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Introduccion

La psicologia es, para muchos autores, una ciencia dedicada al estudio del
comportamiento. Como todo sistema cientifico, tiene la obligacion de establecer un
conjunto de subsistemas que generan tipos particulares de investigacion, ademas de
subdepartarmentos definidos para el estudio del comportamiento. Los sistemas de
psicologia aplicada se encuentran dentro de estos subdepartarmentos, tienen la finalidad de
hacer aportes tecnoldgicos y aprovechar los principios béasicos del control del
comportamiento que se han desarrollado a lo largo de la historia de esta disciplina (Mares
y Guevara, 2002).

Cuando una disciplina tiene como objeto de estudio un campo tan amplio como el
comportamiento, no resulta extrafio que se haya buscado la inclusion del trabajo del
psicdlogo como especialista en multiples areas de la actividad humana. Estas incursiones
se hacen con la finalidad de utilizar a la psicologia como una herramienta que dé solucion
a algunas de las problemaéticas que se generan en dichas areas. Es asi que, resulta comun
encontrar profesionistas en psicologia que se desempefian en areas como: educacion,
deporte, salud, derecho, marquetin e industria. Es esta Ultima area la que se desarrollara en
este trabajo.

En un sentido més amplio, la psicologia industrial/ organizacional es aquella rama
de la psicologia que se encarga de la aplicacion de los conocimientos y el desarrollo de la
préactica psicoldgica en el area industrial, en donde el termino industria debe entenderse
como el conjunto de todas las organizaciones dedicadas a crear bienes y servicios (Blum
y Naylor 1977). De esta manera, la principal contribucion de la psicologia al escenario
industrial es precisamente laintroduccién de la metodologia cientifica para la toma de
decisiones que impliquen el comportamiento humano (Vargas y Velasco, 2002).

Con la ayuda de una metodologia cientifica, el psic6logo cuenta con las habilidades
y competencias necesarias para conseguir la resolucion de algunos problemas de las
organizaciones. Entre estas problematicas se encuentran la seleccion, colocacion y
entrenamiento de los empleados, mejorar la eficiencia del trabajador, atender los
problemas de motivacién del trabajador, atender a las relaciones entre miembros de la

administracion yfinalmente estudiar la conducta de los consumidores (Correa, 2013).



Aquellos psicélogos que eligen como campo de aplicacion a las organizaciones,
estan interesados en la gran variedad de problemas que se desprenden de la productividad y
eficacia humana, la adquisicion de destrezas, la motivacion humana, las consecuencias de
la implementacion de incentivos, y la interaccion entre las necesidades de las empresas y
las necesidades de los empleados. Por lo tanto, un psicélogo organizacional se enfoca en
la creacion de circunstancias 6ptimas para el aprovechamiento de los recursos humanos de

una industria (Silva, Marin y Baldedn, 2018).

Para resolver estas problematicas, se espera que el psicélogo organizacional tenga
conocimiento de técnicas de evaluacion, capacitacion, analisis de resultados e
identificacion de variables ambientales que tengan un impacto directo en el
comportamiento de losindividuos, asi como las competencias necesarias para aplicar este

conocimiento de manera consistente.

Por otra parte, fuera de sus habilidades profesionales, debe tener capacidad para
realizar experimentos y analizar los resultados, con el objetivo de lograr avances generales
en la investigacion del comportamiento en las organizaciones. A la vez, se tiene la
expectativa de que cuente con las aptitudes que le permitan tomar muestras representativas
de una poblacién para poder elaborar investigaciones de mercado, estudios de opinion y

estadistica descriptiva.

Por Gltimo, se piensa que deben aprender a comunicarse, tanto de forma oral como
escrita, con las personas que no son entendidos de la psicologia, para que la psicologia

organizacional pueda llegar a tener un lugar de relevancia dentro de las organizaciones.

Considerando los conocimientos y competencias antes descritos, los psicélogos
organizacionales suelen emplearse en tres campos; el primero es el empleo a tiempo
completocomo personal de una empresa en particular, por ejemplo, gerentes, reclutadores,
capacitadores. En segundo lugar, pueden desempefiar algin cargo académico en algunas
instituciones educativas. Y en ultima instancia, pueden emplearse como consultores, es
decir, como elementos ajenos a la organizacion, en la que realizan sus actividades
unicamente porun periodo breve de tiempo y para cumplir objetivos especificos (Rincon
et al., 2013).



En resumen, la industria y las organizaciones no solamente representan una
oportunidad importante para el estudio de la conducta humana, también son una

oportunidad de empleo y desarrollo para los profesionales en psicologia.

Problematica actual y asuntos pendientes

¢Por qué resulta importante la psicologia industrial en la actualidad? Esta pregunta
puede responderse a partir de los datos que revela el producto interno bruto por habitante
(PIB-PC) de los ultimos 12 afios. ElI PIB PC es un indicador macroeconémico de
productividad que también ayuda a determinar el desarrollo econdémico de un pais, ademas
es utilizado para hacer una evaluacion estimada del crecimiento real de una nacion y su

fuerza laboral (Manzano, 2016).

Segun los datos de la Organization for Economic Coperation and Development
(OECD) en el caso particular de México el crecimiento del nivel de PIB-PC en la década
correspondiente a los afios 2005 - 2015 es bastante pobre, sobre todo si se le compara con
las economias mas sobresalientes del mundo (OECD, 2021). Vale la pena realizar la
comparativacon Chile, que, a pesar de no estar ubicada como una de las grandes potencias
econOmicas de laactualidad, si se considera, al igual que a México, como una nacion en vias
de desarrollo.Chile supera a México en PIB PC, y también llama la atencion que su nivel
vaya en incremento, mientras que México parece estar en un periodo de estancamiento

(véase Tabla 1).

Pero, ¢por qué México no consigue elevar su nivel de PIB per capita? La propia
OECD en su Economic Policy Reforms (2017) menciona que la considerable y constante
brecha de PIB-PC de México con respecto a los paises mas avanzados se debe
principalmenteal bajo nivel y escaso crecimiento de la productividad laboral de nuestro
pais. Esta misma organizacion sefiala la importancia de las politicas de innovacion a fin de

estimular la productividad laboral.



Tabla 1l

Valor del PIB PC del afo 2005 al afio 20152

Pais/Afio 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
México 17.7 184 188 182 183 174 18 181 18 185 185
Canadd 448 453 454 454 457 462 47 A7 476 487 486
Chile 19.9 206 214 219 219 218 223 234 231 235 237
EUA 571 575 581 585 602 619 621 622 623 625 629

Alemania 54.4 555 56.3 56.4 55 56.3 575 578 583 585 59

Nota ® Organization for Economic Coperation and Development. (31 de julio de 2021).

Como respuesta a la problematica mencionada, los avances en la psicologia
industrialhan demostrado su utilidad para elevar los indices de productividad de las
organizaciones industriales. A pesar de los esfuerzos realizados por los psicélogos
industriales, son pocos los autores que se han dado a la tarea de justificar el implemento de

dichas técnicas con base en algin recurso de evaluacion, (Consuelo, et al., 2018).

La mayoria de los estudios utilizan técnicas que buscan confirmar los principios
psicologicos de los cuales surgen, un ejemplo es el trabajo realizado por Huamani y
Leonardo(2012) quienes utilizan el andlisis conductual aplicado para elevar el desempefio
de trabajadores en una fabrica, con la finalidad de demostrar que las ciencias de la conducta
pueden ser aplicadas a los escenarios industriales u organizacionales. Otros autores, como
Calvo et al. (2011) utilizaron el analisis conductual como técnica para aumentar la

productividad en una empresa de consultoria.

Otro ejemplo es el trabajo realizado por Gonzalez (2011) quien menciona las
contribuciones de la “planeacion estratégica” para el desarrollo del departamento de
recursos humanos dentro de las organizaciones. Otra mencion importante es la del trabajo
de Mazariegos (2015) quien comenta varias técnicas cognitivo conductuales que fueron

implementadas con la finalidad de motivar a los empleados dentro de la industria.

Salvo estos ejemplos, como norma general, son pocos los estudios que se basan en

el conocimiento cientifico originado por la psicologia para resolver los problemas



industriales, una pequefia compilacion de los mismos se puede encontrar en el trabajo de

Iglesias, Torres y Mora (2020).

Aunque los resultados obtenidos por estos autores no son cuestionables y la
mayoriade las técnicas implementadas es efectiva, es necesario comentar que en estos
estudios rara vez se preocupan por mencionar como, cuadndo y por qué se determind que
cierta técnica era la opcién mas viable para encarar un problema particular, no son

descriptivos en términos de como llegaron a su plan de trabajo.

Esta falta de informacion ha generado que estudiantes o psic6logos que son novicios
en el &rea organizacional se vean obligados a buscar cuales son las caracteristicas de una
técnica que justifica su uso. En muchas ocasiones las busquedas por la eleccion de la mejor
técnica a implementar, parten de intuiciones y se separan de los prop6sitos y circunstancias
sobre los cuales una técnica fue disefiada, consiguiendo asi la confusién del estudiante o
profesionista. Zarzosa (2015) ya ha comentado el impacto negativo que tiene en los

profesionistas este tipo de confusiones.

No es extrafio que los inexpertos en el area organizacional se encuentren con una
gran cantidad de opciones para la seleccidn de una técnica que podria resolver un problema
especifico, sin tener un criterio claro que los ayude a la eleccion. Esta situacion tiene el
inconveniente de generar poca retroalimentacion acerca del uso de las técnicas, puesto que
los profesionales utilizarian aquella que consideren mas efectiva y no se preocuparian por
investigar otras opciones o sefialar las limitaciones de las técnicas que ellos implementan,
condicion que no favoreceria el desarrollo tecnoldgico de esta area de la psicologia
(Zarzosa, 1991).

Dado las diferentes problematicas mencionadas, el analisis histdrico es una manera
de ayudar a identificar cuales son las técnicas psicoldgicas disponibles, cémo deben ser
utilizadas, y verificar que estas se desarrollen bajo un marco conceptual congruente. Ribes
(2016) realiza un ejercicio similar para sefialar que el “analisis de la conducta” no es una
disciplina con limites empiricos precisos, pero si un concepto que hace referencia a una

transdisciplina.

Un analisis histérico de cualquier técnica psicoldgica, puede dividirse en dos



vertientes. En primer lugar, se pueden analizar las bases de las cuales parte la teoria que

las sustenta. En segundo lugar pueden estudiarse los origenes mismos de la técnica.

La importancia de analizar las bases teoricas de cualquier técnica, es que permite
valorar cuéles son los aspectos primarios que deberian prevalecer, aun con el paso del
tiempo.Es decir, si una técnica esta fundamentada en las bases tedricas del analisis de la
conducta, entender estos principios tedricos nos permitiria poder evaluar si cualquier
practica continta respetando sus principios fundamentales. Esto resulta importante, dado
que nos ayuda a vincular de manera mas pertinente los avances y descubrimientos que se
hacen desde el &mbito experimental con los aspectos practicos, o aquellas tecnologias que

pretenden resolver diferentes problematicas.

Por otra parte, estudiar el desarrollo historico de la psicologia aplicada a las
organizaciones resulta relevante para poder entender cuales fueron las necesidades
practicas que obligaron a que esta surgiera (Vargas y Velazco, 2002). De esta manera, puede
apreciarse si ha existido continuidadentre la teoria y la préctica a lo largo del desarrollo de
la psicologia organizacional, cuéles han sido los resultados obtenidos y cémo se han

obtenido.

Dicho lo anterior, una de las formas de establecer con mayor claridad el vinculo
existente entre la practica y la teoria es la utilizacion de modelos metodolégicos. Dichos
modelos, se desarrollan con la finalidad de clarificar la forma en la que se puede proceder
en la resolucion de un problema, tomando como base algunos postulados teéricos, pero al
mismo tiempo describiendo una serie de pasos que puedan llevarse a cabo para decidir
cual sera el mejor camino para afrontar la demanda de la organizacion de forma efectiva.
Por lo gue se vuelven una forma bastante productiva de relacionar las diferentes técnicas
que se han desarrollado con aquellos principios de la psicologia experimental que les
otorgan validez (Wilder y Austin, 2009).

Al mismo tiempo, un estudio de este tipo permite analizar la efectividad de las
diferentes formas de intervencién, de manera que es posible valorar sus aportaciones y
constatar que realmente funcionen como una herramienta viable para la solucion de las

problematicas organizacionales.



Tomando en cuenta lo previamente descrito, el presente proyecto tuvo como
proposito general revisar las aportaciones del andlisis de la conducta al campo
organizacional, a través de un andlisis historico. Para ello, se analizaron dos aspectos
fundamentales, por un lado, se planted necesario establecer el recorrido historico de la
psicologia, como disciplina capaz de resolver los problemas de las empresas y
organizaciones; y por otro, determinar las caracteristicas distintivas del analisis de la
conducta a lo largo de los afios; fundamentos filosoficos, contribuciones tedricas y

aportaciones metodoldgicas.

Con el fin de alcanzar este proposito, este proyecto se divide en tres fases. En la
primera, se describen algunos hitos histéricos clave para la psicologia en las
organizaciones. En la segunda, se analizan los antecedentes historicos y las contribuciones
tedricas de algunos de los principales autores en el analisis de la conducta. En la tercera
parte, se revisan los procedimientos conductuales, y su uso en el campo organizacional, a
la vez que se describen dos modelos conductuales empleados en este campo. Finalmente,
se hace una valoracion global de la relacion entre el analisis de la conducta y el campo de

las organizaciones.

