han centrado, habitualmente, en la
identificacién de los aspectos directa-
mente involucrados; dltimamente, a tra-
vés de las ecuaciones de especificacién
o los ajustes de perfiles, puede verifi-
carse en qué medida los rasgos funda-
mentales de la personalidad resultan
coherentes (a través de las puntuaciones
o de los coeficientes beta que cambian
y se confirman segin las peculiaridades
de las muestras); con ella parece reafir-
marse la oportunidad de esta validacién
indirecta (que demuestra una convergen-
cia extrinseca al predictor y al criterio:
la de las personas que destacan en am-
bos). Lo valioso de esta validez circuns-
tancial o indirecta radica en que se
muestra solvente con independencia de
los procedimientos estadisticos o experi-
mentales utilizados en el disefio. As,
Blanco Cotafio (1978) al estudiar los per-
files de personalidad de auxiliares admi-
nistrativos con buenos y malos informes
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comprobé divergencias comprensibles en
determinados rasgos y a su vez comprobé
c¢6mo el perfil de los auxiliares «inte-
grados» propendia a asemejarse al de los
mandos. Es éste un ejemplo nitido de
validez inditecta: los cuestionarios mul-
tifactoriales usados fueron lo suficiente-
mente dictiles en la identificacién de
los rasgos como para poner sobre el ta-
pete los cambios inherentes a la asimi-
lacién burocritica.

Son ocho las combinaciones posibles
entre los tipos de validez tedricamente
viables, segin se recoge en la figura 2;
sin embargo, no todas son de igual utili-
dad en psicologia. Asi, las que se estiman
con mayor frecuencia son la validez con-
ceptual directa y la conceptual circuns-
tancial cuando se recutre a pruebas mul-
tifactoriales como predictores y, en
menor grado, la conceptual natural y la
conceptual artificial. No obstante, el psi-
cdlo del trabajo tiene que echar mano, a
menudo, de cualquiera de ellas; por
ejemplo, de la validez concreta directa
(cuando se utiliza un juego de anillas
para predecir la destreza como clasifica-
dor de piezas).

FIGURA 2

Dimensiones de la validex y posibles variaciones a la bora de obtener
coeficientes de validez (Cattell, 1973)
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Merece la pena subrayar este esquema
tridimensional por cuanto, con cierta asi-
duidad, tiende a rechazarse sin més un
predictor psicolégico dado porque no ha
sido lo suficientemente sensible en la es-
timacién de una regresién especifica (ab-
sentismo, desfalco, excesiva conflictivi-
dad, etc.): nada mds infundado. Se pue-
den dejar de lado esas pruebas por no
inspirar suficiente confianza; pero lo
mds pertinente debetia consistir en veri-
ficar qué tipo de validez se le exigié al
predictor y qué otros tipos de validez
demostré (y no se tomdé en considera-
cién). Dado que la prediccién toma cuer-
po en torno a la estructura interna de
la personalidad —tomdndola como cen-
tro de atencién—, puede y suele seguir
mostrando su vigencia en otras 4reas
mis amplias y naturales (por ejemplo,
en la sintalidad de los distintos subgru-
pos que constituyen la plantilla de per-
sonal), siendo necesario utilizar pruebas
mds homogéneas y minuciosas para pro-
nésticos de tipo concreto directo o con-
creto natural.

Si se contrastan estas tres dimensiones
de la validez y las tres dimensiones de
los criterios pueden comprobarse notables
solapamientos (especialmente entre el
efe real y el grado de abstraccidn, entre
el eje adecuacion y el grado de pertinen-
cia y, finalmente, entre el eje temporal
y el grado de naturalidad), en orden de-
creciente. Todo parece, pues, apuntar a
una progresiva conjuncién de estrategias
y disefios entre los psicSlogos profesio-
nales y los académicos, merced a una
simbiosis de modelos y conceptos que
difuminan lindes.

Hasta aqui se han venido exponiendo,
escuetamente, una serie de técnicas y
tcticas que estdn al alcance del psiclogo
del trabajo cuando tiene que ocuparse de
la prediccién del rendimiento de otros
profesionales. Ahora bien, ¢cudles son
los pardmetros bésicos que definen la
eficacia del propio psicSlogo del trabajo?
Subjetivamente puede entender que su
funcién consiste en investigar, desatro-
Har y aplicar técnicas psicoldgicas al 4m-
bito de la humanizacién y satisfaccién

en el trabajo. Sin embargo, la justifica-
cién de su tarea viene pautada desde
otras Gpticas mds objetivas:

1. Eficiencia, maximizando resulta-
dos consistentes en unos minimos
de tiempo disponibles.

2. Economia, contribuyendo a la re-
duccién de costes, tanto humanos
como organizacionales y financie-
ros.

3. Transferibilidad, exigiéndole la su-
ficiente amplitud de miras y de
formacién como para afrontar con
presteza retos y exigencias nuevas.

4. Utilidad, estando obligado a con-
vencer, con la labilidad del sofista
en ocasiones, del abanico de re-
cursos de que dispone (al mar-
gen de dudas) mediante una rapi-
dez y flexibilidad de clausura que
le permita subsistir en su identi-
dad a través del quiebro interdis-
ciplinario.