Cada una de estas fases cumplié con un objetivo secundario de este trabajo. El
primero de ellos, fue establecer cuales fueron las condiciones sociales y tecnolégicas a
partir de las cuales, la psicologia organizacional, surge como propuesta para resolver los
problemas de las empresas. El segundo de ellos, fue establecer los origenes filosoficos,
autores mas importantes y ventajas del analisis de la conducta, como base metodoldgica y
conceptual, en la psicologia aplicada a las organizaciones. Finalmente, el Gltimo objetivo
fue establecer si los resultados, obtenidos por la psicologia organizacional, fueron
consecuencia de la aplicacion del conocimiento cientifico, y, por tanto, dificilmente

podrian ser replicables por otra disciplina.



1. Organizaciones, industria y psicologia

Historia de la psicologia en las organizaciones

Establecer el origen histérico de la psicologia aplicada a las organizaciones (PO) tiene la
virtud de ayudarnos a responder las siguientes preguntas: por qué se utiliza una
metodologia particular en la PO, por qué una perspectiva psicologica esta mejor
posicionada que otra y, cuales son los conceptos utilizados para el entendimiento de los
fendmenos. Contestar las preguntas enunciadas ayudard a entender cuéles son los
problemas industriales-organizacionales que se relacionan con el profesionista en
psicologia, ademas deesclarecer cuales son las posibilidades reales del psicologo en el

ambito.

Para autores como Rodriguez y Diaz (2005), Vargas y Velasco (2002) y Garcia
(2000) la psicologia organizacional surge a partir de las necesidades sociales originadas
en la revolucion industrial. Es en este periodo cuando empiezan a formarse las industrias,
y los individuos dejan de trabajar por su cuenta para formar parte de las mismas. La
necesidad deaumentar los indices de produccién de estas industrias, especialmente del
personal humano, es lo que deriva en la implementacion de las ciencias del
comportamiento. Rodriguez (1999) es otro autor que considera que la psicologia surge a
partir de estas necesidades, una demanda del contexto que obligé a la psicologia industrial

a caracterizarse por un enfoque econémico administrativo.

Es en 1901 que aparece la primera mencion oficial de la PI/O. Con el trabajo
elaborado por Walter Dill Scott sobre publicidad, la psicologia parecia tener un papel
fundamental en el desarrollo de las compafiias. Sin embargo, es Hugo Miinsterberg quien
esreconocido como la primera persona que establecié un modelo para la aplicacién de la
psicologia industrial. En dicho modelo se abarcaban aspectos como el aprendizaje, ajuste
decondiciones fisicas, economia de movimientos, monotonia, fatiga, compra y venta
(Rodriguez y Diaz, 2005).

Con el surgimiento de la primera guerra mundial en 1914, surgieron una serie de

necesidades militares. Los psicologos fueron los asignados para mejorar los sistemas de



reclutamiento, asignacion de puestos y entrenamiento o capacitacion. En particular, los
examenes psicoldgicos fueron los mas utilizados, durante el conflicto y después del mismo,
en diferentes industrias. Destacaron dos exdmenes psicologicos: el primero de ellos fue un
examen para medir la inteligencia, elaborado por Robert M. Yerkes, que fue utilizado para
la seleccion y clasificacion de reclutas, el segundo fue llevado a cabo por Walter V.
Bingham y Walter D. Scott, quienes se encargaron de persuadir al ejército para crear el
Comite de Clasificacion de Personal. Scott, es uno de los psicologos que mas se encargo
de publicitar la psicologia industrial, justamente por la fama adquirida durante ese periodo
(Garcia, 2000).

Scott También escribio libros acerca de la psicologia y la publicidad, e inclusive
libros comoThe Theory of Adversiting, que habla de psicologia y negocios en general.
Ademas, fundd laprimera organizacion de consultoria psicologica, Scott Company of
Philadelphia (Blum y Naylor, 1977).

Hasta este periodo, el enfoque de la psicologia industrial seguia siendo la
resolucionde los problemas de seleccion y capacitacion (Siegel, 1973). Aunque, durante
este mismo periodo seestaban realizando los estudios Hawthorne, que, segin varios
autores, marcaron una revolucion en lo que respecta a la forma de investigacion del

comportamiento humano en laindustria.

Estas investigaciones, dirigidas por la Universidad de Harvard y la Western
Electric Company, se realizaron durante un periodo de diez afios en la empresa de
Hawthorne. Hastaestos experimentos, todas las organizaciones trabajaban de forma similar,
el personal humano era distribuido en relacion a las necesidades de las maquinas. Esto en
muchas ocasiones derivaba en la creencia de que Unicamente solventando los problemas
de la maquinaria industrial los problemas de la organizacion quedarian cubiertos. Los
estudios Hawthorne demostraron que la disposicion incorrecta del material humano es tan

perjudicial para la produccion como una mala coordinacion tecnolégica (Hart, 2012).

Estos investigadores se encargaron de cuestionar con resultados, tres de las falacias
mas importantes de la industria de la época. Primeramente, cuestionaron que el ser humano
fuera realmente un animal racional-econémico, lo que queria decir que, con los incentivos

econdémicos apropiados, se puede conseguir que las personas se comporten
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“racionalmente”. La otra suposicion erronea era que existe una relacion directa entre los
incentivos econdmicosy la eficiencia en la produccion. Otro de los aspectos importantes,
fue que encontraron que ciertas variables estrictamente ambientales, como la iluminacion,
la disposicion del espacio o los tiempos de descanso, no estan directamente relacionadas

con la productividad de una industria (Hart, 2012).

Ellos encontraron que las experiencias vividas por los trabajadores previamente,
eran en muchos casos, mas relevantes que la variacion de las condiciones ambientales. Sus
estudios proponian dejar de centrarse en aspectos particulares del ambiente de los
trabajadores y comenzar a intentar entender el comportamiento de los mismos, como parte
de una compafiia,pero, de forma mas importante, como individuos. Poco tiempo después,
en 1937, se fundariala American Association For Applied Psychology, la primera

organizacion oficial de psicologia industrial (Hart, 2012).

La empresa Western Electric fue una de las principales disefiadoras de métodos
paracumplir con estos objetivos. Durante ese periodo se originaron diversos métodos de
pruebasde grupo, pruebas profesionales, escalas e inventarios de personalidad (Hart,
2012).

Es a partir de los experimentos Hawthorne, en el periodo de 1940 a 1960, que los
empresarios comenzaron a prestar atencion no solo a la productividad y al rendimiento de
lostrabajadores. También trataban de enfocarse en la permanencia y estabilizacion de la
fuerzade trabajo. Se comenzaron a implementar técnicas de negociacion para resolver los
conflictoslaborales, entendiendo a las mismas como la estrategia mas adecuada para la
reduccion de conflictos entre la administracion y la fuerza laboral. Algunos de los temas
mas investigados eran la evaluacion del trabajo, fatiga, moral, satisfaccion y
accidentabilidad laboral (Siegel, 1976).

La psicologia industrial comenzaba a tomar fuerza en las organizaciones, y en
1959, en un estudio realizado por una seccion de la American Psychological Association,
conocida como la division14 de la APA, se mencionaron las principales labores del

psicologo en la industria:

e Seleccidn de personal y pruebas psicoldgicas.
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e Desarrollo de gerentes.

e Consejo personal.

e Motivacion de los empleados.
e Ingenieria humana.

¢ Investigaciones de mercadotecnia.

e Investigaciones de relaciones publicas.
Tiempo después y marcada por la influencia bélica de la segunda guerra mundial
la psicologia industrial volvié a formar parte de las evaluaciones de desempefio de
personal. Empresas como Psychological Corporation, se encargaban de dar servicios

consultivos en este aspecto (Blum y Naylor, 1977).

Para muchos empresarios, la segunda guerra mundial fue una demostracion de las
posibilidades précticas de la psicologia y afianzd diferentes asociaciones como la Divisién
de psicologia militar, The Society Of Engineering Psychologists, la Division Del
Comportamiento De Los Consumidores y The Organizational Behavior and Human
Performance. La division 14 de la APA ya contaba con 875 miembros en 1966, y en 1970
cambié su nombre por Division of industrial and Organizational Psychology (Blum y
Naylor, 1977).

La etapa de 1960 en adelante, se caracterizd por la influencia de teorias
psicosocioldgicas, muchas veces enfocadas en el desarrollo de estructuras, tecnologias y
tareas especificas de la industria, justificando la aparicién de la psicologia en la industria
porsu capacidad para hacer observaciones y conducir estudios de los problemas y eventos

que surgian a partir del comportamiento humano en la industria (Rodriguez y Diaz, 2005).

En general los autores suelen coincidir en que la psicologia industrial solo puede
ser Util si se le considera como parte de un trabajo multidisciplinario. Ademas, es diferente
de lapsicologa béasica, por lo que los métodos de intervencién deben muchas veces
separarse, con mucha mesura, de los principios basicos. Su propdsito principal es la
modificacion de la conducta dentro de las organizaciones, 1o que en muchas ocasiones

hace necesario el entendimiento de las mismas (Diaz, 1998).

En los afios 2000 en adelante, la psicologia se ha enfocado en el disefio de cargos,
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seleccidn, capacitacion y seleccion de personal. La psicologia organizacional del siglo en
curso suele enfocarse en el entendimiento del comportamiento humano y la basqueda del
fortalecimiento del bienestar del trabajador. Entendiendo que ese es el mejor camino para
cumplir con las demandas de la mayoria de las empresas de primer mundo “minimos

costos para maxima produccion”.

Lamentablemente, las propias exigencias de las organizaciones han hecho que la
psicologia aplicada al trabajo se desdibuje. Continuamente es dificil entender las
diferenciasentre la llamada psicologia organizacional, los recursos humanos, la ingenieria
industrial y la administracion de empresas. De hecho, existen tres formas diferentes de
entender la psicologia aplicada a las organizaciones (Cerro, 2013):

o Psicologia del trabajo: enfocada en problemas de actividad laboral,
condiciones de trabajo, ambiente de trabajo, temporalizacion de tareas, error,

esfuerzo, sobrecarga laboral, fatiga, disefio de tareas, disefio de herramientas.

o Psicologia de las organizaciones: centra su atencion en el comportamiento
delempleado que puede influenciar o ser influenciado por el comportamiento de
otros individuos. Su énfasis se encuentra en temas como la toma de decisiones,
poder, liderazgo, participacion, cooperacién, conflicto, cultura organizacional,

estructura organizacional, tecnologia y cambio organizacional.

o Psicologia de recursos humanos: predominante y enfocada en la seleccion de
personal, ajuste de persona-puesto, satisfaccion de necesidades, compromiso con
la organizacion, desarrollo de carreras, absentismo, sistema de evaluacion de

rendimientos y desempefios, planes de pagos e incentivos, formacion del empleado.

Resulta importante notar que en muchas ocasiones las diferencias entre las tareas
mencionadas no son tan claras como deberian ser, ademas de tampoco explicar porque un
psicologo debe encargarse de estas actividades y porque es necesario hacer una distincion
entre recursos humanos, organizacion y psicologia industrial. Segun Perilla y Esperanza
(2004) existen un grupo de problematicas, que se suman a los problemas que contribuyen
a esta confusion: criterios tradicionales de organizacion del trabajo, basados en logicas

mecanicistas; seleccion de personal en condiciones mediocres por altos volimenes de
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rotacion; personas obligadas a asumir ritmos de trabajo imperantes.

Sumado a estas problematicas, muchas empresas dirigen a su personal con base en
elsentido comun y experiencia acumulada, ademas de estar apoyadas en empresas de
outsourcing, que en muchas ocasiones realizan contrataciones temporales que generan
incertidumbre a los trabajadores (Céardenas, 2007). Todo esto sin considerar el problema
que supone el impacto de las nuevas tecnologias de informacion, la globalizacion y las
nuevas formas de trabajo que derivan de esto: trabajos en oficinas virtuales, trabajos de

medias jornadas, y la legalizacion de la pluriactividad.

Ademas, destaca la necesidad de satisfacer las nuevas demandas de las
corporaciones,que ven la necesidad de atraer y retener el “talento humano” y piden
soluciones para promover el papel de los empleados en la innovacion, aun cuando muchas
veces las propias compafiilas no tengan claro que consideran cOmo innovar.
Contradictoriamente, en muchas situaciones es el psicélogo el que tiene que convencer al

empresario de las influencias del factor humano sobre la rentabilidad empresarial.

Todas estas necesidades han propiciado que autores como Forero y Esperanza
(2004)realicen listados de actividades o tareas que son necesarias saber realizar para la
labor del psicélogo en el ambito empresarial. Entre estas actividades suelen encontrarse la
administracion del talento humano, aseguramiento de la calidad de los procedimientos y
servicios, desarrollo de sistemas de gestion medio ambiental, desarrollo del talento
humano y salud ocupacional. Lamentablemente la mayoria de estas actividades no tiene
una definicion clara del trabajo especifico que implican, ademas de ser practicamente
imposibleque un solo profesional pueda abarcar los conocimientos necesarios para el

cumplimiento de todas las areas.

Forero y Esperanza (2004) tambien elaboraron un listado de habilidades personales
gue un psicologo organizacional debe cumplir. Debe ser un lider, debe ser habil en la toma
de decisiones, trabajar en equipo, ser un habil negociador, creativo y tener habilidades

emprendedoras. Todas estas caracteristicas son, muchas veces, ambiguas.

Con este problema planteado, es posible observar que, desde un principio, tanto las

organizaciones como los psicélogos han tenido claro que existe un area de oportunidad en



14

la que la psicologia organizacional puede interceder. Sin embargo, cuando menos en un
principio, no quedaba del todo clara la manera exacta en la que esta intervencion podia ser
realizada, dejando el terreno servido para la busqueda de un enfoque que permitiera
organizary plantear una metodologia apropiada para la aplicacién de la psicologia en la

industria.
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2. Psicologia conductual

Antecedentes historicos de la psicologia conductual

El objetivo de este apartado no es otro que plantear brevemente algunos de los
acontecimientos historicos que permitieron el origen de la ciencia conductual. La
justificacion de este capitulo radica en que es vital conocer cuéles son las bases filoséficas
sobre las cuales se fundamenta una de las corrientes psicologicas que méas ha aportado al
trabajo desarrollado por la psicologia en el &mbito organizacional. Ya que dicha corriente,
esla base principal de los supuestos bajo los cuales se rigen todas las técnicas y formas de

intervencion organizacional que se mencionan en este trabajo.

Dado que este capitulo esta4 enfocado en buscar cual ha sido el desarrollo de la
ciencia psicoldgica a lo largo del tiempo, vale la pena mencionar que resulta complicado
encontrar los origenes especificos de la psicologia conductual. Como sucede con
normalidad con la mayoria de las ciencias naturales o las formas més antiguas de
conocimiento. Las raices filoséficas e historicas de las mismas suelen perderse con el paso
de los afios, hundidas bajolas montafias de papel que originan las nuevas investigaciones
y productos cientificos o filosoficos. Sin embargo, es posible encontrar ciertas
coincidencias entre lo antiguamente escrito y lo que actualmente se llama psicologia

conductual.

Para encontrar el antecedente mas lejano de una forma de explicacién naturista de
laconducta tenemos que regresar al afio 325 A.C. Donde el filésofo griego Aristdteles,
combinando la observacion y la interpretacion, creo lo que puede denominarse un
primitivosistema de conducta naturalista (Kantor, 2011). Dentro de su razonamiento
I6gico, Aristoteles buscaba los desencadenantes de los movimientos corporales y las
discriminaciones que hacen los organismos (Millenson, 1976). A partir de las
contribuciones hechas por las observaciones y clasificaciones generadas por Aristoteles, y
algunos pensadores griegos posteriores, se fundaron las primeras aproximaciones
naturistas para comenzar a entender las causas de la conducta humana y la conducta

animal.
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A diferencia de Platon, quien se enfocaba en la importancia de un alma
completamente diferente al cuerpo que ademas tenia la facultad de gobernarlo, Aristoteles
destacaba la relevancia de la observacion como fuente principal de conocimiento. Se
enfocaba en el papel de la sensacion como fuente verdadera de conocimiento, sefialando a
su vez que el error humano surge a partir de la interpretacion de la propia sensacion.
(Vargas yMendoza, 20017).

Como se analizard en breve, una aproximacion naturalista al comportamiento
humano es un evento de especial importancia, aun cuando esta se desarrolle en un periodo
de tiempotan diferente del momento historico en que el conductismo se establecié como
una postura psicoldgica formal. Esta importancia radica en que justamente estas pequefias
aproximaciones son las bases filoséficas que respaldan el estudio del comportamiento
humano como producto de la relacion del organismo con el ambiente. Esta manera de
pensamiento es la base que propone alejarse de atribuciones internas e individuales a los
organismos como formas de entender y explicar el comportamiento humano y animal. Para

Kantor (2011) las principales ventajas de la forma de pensamiento aristotélico son:
1)  Laactividad psicoldgica entendida como desarrollo.
2)  Lacontinuidad entre organismos humanos, no humanos y sus conductas.
3) Las interacciones entre objetos de estimulo y organismos.
4)  Ladoctrina de los cincos sentidos.
5)  Laconexidn entre la accion sensorial y los 6rganos sensoriales locales.
6) Los principios de asociacion; semejanza, contraste y contigiidad.

A pesar de los avances logrados por los griegos, tuvieron que pasar centenares de
afios para que se pudiera encontrar otro antecedente histérico de la ciencia de la conducta,
enparte debido a que las necesidades sociales de las diferentes épocas después del periodo
griego Ilamaban mas hacia la bldsqueda de avances en ciencias como la medicina, las

matematicas y la quimica.

El retraso de la ciencia psicologica podria deberse a que esta suele ser mas sensible

alos cambios y condiciones sociales que otras disciplinas. Para la psicologia la cultura de
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unacomunidad resulta elemental para su desarrollo, puesto que ciertos enfoques de
explicacion de la conducta destacan Unicamente cuando caracteristicas culturales como las
creencias, los hébitos y las politicas lo permiten. Durante el comienzo del cristianismo y
la edad media se consagro un ambiente intelectual que no favorecia la observacion o
la investigacion del comportamiento de los organismos y sus relaciones ambientales,
debido a que los intereses de los intelectuales de esa época se concentraban en explicaciones
metafisicas de la actividad humana.

Los intelectuales de la época pusieron el centro del anélisis de sus investigaciones
enuna de las cualidades mas abstractas del pensamiento de Aristételes, se concentraron en
el alma. Ignoraron los principios naturistas del pensamiento Aristotélico y convirtieron al
alma en un concepto de procedencia completamente diferente al cuerpo; el alma era un
ente incorporal, insustancial e invisible mas parecido al de las ideas Platonicas. Este periodo
de lahistoria se caracteriza por un modo de explicacion espiritualista del movimiento de

los organismos (Bautista, 2011).

En cuanto a formas de explicar el comportamiento, desde un enfoque espiritista, la
mayor parte de las tesis originadas fueron obras de San Agustin y Santo Tomas de Aquino.
El primero de estos entendia al alma como una propiedad humana de origen superior, el
reflejo de una voluntad divina y la causa del comportamiento humano. Por otra parte, Santo
Tomas de Aquino entendia el mundo como el producto de la creacién divina, confiriendo
elpapel de explicarlo al ser humano. Reconociendo la capacidad innata del hombre de
formular principios abstractos a partir de las sensaciones. Sefial6 ademas que solo es

posible acercarsea la divinidad a través de las cosas creadas (Bautista, 2011).

Esta tendencia de pensamiento contindo durante muchos afios y no fue hasta el
sigloXVI, con la aparicion de Galileo y los precedentes de la fisica actual, que volverian a
surgiraproximaciones cientificas y filoséficas que funcionaran como predecesoras de

nuestra disciplina.

Fue a través del matematico y fil6sofo Rene Descartes que se presentd una pequefia
discrepancia entre la explicacion metafisica y la conducta humana. Inspirado por algunas
delas figuras mecanicas de los jardines de la ciudad de Versalles, Descartes llegé a la

conclusionde la existencia de una relacion entre el movimiento corporal y causas
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mecanicas, de tal manera que el cuerpo funcionaba de manera similar a las maquinas del
jardin (Vargas y Mendoza, 2007). Descartes relaciono al hombre con el movimiento de las
maquinas, equiparando el cuerpo humano a un sistema que funcionaba de forma analoga.
En su forma de explicacion, Descartes sustituia el agua, que generaba el movimiento en
las figuras de Versalles, por espiritus animales que fluian a través de las venas del cuerpo

y eran los responsables de la expansion y la construccion de los musculos.

De manera resumida, Descartes afirmaba que nuestro cuerpo estad conformado de
tal manera que, por ejemplo, al calor de una llama existia cierta excitacion en un nervio,
que a su vez llevaba esta excitacion hasta el cerebro, es desde el cerebro donde se
reflejaban los espiritus animales, que viajaban por medio del nervio de vuelta a la

extremidad, para causarla accion de los musculos.

Se considera que la forma en la que Rene Descartes concebia al ser humano era
una postura dualista, la integracién en el ser humano de un alma y un cuerpo. Es el cuerpo
el recipiente del alma, quien es la encargada de hacerlo andar. La forma mas pura del alma
es el pensamiento y la del cuerpo la extension del movimiento del alma. El alma se
caracterizapor ser insustancial y libre, mientras que el cuerpo es material y es susceptible de
la operacidbnmecanica. Para Descartes el alma y el cuerpo interactian mutuamente, el

movimiento del cuerpo afecta al alma y viceversa (Pérez, 2012).

Descartes también consideraba que el cuerpo era imperfecto en el sentido de ser
susceptible de necesidades y propenso al envejecimiento y desaparicion, su concepcion
mecanicista del cuerpo era producto de su conocimiento de los fenémenos naturales, que
consideraba relacionados con conceptos matematicos precisos. Por otro lado, el alma era
superior al cuerpo porque la racionalidad va mas alla de los sentidos, los seres humanos
nacen siendo racionales y las ideas del alma funcionaban de forma totalmente

independiente de las sensaciones del cuerpo. (Sahakian, 1970)

Descartes consider6 a la conducta humana como producto de las influencias del
ambiente de manera superflua. Gran parte de sus explicaciones acerca de la conducta
teniancomo fundamentos la influencia del alma en el cerebro, renegando de esta manera
la influencia del ambiente en la conducta, pensaba que el ambiente Unicamente tiene

influenciasobre cierto tipo de comportamiento “involuntario”. El alma se encargaba de
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dirigir el movimiento del cuerpo tal cual un hombre se encarga de la correcta movilidad

de una maquina.

El pensamiento cartesiano funciona como una aproximacion a la ciencia conductual
moderna, especialmente gracias al reconocimiento de los estimulos que funcionaban como
impulsores de la actividad del alma. Al establecer que cierta parte del comportamiento,
animal o humano, se encontraba influenciado por variables ambientales, Descartes
participopara formar parte de los fundamentos en filosofia que permitirian la justificacion
de la cienciaconductual. La pregunta que el cartesianismo no pudo contestar fue que si el
alma es la encargada de regir los movimientos del cuerpo ;Como puede entonces verse
influida por losmovimientos corporales? ¢ No representa esto algun tipo de ambigiiedad o

incongruencia? (Vargas y Mendoza, 2007).

En muchos sentidos fueron las ideas originadas por Descartes las que
posteriormenteinspiraron el trabajo experimental sobre los animales, lo que se conocia en
ese momento como la accién refleja. Es en el afio 1750 cuando el fisiélogo escoses Robert
Whytt amplio el concepto de lo que se denominaba como estimulo. Concentrandose en la
conducta de contraccion de la pupila ante la luz, y la salivacion ante estimulos irritantes,
Whytt concluydque es viable pensar en una relacion entre dos acontecimientos separados,

un estimulo externo y una respuesta corporal.

Durante los afios posteriores realizd una gran cantidad de investigaciones con
acciones reflejas y aclaré cada vez més el concepto de estimulo, conceptualizandolo como
una variable ambiental que interactta con los sentidos de los organismos y genera algun
tipo de respuesta por parte de los mismos. Sin embargo, a pesar de estos avances, la
“compleja” conducta de los organismos y en especial los humanos seguia siendo atribuida
acausas internas, ajenas al ambiente de los individuos y en ocasiones producto de variables

sobrenaturales (Skinner, 1974).

Todos estos avances e investigaciones abrieron la oportunidad para que, a
principiosdel siglo XIX tuvieramos el primer antecedente de la psicologia experimental.
Ernst HeinrichWeber, fue un profesor de anatomia y Fisiologia en la universidad de
Leipzig. Su trabajo estaba centrado en el sentido del tacto, al que consideraba como fuente

principal de tres tiposdiferentes de sensaciones, sensaciones de presién, temperatura y de
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lugar, su principal contribucién fue el énfasis que dio para la utilizacion del método

experimental.

Las contribuciones de Weber se unieron a las de otro contemporaneo interesado en
estudiar las causas del comportamiento, Gustav Theodor Fechner, que llevo a cabo
multiple cantidad de experimentos con el propoésito de solventar sus dudas en el campo de
la fisiologiay el estudio del alma, para Fechner todo podia ser entendido a partir de la
conciencia. Es destacable que él pensaba que la psicologia tenia potencial para convertirse
en una ciencia, pues consideraba que la mente era susceptible de medicién y que las
matematicas podrian serperfectamente aplicadas al estudio de la vida mental. Continuando
de esta manera la progresion hacia un tipo de psicologia cientifica. (Lépez et al., 2010).
Gracias al aporte de Fechner y Weber la psicologia consiguio ocuparse de los organismos
en vez de concentrarseen teorias que aportaban fundamentos a inexistentes estados

mentales.

Todos los trabajos mencionados tuvieron su reconocimiento y culminacién con la
obra de Wilhelm Wundt, fundador por reconocimiento general de la psicologia
experimental, alestablecer en 1875 el primer laboratorio experimental de psicologia.
Wundt pensaba fervientemente que la psicologia era la ciencia de la experiencia y que el
método que debia utilizarse para su entendimiento era la introspeccion. Su psicologia
experimental buscaba terminar con las lagunas establecidas por el conflicto de la mente,
asi que se concentrd en el estudio de la misma. Sus estudios hablaban principalmente de

los problemas de sensacion, percepcion, atencion, los sentimientos, etc. (Ribes, 1995).