Son estos los criterios que enmarcan,
habitualmente, al psicélogo del trabajo
y que no agobian activamente al psicé-
logo académico. No estd de sobra reco-
gerlos aqui, un poco al margen. Su im-
pacto e incidencia no suele ser objeto
de prediccién ni de estudio.

5. PSICOLOGIA DIFERENCIAL
Y PSICOLOGIA
DE LAS ORGANIZACIONES

Evidentemente los modelos expuestos
hasta aqui, particularmente en lo que
concierne a la prediccién y al criterio en
torno al rendimiento, enfatizan tres de
los ejes del cuadro de datos bésicos: per-
sonas, estimulos y respuestas. Ahora
bien, ¢cémo se estd logrando integrar las
situaciones y los observadores en este
tipo de trabajos?

Las empresas consultoras suelen pla-
near sus intervenciones en las industrias
partiendo de esquemas de andlisis cuyo
énfasis radica en la peculiaridad de las
situaciones internas. Esto ha traido como
fruto una amplia gama de hallazgos y



constataciones a las que genéricamente
se las ha agrupado bajo el epigrafe «psi-
cologia de las organizaciones». Sus estra-
tegias suelen provenir de la psicologia
social aplicada, por lo que sus objetivos
de abordamiento prioritario se cifien a la
organizacién empresarial misma, a los
procesos de cambio, al rendimiento en
los grupos, al ambiente social y motiva-
cién laboral, etc. Se ocupan prioritaria-
mente de la comprensién de las fuerzas
en interaccién y de la obtencién de unos
resultados a corto plazo, por lo que los
esfuerzos de sistematizacién son escasos
(aunque por contrapartida son numerosos
los textos de divulgacién de técnicas e
intuiciones funcionales semi-estructura-
das).

Desde hace algunos afios se estd vis-
lumbrando la posibilidad de abordar sis-
temdticamente las organizaciones como
una variedad mds del ambiente psicoso-
ciolégico (y cuyo entramado parece co-
nectar de un lado con la direccién orga-
nizativa y de otro con las redes opera-
tivas de la informdtica en el seno de la
empresa). Sin duda, la organizacién es
un contexto que debe ser incorporado
al esquema prediccién-critério, toda vez
que modula palpablemente cualquier ren-
dimiento o eficacia que se pretenda eva-
luar. En la organizacién ocurren cambios
y tensiones que afectan a la actuacién de
las personas; estos cambios no se pro-
ducen al azar ni sus efectos se anulan
mutuamente; mas bien se concatenan ge-
nerando un progreso o un declive; sus
efectos son tangibles en todos y cada uno
de los niveles humanos que configuran el
perfil productivo de la empresa. Es éste,
quiz4, el verdadero punto muerto de un
enfoque exclusivamente diferencial de la
psicologia del trabajo. La organizacién
promociona habitualmente a las personas
no tanto por sus petfiles y predisposicio-
nes, sino por su integracién eficaz en el
sistema interno, reforzando sélo la ade-
cuacién a los logros y objetivos implicitos
o explicitos. «No triunfan los que valen,
sino los que pueden.»

La salida 3 esta situacién de «impasse»
puede ser doble:
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1. Considerar los moldes de trabajo
consuetudinarios y reaplicarlos
concienzudamente hasta lograr
una especie de mapa diferencial
de la organizacién; los ordenado-
res pueden facilitar la labor, me-
diante programas harto sofistica-
dos de simulacién, teoria de jue-
gos, andlisis multivariados, etc.

2. Tomarse un respiro en el aborda-
miento exclusivo de problemas
aplicados e iniciar un proceso de
elaboracién tedrica sistemdtica a
partir de los interrogantes y temas
candentes para los cuales no se
cuenta adn con metodologias ni
estrategias pertinentes.

Hay autores y centros de investigacién
que estdn pulsando ambas salidas. En la
primera linea estdn trabajando, por ejem-
plo, en la Universidad de Minnesota, dan-
do paso a una serie de publicaciones que
se ocupan de los temas cldsicos a la luz
de una reinterpretacién de los patrones
dominantes en cada organizacién (Dun-
nette, 1976). En la segunda linea estdn
avanzando una serie de investigadores
que se reagrupan en torno a las Univer-
sidades de Harvard, Yale y California.
Uno de éstos, C. Argyris (1976), rese-
fiaba y comentaba los cinco interrogantes
que los psicélogos del trabajo deben.
resolver y afrontar para asegurar un
minimo de eficacia y continuidad profe-
sional. Merece la pena recoger su escueto
enunciado:

1. ¢De qué manera los individuos y las
otganizaciones logran reducir las dife-
rencias individuales respecto a las va-
riables predictoras, moduladoras y
criterios?

2. ¢De qué manera pueden disefiarse las
organizaciones de suerte que dismi-
nuya la supresién disfuncional de las
diferencias individuales en las capa-
cidades y desempefios humanos?

3. ¢De qué forma puede disefiarse la
investigacién tecnolGgica de manera
que no demande inintencionadamente
la aceptacién del status quo en el
universo?

4. ¢Cémo puede lograrse un conoci-
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miento sistemdtico que propicie la
competencia de los sistemas objeto
de estudio?

5. ¢Cémo pueden integrarse efectiva-
mente la psicologia industrial y la
psicologia de las organizaciones?

(C. Argyris: «Problems and New Directions
for Industrial Psychology», en M. D. Dun-
nette: Handbook of Industrial and Organiza-
tional Psychology, Chicago, Rand McNally,
1976, pigs. 168-181.)

Como se desprende de la lectura de
estas cuestiones, los objetivos perseguidos
distan notoriamente de los desarrollados
en estas paginas. El objeto de estudio es
la optimizacién tanto del disefio como
del rendimiento global de la organiza-
cién, tarea en la cual debe confluirse con
las aportaciones pertinentes de otras pro-
fesiones. De hecho, este tipo de interro-
gantes no interesan de momento a em-
presas particulares en concreto; por ello,
los recursos con que se cuenta son bas-
tante escasos, tanto desde el punto de
vista financiero como humano. Es un
nuevo enfoque de la psicologia del tra-
bajo que apunta no tanto a predecir,
clasificar y redistribuir los recursos hu-
manos, sino a trazar y tantear vias alter-
nativas e innovadoras capaces de trans-
formar las relaciones de produccién,
competencia y progreso tecnoldgico-cien-
tifico. Si se le puede achacar un cierto
matiz conservador a los propdsitos y
logros de la psicologia diferencial apli-
cada al trabajo (hacer ciencia a partir de
las divergencias que se observan y vienen
dadas), el tratamiento diferencial de las
organizaciones podria ser catalogado de
innovador en cuanto que intenta adelan-
tarse a la realidad actual, disefiando sis-
temas de trabajo humano que resuelven
funcionalmente los problemas e incon-
gruencias ahora en vigor.

En estos momentos, merced al impe-
rativo japonés, se estd asistiendo a un
proceso que, a primera vista, puede ser
calificado de involucién: la des-industria-
lizacién de la economia que patrocina la
informdtica de los procesadores. Hasta
ahora se tenfa claro que la produccién

de bienes y el avance de la sociedad se
nutrfa de tres fuentes: el trabajo hu-
mano, la materia prima y la energia. Estd
claro ya que un cuarto componente estd
resultando imprescindible: el manejo de
la informacién. De momento se est4 en-
tendiendo que la informatizacién resta
puestos de trabajo y genera la actual
sociedad de paro. Sin embargo, el futuro
comienza a pespuntar de un modo dis-
tinto: la informatizacién exige que se
reorganice, a gran escala y en paralelo,
el desarrollo mdximo de las predisposi-
ciones intelectuales y conocimientos ad-
quiridos por los seres humanos. La so-
ciedad informatizada va a requerir cada
vez mds personas preparadas para pro-
gramar y controlar el trabajo de las mi-
quinas. Japdn, con gran densidad de po-
blacién por supetficie, cuenta con una de
las mis altas tasas de empleo del mundo.
El «desafio mundial» proclamado por
el Grupo de Paris (Servan-Schreiber,
1980) sefiala en esta direccién.

¢Cudl puede ser el papel que incumba
a los psicélogos del trabajo en estas
fronteras laborales que se estdn abrien-
do? La sociedad informatizada va a re-
querir un gran nimero de trabajadores
ahora disponibles que deberin ser for-
mados; aqui se abre un nuevo panorama.

Uno de los capitulos mis brillantes de
la Psicologia Diferencial gira en torno a
la «estructura de la inteligencia» estu-
diada tanto desde la perspectiva de
producto como desde la de proceso. Gran
parte de estos esfuerzos, que parecian
haber desembocado en una via muerta
van a recuperat, en breve, nuevo auge.
Est4 haciéndose evidente la necesidad de
hallar nuevo cauce a las capacidades inte-
lectuales del hombre. El psicSlogo del
trabajo tiene asf un nuevo papel que des-
empefiar de cara a la inminente trans-
formacién de tecnologias. Su funcién po-
drd ser doble: colaborar en la adapta-
cién (viejo tema) o en el disefio (nuevo
enfoque) de las vias que se presagian.
En definitiva, es un replanteamiento no-
vedoso del rendimiento.



6. CONCLUSION

Son muchos los aspectos que no se han
abordado en estas piginas. No se ha he-
cho mencién ni a las contribuciones de
la ergonomia e ingenieria humana al in-
cremento del rendimiento ni se ha alu-

dido a los estudios psicolgicos en torno "

a la mejora del medio ambiente laboral
con vistas a una mayor satisfaccién y
eficiencia humana. Son varios los centros
en Inglaterra, Francia y Suecia donde
psicSlogos del trabajo, mano a mano con
otros profesionales, estdn aportando nue-
vas orientaciones y procedimientos via-
bles y eficaces en sus tratamientos. Esta
exposicién podria alargarse hasta conver-
titla en un libro.

Como se indicaba en el titulo, se ha
pasado revista somera a «la prediccién
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