Otros autores importantes, y que vale la pena mencionar, son médicos o
investigadores de otras ciencias que dedicaron su trabajo a la investigacion de los
problemas que formulaba la psicologia de su época, su obra gener6 una gran cantidad de
aportaciones para conseguir el pleno entendimiento del comportamiento humano. Tal es
el caso del fisiélogo Johanes Miiller, quien postulaba que los seres humanos no son capaces
de percibirel mundo por si mismos, es necesario que la informacion que recolectamos pase
a través de los érganos de los sentidos. De esta manera, y a partir de los maltiples
experimentos que realizd, fue posible aproximarse cada vez mas al descarte de las ideas

que consideran al ser humano capaz de aprender acerca del entorno gracias al despertar de
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un conocimiento adquirido desde su nacimiento.

Continuando con la tdpica mencionada, es inevitable mencionar una de las
revoluciones intelectuales méas importantes de la historia de la ciencia. En el siglo XIX,
tuvo lugar un evento que favoreceria el estudio natural de la conducta humana compleja,

en esta época Charles Darwin propuso la teoria de la evolucion de las especies.

A lo largo de todo el siglo XVI11 nadie cuestionaba que todas las criaturas vivientes
habian sido creadas, y por consecuencia era imposible que tuvieran algun tipo de
antepasadoen comun. Sin embargo, el trabajo realizado por Darwin planteaba una tesis
completamente incompatible con esta idea. Con sus famosos estudios en las islas
Galéapagos como respaldo, Darwin sugeria que el origen de todas las especies conocidas era
producto de un largo procesode seleccion natural y adaptacion por el que pasaron los

primeros organismos.

Este acontecimiento planteaba para la psicologia un problema muy particular, dado
que existia continuidad genética entre las especies, también debia existir continuidad
psicoldgica entre los seres humanos y otras especies, consideradas hasta ese momento
inferiores, este problema fue desarrollado por el propio Darwin en su libro “Expresiones

y Emociones en los Animales y el Hombre” (1872).

Para los estudiosos de la “mente” se volvio necesario demostrar dicha continuidad.
La forma en la que Darwin investigo a los animales también implicaba la investigacion a
través de la observacion directa de los mismos, y la investigacion de la forma en la que los
organismos se adaptaban al ambiente, aspectos que beneficiaron la formacion de una
cienciaconductual (Obregdn, Fimbres y Irigoyen, 1991). Trabajos como los relacionados
con el asociacionismo evolucionista, con Herbert Spencer como principal representante,

se pudieron realizar a partir de los trabajos de Darwin.

Mientras se desarrollaban todas estas formas de entender la conducta humana en
las regiones méas avanzadas de Europa, los estudiantes de medicina en la Universidad de
San Petersburgo también realizaban investigaciones con la finalidad de explicar las causas
del comportamiento. Uno de estos estudiantes era Sechenov (1863) quien afirmaba que

toda forma de pensamiento e inteligencia esta relacionada y es dependiente de los
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estimulos, reduciendo a reflejos todos los actos de “la vida consiente”.

Con Whytt y Sechenov como referentes, durante el siglo XIX, el fisidlogo ruso
Pavlovinvestigd las secreciones digestivas de los perros. En su famoso experimento
demostro que una vez que se habitla a un organismo a recibir cierto estimulo antes de
un estimulo que genera un reflejo, el primer estimulo terminara generando el reflejo que

con anterioridad solose presentaba ante el segundo estimulo.

De esta manera Pavlov desarrollo la hipotesis de la generacion de comportamiento
adaptativo y de ajuste, tipos de comportamiento que podian explicarse con los supuestos
generados a partir de este estudio (Pavlov, 1993). Llamo a este tipo de reflejos “Reflejos
condicionados”, puesto que su aparicion dependia del establecimiento de ciertas

condiciones durante la historia del individuo.

Con el tiempo Pavlov establecié una ley de condicionamiento: Tras la repetida
asociacion temporal de dos estimulos, el que se presenta primero, con el tiempo llega a

educir la respuesta que normalmente educe el segundo.

Fue a través de sus andlisis cuantitativos, su método sistematico y sus analisis
generalizables a cualquier estimulo y respuesta que Pavlov llego a la conclusién de como
deberia proceder una ciencia de la conducta, para él las ciencias naturales deben de
centrarse en encontrar relaciones precisas entre fenémenos determinados y las respuestas

que generan dichos fendmenos.

No obstante, a pesar de centrarse en sus primeros estudios Unicamente en
interacciones entre el organismo y el ambiente, Pavlov fue relaciondndose cada vez mas
con el estudio del cerebro, desplazando al condicionamiento como un estudio de la funcion
de lasrelaciones neuronales. Dejando de lado a la conducta en si misma, comenzd a recurrir

a funciones cerebrales desconocidas (Ribes, 1974).

Pero Pavlov no fue el unico ruso que dio continuidad al trabajo de Sechenov,
Bechterev fue psiquiatra y fundo el instituto psiconeurologico, con especialidad en
enfermos mentales y adictos. Al igual que Pavlov, Bechterev respaldaba aproximaciones
objetivas de la psicologia y también rechazaba el uso de téerminos mentalistas. Realizd

investigaciones con base en los reflejos condicionados y a pesar de haber estudiado las
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ideas de Wundt, rechazaba al método de la introspeccion como forma eficaz de estudiar el

comportamiento humano.

Es a finales del siglo XIX cuando L. Thorndike realiza los primeros experimentos
de lo que podria denominarse conducta “voluntaria”. En sus experimentos, que consistian
en escapar de una caja mediante el uso de maltiples conductas que variaban con cada
experimento, investigd lo que llamo conductas instrumentales. Estos estudios destacaron
pormdultiples factores; el primero de ellos es que era necesario la observacion de
sujetos experimentales de los cuales se conociera su historia previa. Thorndike se encargd
de observar animales individuales y de diferentes especies, 1o cual permitié que sus
resultados pudieran volverse generalizables (Skinner, 1974).

A través de sus experimentos Thorndike también pudo darse cuenta de las
condiciones de los mismos, y que a través de ellos no solo se podia sostener un tipo de
conducta en particular, por lo que se preocup6 por hacer sus investigaciones con una gama
amplia de conductas. Todo esto sumado con la necesidad de buscar la representacion
cuantitativa de sus hallazgos, contribuyd a las bases de la psicologia experimental. Una de
sus mas importantes aportaciones es la denominada ley del efecto, con esta ley Thorndike
destaca que los efectos a los que fueron sometidas diferentes conductas en el pasado de un
organismo determinan la forma en la que estos organismos se comportan actualmente.
(Lopez et al., 2010)

Thorndike fue el Gltimo antecedente importante antes del establecimiento formal
de la ciencia de la conducta. A través de este breve resumen podemos comprender la forma
en la que los investigadores de la conducta fueron desplazando explicaciones
fundamentadas enactores internos que contralaban al cuerpo. Consiguiendo de esta manera
establecer que la principal causa del comportamiento humano debia encontrarse en el
ambiente, y que era a partir de este que podian explicarse aun los comportamientos mas
complejos del ser humano.La relevancia de estas aportaciones para la psicologia, y
concretamente la psicologia organizacional, se discutird con mayor amplitud en los

capitulos posteriores.
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Conductismo, diversificaciones y aportaciones

Mencionados ya los antecedentes de la corriente psicologica del conductismo,
pasamos a mencionar cudl fue su evolucion, desde la primera vez que fue mencionada
comoalternativa para entender los fendmenos psicolédgicos, hasta como la conocemos hoy
en dia.

Hasta ahora, ninguno de los investigadores que se han revisado plante6 el estudio
delcomportamiento como el objeto de estudio de la psicologia por si mismo, la gran
mayoria de ellos consideraba que el estudio del comportamiento era solamente util debido
aque la conducta funcionaba como vestigio explicativo de los procesos mentales (Villareal
y Avendafo, 2012). Los autores que mencionaremos a continuacion se caracterizan por
haber trabajado en la busqueda del desarrollo de una ciencia conductual, desligada
completamente de procesos mentales o explicaciones neuroldgicas de la conducta. Es a
través de sus investigaciones que el conductismo quedo establecido como una filosofia

para el estudio delo psicolégico.
John B. Watson: reflejos condicionales y objeto de estudio

En 1913 John B. Watson publicaba el articulo titulado “Psychology as the
behaviorist views it”, elaborando un analisis critico de la psicologia y planteando el olvido
absoluto de los procesos mentales para centrar el énfasis en la conducta (Ardila, 2013). La
contribucion de Watson fue realizar un marco tedrico - metodolégico de referencia que
permitiria englobar todos los experimentos realizados dentro de la misma disciplina hasta
entonces, con el atenuante de negar muchos de los conceptos de la psicologia tradicional
de ese momento (Ribes, 1995). De acuerdo con Ribes (1995) las ideas mas importantes

expuestas por Watson en ese documento fueron:

1)  Separar a la psicologia de la logica de Descartes, que se centraba en la
explicacion delarelacion entre el cuerpo y lamente, buscando establecerlacomo una
ciencia natural.De esta forma la psicologia debia centrarse en el estudio de los
fendmenos naturales.Estudiar a la mente implica estudiar un ente que escapa del
dominio de los eventos fisicos y por lo tanto debe descartarse su estudio al menos

de forma directa.
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2) Lafinalidad de la investigacion psicoldgica es la prediccion y el control de
la conducta. Para Watson, las emociones, los sentimientos, el pensamiento y los
recuerdos son formas de conducta que la psicologia tiene que explicar, entendiendo
que son producto de las relaciones establecidas del organismo con su ambiente.
ParaWatson era imprescindible sefialar que la mente o conciencia no es un ente que
gobierna la conducta.

3)  Senalar que el método introspectivo no era adecuado para el estudio de la
psicologiacomo disciplina cientifica. Dado sus caracteristicas retrospectivas, su
falta de confiabilidad y la existencia de mejores métodos para el estudio de
fendmenos como la percepcidn, la memoria o las emociones.

4)  Destacar la importancia de la continuidad entre el comportamiento animal y
el comportamiento humano. Es fundamental el reconocimiento de la vinculacion
entre la conducta de los animales y la conducta humana, sobre todo para dar
continuidad y sentido a las investigaciones sobre el aprendizaje y la inteligencia

animal

Otra de las aportaciones mas importantes realizadas por Watson, fue plantear que
los organismos, humanos o animales, evolucionan conductualmente con la finalidad de
adaptarsea su entorno. Por lo tanto, la psicologia al ser el estudio de la conducta de los

organismos, se convertiria en el estudio de la conducta adaptativa (Kantor, 2011).

Posteriormente, Watson presentaria la investigacion de los reflejos condicionados
comoel soporte del conductismo. Por lo tanto el método pavloviano se convertiria en la
herramienta conductista para la investigacion, siendo la base de la prediccion y el control
la teoria de los reflejos condicionados (Bautista y Quiroga, 2004).

A pesar de lo que pudiera pensarse, Watson nunca realiz6 una declaracion en la
gue descartara la existencia de la conciencia. Simplemente negd que la conciencia fuera
diferente al comportamiento discriminativo verbal de los individuos, mas bien, rechazo el
concepto mentalista de conciencia (Ribes, 1995). Sobre todo, rechazo el concepto de
conciencia cuando este era utilizado para distinguir un fenémeno psicoldgico de un
fendmeno que no lo era. Encierta forma, Watson fue un precursor del analisis conceptual

que realizaria Ryle en su libro “El concepto de lo mental” (Ryle, 2010).
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Tiempo después Watson realiz algunas aportaciones dirigidas hacia contemplar
las posibilidades de la ontogenia como producto de las particularidades culturales de la
educacién y entrenamiento de los individuos, dado que los rasgos conductuales de los
individuos no son heredados estos deben ser producto de las diferencias del ambiente
social (Gonzélez, 1993).

Para este trabajo, se destaca la contribucion de Watson al descalificar la existencia
de losprocesos mentales que tuvieran como funcion causal algin tipo de determinante
sobre la conducta. También se toma en cuenta su critica al estructuralismo y a los métodos
introspectivos. Ademas, cabe mencionar que el propio Watson estuvo involucrado en la
aplicacion de la psicologia en el area Organizacional, concretamente en el apartado de

publicidad.
B. F. Skinner: condicionamiento operante y leyes del reflejo

Orientado por la lectura de las obras de Watson y Pavlov, al ingresar a Harvard,
Skinner era un claro entusiasta de la psicologia conductista (Vargas, 2007). Al igual que
conotros conductistas, para Skinner los eventos psicologicos no habian sido analizados de
la mejor manera posible pues, para él, hasta ese momento existia demasiado énfasis en
buscar “casusas internas del comportamiento” como los procesos mentales y el sistema
nervioso, envez de buscar las explicaciones en la descripcion adecuada de la conducta

(Pérez, Constanza,Hurtado y Valenzuela, 2010).

Después de muchos afios de investigacién, Skinner consigui6 elaborar una forma
esquematica para analizar e interpretar los fendmenos conductuales. Pero ;Qué es la
conductasegtn Skinner? El la definia como la accién de un organismo, lingiiistica o motriz,
dentro deun marco de referencia, consecuencia de variables ambientales y predisposiciones

bioldgicase historicas (Skinner, 1975).

La importancia del ambiente en la definicion de conducta de Skinner solo tiene
sentido cuando es posible demostrar que, con la manipulacion de este, es posible generar
unadeterminada respuesta. De esta manera el concepto de respuesta queda subordinado al
concepto de estimulo (entendido como la variacion del ambiente que genera la respuesta)

puesto que solo puede considerarse que una variante del ambiente es un estimulo cuando
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existe un organismo que reacciona ante esa variacion y los organismos solo pueden emitir
una respuesta cuando existe una variante ambiental que la genera (Agudelo y Guerrero,
1973).

Skinner reconocia esta relacion como la mayoria de los autores mencionados hasta
este momento, para él la relacion E-R es considerada como conducta refleja. Skinner
pensaba que los reflejos eran Gnicamente relevantes si se consideraban como una manera
de prediccién de la conducta, concretamente de sus propiedades cuantitativas (Skinner
1995). Para él, tanto los estimulos como las respuestas tienen propiedades cuantitativas
debido a quetienen cualidades topograficas y temporales que estan relacionadas entre
ambos, tal es asi que en su libro “La conducta de los organismos” enuncio las siguientes

leyes del reflejo:
Leyes estaticas del reflejo

1)  Leydel umbral: La intensidad del estimulo debe alcanzar o exceder un cierto
valor critico (Ilamado umbral) para que pueda provocar una respuesta.

2) Ley de latencia: Un intervalo de tiempo (llamado latencia) transcurre entre
el inicio del estimulo y el inicio de la respuesta.

3)  Leydelamagnitud de respuesta: La magnitud de la respuesta esta en funcion
de la intensidad del estimulo.

4)  Ley de la postdescarga: la respuesta puede persistir durante algin tiempo
después delcese del estimulo.

5) Ley de la sumacion temporal: La prolongacién de un estimulo o la
presentacion repetida del mismo dentro de ciertas tasas limitadas, tiene el mismo

efecto que el incremento de su intensidad.
Leyes dinamicas del reflejo

1)  Ley de la fase refractaria: Inmediatamente después de la provocacion, la
fuerza de algunos reflejos tiene un valor muy bajo, cercano a cero. Vuelve a su
estado anterior durante la inactividad subsiguiente.

2) Ley de la fatiga del reflejo: La fuerza de un reflejo desciende durante la

provocacion repetida y vuelve a su valor anterior durante la inactividad
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subsecuente.

3)  Ley de facilitacion: la fuerza de un reflejo puede incrementarse mediante la
presentacion de un segundo estimulo que en si no provoca la respuesta.

4)  Ley de inhibicion: La fuerza de un reflejo puede decrecer mediante la
presentacion de un segundo estimulo que no tiene ninguna relacion con el efector
en cuestion.

5) Ley de condicionamiento tipo s: la presentacion aproximadamente
simultanea de dos estimulos, uno de los cuales pertenece a un reflejo existente que
en dicho momento posee cierta fuerza, puede producir un aumento en la fuerza de
un tercer reflejo compuesto por la respuesta del reflejo reforzante y el otro estimulo.
6)  Siel reflejo reforzado a través de un condicionamiento tipo S se provoca sin

la presentacion del estimulo reforzante, su fuerza decrece.
Leyes de interaccion de los reflejos

a) Ley de la compatibilidad: Dos o mas respuestas que no se superponen

topograficamente pueden ocurrir simultdneamente sin interferencia.

b) Ley de prepotencia: Cuando dos reflejos se superponen topograficamente y las
respuestas son incompatibles, puede ocurrir una respuesta si existe exclusion
de otra.

c) Ley de la sumacion Algebraica: la provocacion simultanea de dos respuestas
queutilicen los mismos efectores, pero en direcciones contrarias, producen una
respuesta cuya magnitud es una resultante algebraica.

d) Leydelamezcla: dos respuestas que presentan cierta superposicion topografica
pueden provocarse conjuntamente, pero en formas necesariamente
modificadas.

e) Ley de la sumacion espacial. Cuando dos reflejos tienen la misma forma de
respuesta, la respuesta a ambos estimulos combinados tiene una mayor
magnitud y una latencia mas corta.

f) Ley del encadenamiento: La respuesta de un reflejo puede constituir o producir
elestimulo provocador o discriminativo de otro.

g) Ley de la induccién: Un cambio dindmico en la fuerza de un reflejo puede ir
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acompafiado por un cambio similar, pero no tan amplio en un reflejo
relacionado con él, consistiendo esta relacion en la posesion de propiedades

comunes de estimulo y respuesta.

A pesar del poder explicativo y predictivo de estas leyes para Skinner los reflejos
condicionados no pueden explicar toda la conducta de los organismos. El definia la
conducta refleja como aquella que esta correlacionada con estimulos provocadores
especificos. No obstante, reconocia que existia otro tipo de conducta que no estaba sujeta
a este tipo de descripcion, a la que Ilamo conducta operante (Skinner, 1975). Este tipo de

conducta operante es el resultado de la accion del organismo sobre el ambiente.

Es Skinner (1975) el que explica que la conducta operante tiene una particularidad,
en apariencia no existe un estimulo que la provoque. Esto es lo que la diferencia de la
conducta respondiente, donde la aparicion de la respuesta es totalmente consecuencia de
un estimulo que la provoca, como en el caso de la dilatacion de la pupila como

consecuencia de la aparicion de una luz.

La conducta operante aparece como la consecuencia de la filogenia del organismo
eninteraccion con todo el campo de eventos que provocan algun tipo de variacion en su
sistemareactivo (Angudelo y Guerrero, 1973), por ejemplo, la conducta de olfatear de una
rata cuando se encuentra en una caja. Para este tipo de conducta la filogenia de la especie
gue secomporta es fundamental, puesto que sus caracteristicas biologicas determinaran en
cierta medida su tipo de interaccion con el ambiente. Otro aspecto relevante de la conducta
operante es que el estimulo o los estimulos que la originan no son tan relevantes como las
causas que provocan su mantenimiento, es este aspecto el que resulta la clave para su

entendimiento.

Véase el ejemplo de un nifio llorando en un supermercado porque su madre decidio
no comprarle una paleta. La negacion de la paleta por parte de la madre (estimulo) no es
la causa del comportamiento del infante, para el infante funciona mas bien como un
estimulo discriminativo que le sefiala que es el momento oportuno para llorar (respuesta);
seguramente el infante ya habia llorado en circunstancias parecidas con anterioridad
consiguiendo la aparicion de alguin tipo de estimulo contingente que aumentd la

probabilidad de ocurrencia de la respuesta, (consecuencia).
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En este ejemplo puede apreciarse claramente como son las consecuencias que tiene
el comportamiento el centro de interés de la conducta operante, daba igual si se trataba de
una paleta, un helado o un juguete; si la madre ya habia reforzado ese tipo de respuesta

con anterioridad eso es lo que explicaria la aparicion del llanto.

Una de las distinciones méas importantes entre la conducta respondiente y la conducta
operante es que, para la segunda, la aparicion de un estimulo es indicador del momento en
elcual una respuesta se vera reforzada, pero no es la causa de la conducta en cuestion; para
la conducta respondiente el estimulo si es la causa de la conducta. Skinner (1975) formuld

las siguientes leyes aplicables para casi toda conducta operante:

1)  Leydel condicionamiento tipo R: Si a la ocurrencia de una operante sigue la
presentacion de un estimulo reforzante, la fuerza aumenta.
2) Leyde laextincion tipo R: Si a la ocurrencia de una operante ya fortalecida

por condicionamiento no sigue un estimulo reforzante, la fuerza decrece.

Otro aspecto importante, para entender el comportamiento desde el punto de vista
de Skinner, es que ademas de la asociacion, existen otros criterios que pueden explicar la
conducta de los organismos (Hurtado, 2006). También se debe tener en consideracion la
historia de aprendizaje y la probabilidad de las contingencias que estén afectando al
organismo en el tiempo de observacion (Skinner, 1994).

De esta manera se puede decir que para Skinner, las causas del comportamiento
estan establecidas por los resultados previos de cierta conducta particular. Dichos
resultados son las contingencias ambientales que se presentaron después de la ocurrencia
de la conducta. Entonces el refuerzo no fortalece la respuesta, es mas preciso afirmar que
cambia laprobabilidad de la aparicién de esa respuesta en condiciones parecidas en el

futuro (Ballesteros y Sandoval, 2000).

Tiempo después Skinner escribiria otra de sus obras mas importantes “Conducta
verbal” en la cual explicaba todo el comportamiento del individuo que fuera producto de
contingencias verbales, también Ilamada conducta gobernada por reglas (Bautista, 2011).
Skinner reconocia que este tipo de conducta no podia explicarse con los parametros

convencionales de las leyes del reflejo, por lo que tenian que estudiarse como



31

acontecimientos psicolégicos diferentes (Skinner, 1981). El afirmaba que la conducta
verbalno esta sujeta a relaciones espaciales, temporales o mecéanicas que si son una

constante en la conducta de tipo operante.

Este tipo de conducta, la conducta verbal, solo puede originarse como consecuencia
de la mediacién reforzante de otra persona. Esta persona no solo debe encargarse de
aumentarla probabilidad de ocurrencia de la conducta verbal mediante el reforzamiento,
también debe de moldear la conducta para que coincida con las caracteristicas

convencionales de la comunidad a la que pertenece el individuo (Skinner, 1981).

Sin otro ser humano que moldee la conducta del individuo para ajustarse a los
pardmetros convencionales del grupo al que pertenece, la conducta verbal no puede ser
aprendida. Para Skinner la conducta verbal es explicada como un tipo de conducta
tipicamente humana que cuenta con variaciones temporales y topograficas diferentes a las
dela conducta respondiente y operante; ademas puede ser controlada por estimulos
verbales escritos o audibles que funcionan como estimulos discriminativos, pero que

también pueden cumplir el papel de estimulos reforzantes (Skinner, 1981).

Con el fin de conseguir el estudio esquematico de las conductas operantes y las
conductas verbales, Skinner utiliz6 una metodologia basada en la manipulacion de
variables. Las variables que deben ser alteradas tienen el nombre de variables
independientes, y las variables en las que observamos sus efectos son conocidas como

variables dependientes (Bueno, 1993).

Dentro de la ciencia del comportamiento, la variable dependiente es la conducta y
lasvariables independientes son, por lo general, las variables ambientales que se manipulan
(Agudelo y Guerrero, 1973). Esto no quiere decir que la conducta sea el producto de una
relacion mecénica de causa y efecto, méas bien se intenta hacer énfasis en que ciertas
conductas estdn asociadas con ciertas contingencias ambientales, destacando la
probabilidad de ocurrencia por encima de la contigliidad, que es la interpretacion sin

contexto de la cadena E-R-C (Ballesteros y Sandoval, 2000).
J. R. Kantor: un modelo de campo interactivo

Hasta este momento, hemos revisado brevemente a los principales autores que



32

pueden etiquetarse como conductuales. También se sefialaron sus principales aportaciones
para la psicologia conductual. El caso de los dos autores siguientes, J. R. Kantor y Emilio
Ribes, es particularmente interesante, porque al igual que Skinner sus aportaciones
suponenun cambio importante en la metodologia y la forma de interpretar los eventos
psicoldgicos. Para estos autores, la ciencia conductual debe entenderse como una teoria de
campo; en términos generales, en una teoria de campo se pretende que todos los eventos
se consideren como interacciones complejas de numerosos factores en condiciones

especificadas (Kantor,1980).

Esta forma de entender la disciplina cientifica, tiene la virtud de no hacer
construcciones fundamentadas en principios o propiedades de las cosas. Por ejemplo, para
la fisica clésica el peso de los objetos era considerado una propiedad inherente de los
mismos,con el paso del tiempo, se entendi6 que el peso de los objetos era resultado de la
interaccionentre el objeto observado y otros objetos, dando como resultado la re
conceptualizacion de “fuerza de gravedad”. Esta clase de avances suelen venir seguidos
de grandes aportaciones tecnologicas y soluciones a problemas que, hasta ese momento,

no podian ser resueltos.

Aplicado a psicologia, este tipo de construcciones tedricas puede permitirnos
olvidarnos permanentemente de conceptos como desidioso, agresivo, proactivo,
inteligente, honesto, etc. Esto serd especialmente importante cuando, en capitulos
posteriores, analicemos tareas que suelen adjudicarse a un psicdlogo que trabaja en

organizaciones, por ejemplo, la contratacion de personal.

Para él la psicologia conductual, a pesar de todas sus virtudes, necesitaba
determinados ajustes tedricos para poder evolucionar como una ciencia, su propuesta fue
unateoria psicoldgica de campo a la que llamd interconductismo (Kantor, 1980). Ambas
formasde explicacién, conductista e interconductista, plantean el abandono definitivo de
explicaciones que suponen la existencia de procesos extra espaciales e inobservables;

aungue por razones diferentes (Kantor, 2011).

El pensaba que el conductismo cumplia al abandonar el dualismo tradicional, sin
embargo, tenia el problema de conservar las formas de explicacion del mismo,al mantener

los aspectos fisicos dualistas. Esta critica, se justificaba considerando que el conductismo,
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sobre todo el conductismo de Watson, asignaba atributos a los estimulos o a los organismos
sin prestar la debida atencion a las interacciones entre ambos. Resulta més complicado
encontrar una postura dualista en el planteamiento de Skinner, aunque la formulaé-R-C es
claramente producto de una légica causal, es justo mencionar que solamente es utilizada
para fines descriptivos y que la explicacion skinneriana de la conducta es consideralas
funciones interactivas entre estos tres componentes. Hay que recordar, un estimulo
reforzador solo puede ser considerado como tal en funcion de sus efectos sobre la
conducta,si es que estos existen, no existen estimulos con propiedades reforzantes por si

mismos (Ballesteros y Sandoval, 2000).

Kantor (1980) fue enfatico en que el Interconductismo y el conductismo partian de
modelos explicativos diferentes. Mientras el conductismo podia entenderse como O «— S,
donde puede apreciarse que los organismos se ponen en accion y son controlados por los
estimulos. Para el Interconductismo los datos cientificos son producto de la observacion
de las relaciones entre objetos y procesos. El creia que la forma del conductismo
tradicional de explicar la conducta adjudicaba a los objetos una propiedad especial que
facilita un procesouniversal, el reforzamiento, y esta atribucion era justamente lo que

impedia el andlisis correcto de los procesos psicologicos (Vargas, 2006).

Para Kantor (1980) el modelo interconductual (\VVéase Figura 1) representaba una
forma conveniente y definitiva deliberar a la psicologia de cualquier tipo de nocién
metafisica, y de nociones causales linealescon variables intervinientes. Otra de las virtudes
era que con este modelo todo estd basado en contactos observables, o inferidos entre los
organismos Yy los objetos de estimulo; ademastodos los constructos necesitan cumplir con

el requisito de ser derivados directamente de loseventos observados.
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Figura 1.
Segmento conductual

Limite de campo

Factores ambientales

BR FE EE

Estimulo
Objeto

Medio de contacto

BR= Biografia reactiva; FR= Funcion de Respuesta; EE= Evolucién del Estimulo; FE= Funcion de
Estimulo (Kantor, 1980)

En psicologia, es la constante presencia de estimulos, combinado con las
condicionesfisioldgicas suficientes de un organismo, lo que ofrece las variables necesarias
para la configuracion y aparicion de la interconducta. Esta manera de entender los eventos
es representada por (R ==E). En esta representacion, queda claro que el Interconductismo
pretende centrarse tanto en las condiciones bioldgicas, que hacen posible una respuesta,
como en las caracteristicas de los estimulos que las provocan. Destacando que el objeto de
estudio de la psicologia es la interaccion entre estos dos factores. Esto ayuda a delimitar el
estudio de los estimulos para la fisica y la quimica, y el estudio de los organismos para la
bioldgica y la fisiologia, ayudando a dejar claro el objeto de estudio de la psicologia
(Kantor, 2011).

Para la ciencia interconductual el concepto de respuesta debe de entenderse como
funciones dentro de campos interconductuales que implican tres fases analiticas. La
primera de ellas son los actos anatomofisioldgicos. En segundo lugar estan los actos en un
campo; yfinalmente se encuentran los actos que impliquen relaciones entre contactos
pasados u otrospresentes con objetos de estimulo. Por su lado los objetos de estimulo
también tienen tres niveles de analisis: 1) accién fisicoquimica ya sea organica 0
inorgénica, 2) la actividad reciproca acoplada con la de los organismos, 3) las funciones

desarrolladas en varios campos de interaccion (Kantor, 1980).
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También es necesario mencionar que existe una continuidad entre la interconducta
con los campos conductuales. Esto quiere decir que la conducta, como evento
historico ycontinuo, se desarrolla a través del tiempo en relacion con diferentes niveles de

complejidad,mismos que pueden dividirse en tres niveles:
1)  El nivel sensorial: olfato, tacto, gusto, etc.

2)  El nivel de Interconducta técnica: donde pueden ubicarse conductas
como querer,desear o manipular.

3) Elnivel de Interconducta cientifica: que implica contar, generalizar, medir.

Kantor complementd la representacion del parrafo anterior con la formula EP=C(
k.ef, rf, hi, dt, md) donde la letra k simboliza la singularidad de los eventos psicolégicos;
ef simboliza el efecto o la funcion del objeto de estimulo; rf el efecto o funcion del
organismo; hi hace referencia a toda la historia previa de las interacciones entre el
organismo Yy el estimulo; dt hace referencia a todos aquellos factores disposicionales que
faciliten o dificulten la interacciéon entre el organismo y el estimulo que presenten,
finalmente md hacereferencia al medio de contacto, los medios que hacen posible la

interaccién del organismo (Kantor, 2011) .

Los eventos psicologicos para la psicologia interconductual adquieren distintas
propiedades producto de las variables mencionadas. En su articulo Interconductismo:
principios basicos, Roméan (2010) describe algunas de las caracteristicas mas importantes

de la interconducta:

1)  Los eventos psicologicos son histéricos: la conducta es el resultado del
aprendizaje;que es el producto de todas las interacciones entre el organismo y su
entorno.

2)  Los eventos psicoldgicos muestran especificad: los eventos psicoldgicos
sonindividuales, todos los eventos psicoldgicos son Unicos.

3)  Los eventos psicologicos muestran integracion: a diferencia de los reflejos,
que son aislados, los eventos psicologicos involucran a todo el organismo.

4)  Los eventos psicoldégicos muestran variabilidad: un estimulo puede

producir diferentes respuestas en un organismo.
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5)  Los eventos psicoldgicos pueden manifestar inhibicion: la conducta puede
no presentarse en funcion del contexto.

6)  Los eventos psicoldgicos muestran demoralibidad: el evento psicoldgico
puede mostrar una demora temporal entre el estimulo y la respuesta.

7)  Los eventos psicolégicos muestran flexibilidad temporal: los eventos

psicologicos tienen relaciones temporales.

La psicologia de la interconducta también tiene otra virtud importante, la
resolucion del reto conductista del estudio de los “eventos privados o internos”. Este
término fue utilizado durante muchos afios por los analistas de la conducta, hacia mencién
de aquellos eventos queocurren en un individuo y que solamente él puede observar, por

ejemplo, pensar (Bueno, 2011).

Durante muchos afios los psicologos pensaron que el objeto de estudio de la
psicologia eran los eventos internos, o los eventos de la mente. Una vez se abandond la
idea de estudiarlos fendmenos internos, como objeto de estudio de la psicologia, aparecio
el denominado “Conductismo metodologico” que no negaba la existencia de estos eventos;
mas bien sefialaba que la mejor forma de estudiarlos era a través de la conducta, puesto

que es la conducta aquello que podemos observar.

Para el conductismo mas radical los eventos privados eran aquellos que se
producian debajo de la piel, y seguian siendo problema de la ciencia de la conducta. Aun
asi el conductismo radical se diferenciaba de otras posturas dualistas, puesto que los
analizaba como los eventos que no eran de una naturaleza diferente a los eventos publicos
u observables, su Unico problema era una dificultad de accesibilidad. De esta manera lo
“privado” quedo constituido por estimulos generados por respuesta encubiertas, (Bueno,

2011).

Aun asi, para Kantor hablar de eventos concretos invisibles a la observacion
publica era todavia una variacién de dualismo (Kantor, 1980), otro problema con la forma
de entender los eventos privados del conductismo radical es que muchos de los términos
que utilizan para describir los eventos privados, volvemos al ejemplo de pensar, suelen ser
variaciones o ramificaciones de conceptos utilizados en el lenguaje ordinario; dichos

conceptos ademas suelen referirse a mas de una accion. Pero la manera en la cual el
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Interconductismo afronta los eventos privados no fue ideada por Kantor, quien solamente
destaco que hablar de ellos continuaba siendo parte de una postura dualista. EI mérito de
afrontar los Ilamados eventos privados desde una Optica conductual pertenece a nuestro

siguiente autor.

Emilio Ribes: una taxonomia de funciones conductuales

Emilio Ribes ha hecho muchas aportaciones a la psicologia conductista. El trataba de
teneren cuenta que la ciencia no debe ser entendida como la bdsqueda de hechos y datos
duros que revelen la verdad acerca de la naturaleza de las cosas. La ciencia debe ser
entendida, desde su punto de vista, como la observacion e investigacion cientificas guiadas
0 delimitadas por una teoria ya establecida, cuyas hipotesis deben ser desafiadas

constantemente (Ribes, 2009).

Con esta idea presente y con la finalidad de proporcionar a la psicologia una forma
de analisis capaz de solventar sus carencias logicas histdricas, Ribes trabajo en su obra
“Teoria de la conducta”, inspirado en el trabajo de J.R. Kantor. En esta obra plante6 una
formade andlisis taxondmica de la conducta, ademas de definir los alcances de la ciencia

interconductual.

Ribes consideraba estos avances necesarios, ya que él veia al interconductismo de
Kantor como una “metaciencia” que proporcionaba los parametros que deberia tener
una ciencia de la conducta, pero no era una forma de explicar los fenémenos psicoldgicos
(Ribes,1994). El describe al interconductismo kantoriano, como un analisis para delimitar,
describir, observar y dar explicacion a los eventos psicolégicos entendidos como producto
de sistemas relacionales de un subconjunto de entidades de la realidad. Entendia que las
categorias formuladas por Kantor no pueden utilizarse directamente para interpretar los
eventos psicoldgicos. Y mencionaba que la utilidad de dichas categorias estaba en poder
generar conceptos y métodos apropiados para la explicacion de lo psicologico a partir de
ellas(Ribes, 1994).

La psicologia interconductual, desde su Optica, no se centra en la actividad del
organismo como eje central de analisis, mas bien pone énfasis en la interaccion misma

entreel organismo y su ambiente como centro de interés tedrico (Ribes, 2016). Es la
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clasificacion de los diferentes niveles funcionales de esta interaccion la principal fuente de
interés de la teoria interconductual, aunque para que esta clasificacion sea posible primero

debe establecerse la unidad de analisis.

La unidad de analisis que propuso como objeto de estudio de la psicologia
interconductual fue el campo interconductual. Una forma de representar conceptualmente
unsegmento de interaccion de un organismo con el medio. Ribes (2016) menciona que

dicha unidad esta compuesta por los siguientes elementos:

o Limite de campo: Factor que delimita los objetos y eventos funcionales en

relacién con el organismo que forma parte de la interaccion bajo estudio.

o Los objetos y eventos de estimulo: cuerpos o acontecimientos fisicoquimicos
con los queel organismo tiene contacto durante el segmento interconductual de

interés.

o Organismo: Unidad bioldgica que despliega actividad en un ambiente
determinado. Compuesto por sistemas reactivos de tipo biolédgico o, en el caso del

ser humano, convencionales.

o Funcion de estimulo y respuesta: hace referencia al contacto funcional entre
estimulos yrespuestas de un segmento interconductual. Concretamente es la forma

en la que ambos factores se afectan de manera reciproca.

o Medio de contacto: conjunto de circunstancias fisicoquimicas, ecolégicas o
normativas que posibilitan la relacion E-R. Son aquellas dimensiones funcionales
que pueden abstraersede objetos o condiciones particulares y que posibilita la
conducta. EI medio de contacto esta dividido en tres, fisico, ecoldgico y

convencional.

o Factores situacionales: son aquellos elementos del campo de interaccion que
no forman parte directamente de la funcion E-R pero que la afectan de alguna
manera. Se caracterizan por afectar las dimensiones cualitativas o cuantitativas de

la interaccion.

o Historia interconductual: Compuesta por dos dimensiones principales;
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evolucion de estimulo, que hace referencia a las variaciones que un estimulo en
particular ha tenido en el pasado como elemento de funciones E-R. Y por otro lado
la biografia reactiva, es aquellas variaciones de la respuesta como parte de una

relaciéon E-R particular.

Ademéas de estos conceptos, y con la finalidad de conseguir una taxonomia
funcional delos eventos psicolégicos Ribes (2016) afiade otros tres c; Morfologia,

desligamiento funcional y desarrollo funcional de competencias conductuales.

El concepto de morfologia se referia a los elementos involucrados en una
interaccion deorganismo-ambiente, que pueden entrar en tres categorias diferentes. En la
primera de ellas, encontramos a los elementos morfoldgicos de tipo fisicoquimico, todas
aquellas propiedadesde los objetos u organismos que hacen contacto directo con los
sentidos, por ejemplo, calor, sabor, frio. En segunda instancia, tenemos propiedades
organismicas, que son todos los estimulos emitidos por un organismo que afectan como
conducta a otro organismo. En altimo lugar, se encuentran las propiedades convencionales

que se distinguen por ser producto de unacuerdo social (Mares, 2003).

El concepto de desligamiento funcional sirve para hacer mencién de la posibilidad
funcional de los organismos de responder en forma ampliada y relativamente autonoma
respecto a las propiedades fisicoquimicas de los eventos, ademas de los pardmetros

temporales que las definen.

Ligado directamente al concepto de desligamiento funcional se encuentra el
concepto decompetencia conductual. Una competencia conductual es una clase interactiva
definida en términos de las propiedades morfoldgicas de los eventos estimulo y respuesta.
Una misma competencia puede tener diferentes grados de funcionalidad. Es de esta forma

en la que podemos identificar la evolucion psicoldgica (Ribes, 2008).

El comportamiento psicolégico forma un continuo en el espacio en el tiempo, lo
cual quiere decir que no existen vacios temporales entre campos sucesivos. Es la sucesion
entre campos de interaccion la que forma la historia psicoldgica de cada individuo. Es
necesario mencionar que los limites de un campo psicologico no estan dados por los limites

fisicos dela interaccion. Dichas limitaciones son producto de las caracteristicas reactivas
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de los organismos y los estimulos presentes (Ribes 2009).

La ocurrencia o funcionalidad de un estimulo o una respuesta, depende de la
ocurrenciay funcionalidad de otro estimulo y otra respuesta. Las funciones de E-R se
distinguen unas de las otras por la manera en la que estimulos y respuestas son contingentes
entre si, es decirpor la forma en la que se estructuran las relaciones de contingencia (Ribes,
1985).

Los eventos mediadores son los encargados de “actualizar” el sistema completo de
contingencias, su ocurrencia es la que ayuda a establecer cuando inicia un campo
interconductual. Son en muchas ocasiones los que distinguen, para fines de investigacion,
uncampo interconductual de otro y aquellos que ayudan a establecer los diferentes niveles
funcionales de una relacién E.R. Esto se debe a que una unidad E-R siempre incluye una
denivel mas bajo, y la relacion funcional del nivel méas bajo es, salvo el dltimo caso,
siempre mediada por una propiedad del nivel subsecuente. Dichos niveles funcionales son

los siguientes:

Funcidn contextual: Consiste en la mediacion de una relacion E-R por parte de otro
estimulo, conocido como contextualizador. Se caracteriza porque el organismo solo
respondea relaciones y/o relaciones espaciales invariantes entre ciertas propiedades de los

estimulos.

El ejemplo del perro entrenado por Pavlov es un ejemplo de funcién contextual.
Una relacion entre un estimulo y una respuesta, comida y salivacion, es mediada a través
de un tercer estimulo que en principio no formaba parte de la interaccién, campana o

estimulo contextualizador.

Funcién suplementaria: es la mediacién de una relacién contextual a través de una
respuesta, llamada respuesta suplementaria. Supongamos, en el mismo ejemplo del perro
de Pavlov, se establecié una relacién contextual entre el sonido de la campana y la
aparicion decomida, pero ahora para hacer el ejercicio mas interesante se incluye una
palanca, con el objetivo de lograr que el perro la accione. Si al sonido de la campana, el
perro acciona la palanca y aparece comida entonces podra hablarse de una funcion

suplementaria.
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Funcion selectora: mediacion de una relacién suplementaria por un estimulo. Para
continuar con el mismo ejemplo, supongamos ahora que queremos hacer la vida de nuestro
amigo canino un poco méas complicada. Ahora ya no bastara con el accionar de la palanca
después del sonido de la campana para obtener el alimento. Malévolamente, incluimos un
estimulo adicional que consiste en una luz verde antes del sonido de la campana. Nuestra
pretension, es que el perro solo accione la palanca cuando suene la campana después de la
luz verde, naturalmente si la campana suena sin la presencia de la luz verde entonces el
perro no obtendra su alimento. Esto puede entenderse como una funcion selectora, puesto
guemediamos una relacion suplementaria a través de un estimulo adicional que hace variar

las condiciones en las que la relacion suplementaria ocurria.

Funcion sustitutiva: es exclusivamente humana. Implican respuestas de
morfologias convencionales en contacto con propiedades convencionales de los objetos.
Se establece pormedio de la mediacién de una relacion selectora por la respuesta
convencional de individuo. Son extra situacionales y el ajuste, verbal o no, se hace con

propiedades no presentes enel momento de la respuesta.

Por ejemplo; un estudiante (A) maneja su auto, con un amigo que acaba de conocer
hace poco (B), mientras platican, el amigo (B) le comenta lo mucho que sedivierte
manejando y lo mucho que disfruta rebasando los limites de velocidad, justamente en ese
momento aparece un sefialamiento de limite de velocidad. Nuestro estudiante (A),
imprudente decide no respetar el limite establecido en funcién a la conversacion que acaba
de tener con su amigo. De esta manera una funcion selectora, acelerar o desacelerar el auto,

queda mediada por las propiedades convencionales de la respuesta del individuo.

Funcién sustitutiva no referencial: consiste en la mediacion de contingencias
puramenteconvencionales. Donde la respuesta mediadora modifica las relaciones entre
otras respuestaslinguisticas, o sus productos, propias o ajenas (Ribes, 1985). Se caracteriza
por su transituacionalidad. Esta forma de pensamiento abarca el pensamiento de resolucion

de problemas y el pensamiento cientifico en general.

Una vez entendidos todos estos conceptos, es posible entender cuales son las
caracteristicas de los eventos psicoldgicos para este autor. Un evento psicolégico se

distinguepor la ocurrencia de una interaccién entre las reacciones de un organismo y las
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reacciones deotro organismo u objeto de estimulo. Todo esto ocurre en un campo
configurado por un medio de contacto que abre la posibilidad a un tipo particular de
relaciones (Ribes y Pérez, 2012). La explicacion psicoldgica no consiste en buscar causas
(internas o externas) de las acciones observadas, sino en describir el campo

interconductual.

Respecto a la forma en la que Ribes (1982) y el interconductismo abordan los
eventos privados, puede decirse que se formula el problema en términos de descripciones
sociales que dan la posibilidad al individuo de responder a eventos fisicos, como la
produccion de serotonina, como “acontecimientos privados” o “eventos internos”.
Entonces los eventos privados ya no lo son, ahora podemos estudiar la forma en la que una
comunidad linguistica,mediante convenciones de tipo descriptivo, ensefia al individuo
formas reactivas que le proporcionan la posibilidad de referirse a interacciones con otros y
con su propia reactividad. Los eventos privados son las relaciones sustitutivas que el

individuo establece hacia su propia reactividad.

Finalmente, y para nuestros intereses, es necesario entender que para una
metodologia interconductual se debe de tomar en cuenta que los 6rdenes temporales de los
componentes de un evento psicoldgico no les otorgan propiedades funcionales, esto
desplaza el interés experimental a la interaccion funcional de dichos componentes. Se debe

conservar el analisis sobre el comportamiento individual.

Ademas cualquier cambio de los procedimientos e instrumentos debe provenir de
una necesidad tedrica de disponer de otros hechos, o de datos que complementen los vacios
facticos en los métodos disponibles (Ribes, 1994). El psicologo desde la perspectiva
interconductual es el auspiciador de campos psicolégicos, no un disefiador o manipulador

de técnicas a ser aplicadas.
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Ventajas de una filosofia conductista

Existe una gran variedad de corrientes psicoldgicas que pretenden aportar soluciones
a los problemas de las industrias y las instituciones, ademas de las derivadas del
conductismo.Son un ejemplo la psicologia cognoscitiva, humanista, cultural y algunas
variantes del psicoanalisis. Sin embargo, son aquellos trabajos producto de corrientes
psicologicas derivadas de una filosofia conductista los que fueron considerados para la
elaboracion de estetrabajo, muchas son las razones que sustentan esta decision. Este
apartado tiene la finalidad de justificar esta eleccion. Contrastando dichas ventajas con los

inconvenientes de trabajar bajo otros postulados tedricos.

En primer lugar, estudiar los eventos bajo una filosofia conductista nos permite
analizar los fendmenos psicoldgicos que histéricamente son catalogados como producto
de entidades fantasticas, y estudiarlos bajo una perspectiva cientifica coherente, omitiendo

los conceptos y explicaciones asociadas a estas entidades inmedibles.

Esta postura nos permite estudiar a los fendmenos psicologicos, etiquetados
muchasveces como “inobservables” 0 “inaccesibles”, como relaciones funcionales entre
organismosy variables ambientales o histéricas. En contraste con posturas dualistas, que
en muchas ocasiones se caracterizan por adjudicar propiedades extraordinarias a los
eventos, quederivan en semi explicaciones de aquellas conductas o hechos que si podemos

observar.

Para la ciencia de la conducta los fendmenos psicoldgicos, aun cuando no puedan
ser observados, no poseen ninguna propiedad que los ponga en una categoria diferente a
la de los eventos psicoldgicos. Las conductas que en principio no pueden ser observadas
bajo medios convencionales, pueden ser analizadas; debido a que siguen siendo medibles,

manipulables y predecibles.

Las causas de la conducta no se encuentran dentro del organismo, son producto de
una relacion entre el individuo y el ambiente. Y es este enfasis en el ambiente lo que

representa a su vez otra ventaja del modelo conductista por encima de otros (Freixa, 2003).

Otra de las virtudes es que, desde este punto de vista, se hace énfasis en la conducta



44

del organismo y no en propiedades que se le atribuyen al mismo. De esta manera podemos
deshacernos de explicaciones que podrian ser superficiales y no ser Utiles para el estudio,

o modificacion.

Conceptos como trabajador, sofiador, proactivo, agresivo, e inteligente pueden por
si solos ser insuficientes para explicar o predecir el desempefio de un individuo en una
situacion especifica. Freixa (2003) menciona que dichos conceptos son Unicamente
atribuciones linguisticas, producto del lenguaje ordinario, que no son capaces de describir
situaciones, causas o consecuencias de cualquier conducta. Ademas cualquier tipo de
interpretacion de los eventos psicoldgicos, fundamentada en estos conceptos, suele

caracterizarse como tautoldgica.

Por otra parte, centrarse en las causas ambientales e historicas de las acciones de
los individuos puede permitirnos variar las condiciones en las que se producen, y por lo

tanto aumentar la probabilidad de ocurrencia de algunas de ellas.

Existe otro aspecto aplicable a maltiples escenarios proveniente de esta filosofia.
Al estudiar la conducta se antepone la comprobacion de habilidades y competencias por
encimade “autovaloraciones” (Freixa, 2003). Cuando se pretende comprobar si una persona
es capazde realizar una determinada tarea se realizan exdmenes de conductas similares en

contextos distintos y no se adivina en funcion de “intuiciones” 0 la tipografia de las letras.

Resulta incorrecto, o cuando menos inconveniente, simplemente confiar en lo que
la persona dice que es capaz de hacer. Cuando en una escuela primaria, una maestra de
geografia desea cerciorarse de la capacidad de los nifios para repetir las capitales de
Norteamérica, no dice algo cémo “Nifios ¢Ya aprendieron las capitales de
Norteamérica? ”. Todos podriamos imaginarnos como los nifios artos después de un largo
dia de clases e indispuestos a decir una vez mas las tediosas capitales, responderian al

unisono “isi profesora!”.

Dificilmente esto significaria que los nifios conocen en efecto los nombres de
dichas capitales. Puede resultar mas conveniente realizar un simple examen para medir en
qué medida los estudiantes han memorizado el tema, para que puede servir memorizarlo

es un tema independiente.
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Aunque lo mencionado pudiera parecer una obviedad, resulta que en ciertas
actividades como la contratacion de personal o algunos escenarios clinicos, las
“autovaloraciones” 0 el“‘conocimiento de si mismo” se convierten en una especie de objeto

de estudio para muchos profesionales.

El conductismo también permite sortear algunas de las desventajas del modelo
médico. Tradicionalmente, muchos de los problemas que histéricamente se denominan
como psicologicos son también nombrados como enfermedades mentales. Con el
inconveniente devalorar aquellos comportamientos de la misma manera en la que se
valoraria a una enfermedad; reconociendo sintomas y aplicando el tratamiento

correspondiente.

Este inconveniente puede observarse en el trabajo de algunos psicologos en el
escenario clinico y también, aungue con menos frecuencia, en el &mbito organizacional.
Unejemplo en las organizaciones, es aquel grupo de trabajo que es catalogado como
improductivo, y al que la gerencia envia con un grupo de coaching para infundir en ellos
el espiritu de liderazgo y trabajo en equipo necesarios para cumplir con sus labores de

forma eficaz, “tratamiento”.

La dltima, y tal vez mas importante ventaja de trabajar bajo una filosofia
conductista, es la claridad conceptual que proporciona. Dicha claridad conceptual se
traduce en la oportunidad de seguir una metodologia precisa, que puede variar de acuerdo
a los escenariosy hechos sobre los cuales se esté aplicando. Variabilidad que siempre es

respaldada por un marco tedrico confiable.

Estas caracteristicas permiten a los investigadores y psic6logos conductuales
generaruna gran cantidad de bibliografia, que en la mayoria de los casos ha encontrado
resultados fiables y trabajos que pueden ser guias para investigaciones e innovaciones

futuras, la cienciaconductual esta siempre en progreso (Pefia, 2010).
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3. Procedimientos conductuales y psicologia industrial

Una vez establecidas las bases historicas de la psicologia aplicada a la industria y de la
filosofia conductista, es momento de repasar las aportaciones que se ofrecieron desde esta
manera de explicar los eventos psicologicos, para resolver los problemas de las

organizaciones.

Como se habia mencionado, las principales labores de un psicologo industrial segun la
American Psychological Association, eran; seleccion del personal, elaboracion de pruebas
psicoldgicas, consejo, motivacion de los empleados, ingenieria humana, investigacion en

mercadotecnia e investigacion de relaciones publicas.

Es necesario volver a mencionarlo porque estas son las actividades sobre las cuales
trabajaron los primero psicélogos conductuales que intentaron aplicar sus conocimientos
en la industria y las organizaciones. Sin embargo, estas actividades han cambiado con el
paso de los afios, muchas veces en respuesta de las necesidades de las organizaciones y
otras tantas veces, quizd las menos, como resultado de la evolucion del propio

conductismo.

Las primeras aportaciones conductistas a las organizaciones se produjeron
practicamente desde el inicio. Watson, padre de la filosofia conductista, fue el precursor
de la psicologia aplicada a entornos industriales a principios del siglo XX (Mayor y
Tortosa, 2008).

Durante este periodo, la psicologia llevaba poco tiempo de implementarse con fines
industriales, y comenzé a hacerlo en el &rea de la mercadotecnia. Dicha aplicacion de la
psicologia no buscaba centrarse en los factores que influyen en la eleccion de compra de
los consumidores en los ambientes de mercado, el énfasis se realizaba a los anuncios

publicitarios.

Watson habia ganado renombre gracias a su colaboracion en la elaboracion de
pruebas de inteligencia, esto sumado a su esfuerzo por promover los logros de la psicologia
aplicada y sus posibles beneficios para las comunidades industriales y comerciales, lo

Ilevaron a trabajar eventualmente en la psicologia industrial después de ser despedido de
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la universidad Johns Hopkins (Mayor y Tortosa, 2008).

Watson creia que el modelo E-R era perfecto para aplicarse en ambito de la
publicidad. A principios del siglo XX las empresas centraban su publicidad en el nombre
de las marcas y en la basqueda de generar habitos de consumo. Watson proponia que los
productos podian asociarse con las emociones, con base en procedimientos similares a los
de sus experimentos (Sierra y Froufe, 1998). Basandose en ese principio, propuso el uso

de estrellas de cine en las imagenes publicitarias.

Watson siempre pensé que los principios conductistas eran perfectamente aplicables
al campo de la mercadotecnia, sin embargo su salto de investigacion a psicologia aplicada
no le resulto sencillo (Sierra y Froufe, 1998). Estos primeros pasos le resultaban tan
dificiles que en un primer momento él trataba de ver la curva de ventas de una forma
similar a como se analizan las curvas de aprendizaje de una persona o animal. Igualmente
siempre sostuvo que las leyes del condicionamiento clasico podian aplicarse a cualquier
persona. Y es en el ambito de la mercadotecnia donde se aplicé por primera vez el

conductismo a un problema organizacional o industrial.
Analisis de la conducta durante los afios 80

Durante la década de los afios ochenta el conductismo fue utilizado en el &mbito
organizacional con mucho entusiasmo, los aportes de autores como Skinner, que inspiraron
otros trabajos como los de Bandura y Dr. Arthur W. Staats (Uriz, 1989), proporcionaron
al psicélogo herramientas utiles para la resolucion de diversos problemas laborales desde

la perspectiva conductual o cognitivo conductual.

Los psicologos organizacionales de ese momento ya se preocupaban por la
resolucion de problemas cdmo; establecimiento de comportamientos seguros en el trabajo,
promocion de conducta asertiva, mecanismos para aumentar la productividad laboral,

capacitacion de personal y seleccion de candidatos (Roe, 1987).

El enfoque mas utilizado para la resolucién de estos problemas fue el cognitivo
conductual (Garcia, 1989). Ademés, muchos de estos trabajos se acentuaban en el estudio
de la influencia de los conflictos interpersonales en la conducta de los individuos, y la

forma en la que esto predecia los diversos problemas laborales (Lépez, 1986). Uno de los
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problemas mas importantes para el profesional de la época era establecer una forma
general de proceder aun ante la gran variedad de conductas, que variaban de acuerdo al
tipo de organizacion (LOpez, Rodriguez, Soto y Soto, 1988), muchas veces estos
problemas eran solucionados con la ayuda del trabajo multidisciplinario.

Las técnicas mas utilizadas eran derivadas de la propia experiencia experimental de
la psicologia de la época (Parra, 1986). Se utilizaba la observacion directa para establecer
las problemaéticas, reforzamiento social, moldeamiento y feedback para establecer o
mantener comportamientos, ademas de analisis funcionales para el establecimiento de las
causas Y las consecuencias de las conductas (Sanchez, 1986). Se incluia también formulas
salariales para ayudar a establecer la magnitud del reforzamiento apropiada (Montejo,
1988).

Anadlisis de la conducta durante los afios 90

En la los afios noventa el conductismo continuo siendo una de las principales
herramientas de los psicologos para la resolucion de los problemas laborales (Zijlstra,
1997). Se consigui6 influir positivamente en la resolucién de algunas problematicas

adicionales a las de la década pasada.

Dichas probleméticas fueron; la necesidad de promover comportamientos
econdmicamente efectivos (Chocano, 1990) y la satisfaccién laboral. En suma, también
resultaba importante consolidar la sélida base de investigacion conductista (Serrano,
1996), consiguiendo resultados que reafirmaran su validez fuera del laboratorio. No
obstante la forma en la que se realizaban las intervenciones organizacionales no se
modificd en sobremanera, salvo por la adicién formal del psic6logo al area de recursos
humanos (Pérez, 1995).

Analisis de la conducta durante los afios 2000

Con la llegada del siglo XXI la psicologia conductual logro acentuarse como una
posibilidad viable para la intervencion en escenarios empresariales (Soto, 2003). Se
definieron conceptos clave como el de comportamientos discrecionales, que hace mencion
de todas aquellas conductas que resultaban favorables o contraproducentes para la

organizacion (Pinazo, 2006), y que no se encentraban incluidas en el anélisis de puesto
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(Santos, Rosario y Rodriguez, 2009). Las conductas que resultan favorables para la
organizacion se denominaron como Comportamientos de ciudania organizacional, que se
caracterizaban por no ser remunerados (Souto ,2006). Un ejemplo puede ser la conducta
altruista o comportamientos de ayuda indirecta. En contraparte aquellos comportamientos
que representaban un problema para la organizacion se denominaron Conductas laborales

contraproducentes; ausentismo, sabotaje, agresion o robo (Rosario et al., 2013).

Asimismo, fue posible establecer una seria de condiciones relacionadas con las
conductas de ciudadania organizacional y las conductas laborales contraproducentes
(Salessi, 2011). Las primeras suelen estar relacionadas con aspecto administrativos de la
organizacion como la justicia procesal, que hace referencia a la igualdad de condiciones,
para todos los empleados, de desarrollarse profesionalmente dentro de la empresa (Toro,
2016). También suelen correlacionarse con aspectos de las relaciones interpersonales de
los empleados y empleadores, justicia interrelacionar, equidad en los métodos de castigo

y refuerzo social por parte de los empleadores (Chernyak y Tziner, 2014).

Por su parte, las conductas laborales contraproducentes incitaron la investigacion,
se produjeron trabajos que establecieron asociaciones entre estas conductas y factores
como el desprestigio laboral, bloqueo de la comunicacién de parte de los empleadores o
intimidacién manifiesta (Alonso y Moscoso, 2017). También se asociaron con

expectativas insatisfechas de los trabajadores (Zoghbi y Caamario, 2010).

Con base en lo mencionado, pueden elaborarse dos conclusiones importantes; 1) la
intervencion conductual fue transformandose con el paso del tiempo, y para fines
practicos, en intervencién cognitivo-conductual. 2) los trabajos se centraron con especial
énfasis en la disminucién de conductas “inadecuadas”, el aumento de la productividad,
publicidad, reclutamiento y seleccion de personal y desarrollo organizacional en general.
3) A lo largo de su historia, el analisis conductual aplicado ha demostrado su valia en la

resolucion de problemas organizacionales.
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Metodologia del analisis conductual aplicado en Organizaciones:

Yase ha establecido la importancia del analisis conductual como herramienta tedrica
y metodoldgica para la resolucién de los problemas organizacionales. Ahora, con el
propdsito de profundizar en la forma en la que los psicélogos organizacionales pueden
utilizar el analisis conductual aplicado; resulta relevante detallar los pasos metodologicos
necesarios para realizar un proceso rapido, efectivo, comprobable, y que sea congruente

con los principios basicos del analisis conductual.

Modelo de gestion del comportamiento organizacional

El modelo de Gestion del comportamiento organizacional, Organizational behavior
management (OBM), surge como una forma de ilustrar la aplicacion de los principios del
comportamiento en individuos y grupos en entornos de negocio, industria y gobierno
(Wilder y Austin, 2009). EI modelo OBM esta ligado desde sus raices al analisis
conductual aplicado, por lo que funciona como una buena alternativa para describir el
vinculo entre el conductismo teérico o experimental y muchas de las técnicas derivadas

del conductismo aplicado a las organizaciones.

El foco de interés del modelo OBM es exclusivamente en la aplicacion de estrategias
practicas que pueden ser usadas para cambiar la conducta en las organizaciones, Wilder y
Austin (2009). Ademas, esta guiado por una Unica teoria de la conducta humana y tiene un
interés histdrico por identificar y modificar variables ambientales que son observables y

verificables.
Historia del modelo OBM

La historia del modelo OBM esta intimamente ligada a la historia del analisis
conductual aplicado. La aplicacion de Skinner de los principios conductuales de la
modificacion de conducta, sentd las bases de su desarrollo. Aun cuando su aplicacion
oficial no comenzo hasta los afios de 1960, otros autores, fuera del campo de la psicologia

conductual, influyeron en su creacion.

Una de las principales influencias fue Frederick Taylor, conocido como el padre de
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la administracion cientifica. El fue una de las primeras personas en comentar la necesidad
de utilizar el método cientifico para para mejorar el desempefio de los empleados en las
organizaciones. Por otra parte, OBM también fue influenciado por los estudios Hawthorne,
gue como se habia comentado, son famosos por haber demostrado que el desempefio de
los empleados puede ser impactado no solo por las condiciones fisicas del lugar en el que
trabajan, sino también por el impacto y las consecuencias que su trabajo tenga dentro y

fuera de la organizacion.

En su articulo de 2009, Wilder y Austin, mencionan que fue el trabajo de autores
como Frederick lo que posteriormente inspiro a otros como Owen Aldis. Este mismo autor,
en su articulo “Of Pigeons and Men”, elabord un detallado discurso acerca de aplicar el
condicionamiento operante en un ambiente de trabajo. Posteriormente, en el afio 1969,

Walter Nord, explico por primera vez OBM en su articulo “Beyond the teaching machine”.

A principios de la década de los 70s, Ed Feeney fundé Edward J. Feeney and
Associates. Feeney era un gerente de ventas para la empresa Emery Air Freight, ademas
de ser asesor de la universidad de Michigan en la materia de gestion y cambio de la
conducta. En 1976, escribe el libro Behavioral Engineering and Systems Training,

consolidando su trabajo y abriendo la puerta para la aplicacion formalizada de OBM.

Wilder y Austin (2009), comentan que es en el afio 1977 cuando OBM se consolida
como una manera efectiva de conseguir una intervencion conductual exitosa dentro de las
organizaciones. En este afio se publica la primera revista que se encargd de documentar
todos los avances en este campo, “Journal of Organizational Behaviour Managment
(JOBM)”.

Aubrey Daniels, fue el primer editor de JOBM y es uno de los méaximos referentes
en el campo, gracias a sus multiples publicaciones describiendo OBM, realizando trabajos
en la consultora que él mismo fundo, “Aubrey Daniels International”. Posteriormente, en
el afio de 1982, fue fundada la Red de comportamiento organizacional (Organizational
Behaviour Network), y en el afio 1988 se llevo a cabo la primera conferencia, para hablar
exclusivamente de OBM, en cooperacion con La Asociacion De Florida De Analisis de la

Conducta.



52

Principios Conductuales y conceptos basicos del modelo OBM:

Como consecuencia de estar influido por el analisis conductual aplicado, el modelo
OBM también esté ligado a otras dos ramas del andlisis de la conducta. Una de estas ramas
es el andlisis experimental de la conducta, que se enfoca en el estudio de los principios
béasicos de la conducta en animales y humanos. La otra rama es el conductismo, que como
ya se ha mencionado es la base conceptual y filosofica de la psicologia conductual (Wilder
y Austin, 2009)

El anélisis conductual aplicado hace énfasis en el uso y creacion de procedimientos
ligados al condicionamiento operante y al condicionamiento respondiente, para producir
cambios significativos en la conducta de los individuos y los grupos (Wilder y Austin,
2009).

Hay que considerar que al ser su interés la generacion de resultados en la préactica,
procede de forma diferente a una teoria psicologica tradicional. El analisis conductual
aplicado no utiliza un modelo hipotético deductivo, en lugar de eso utiliza un modelo
inductivo, es decir que prima la utilidad de un procedimiento, en lugar de su significado
tedrico (Abernathy, 2013). Sin embargo, el andlisis conductual aplicado estara siempre

ligado a al conductismo radical, no es una disciplina a-tedrica o con un enfoque ecléctico.

Vale la pena describir un poco a lo que nos referimos por conductismo radical.
Autores como Moore (2008) sefialan que el adjetivo radical es sinénimo de una filosofia
que es totalmente anti cognicion. No obstante, su significativo va méas orientado al
reconocimiento de eventos “privados”. Estos eventos no difieren en propiedades o
caracteristicas a los eventos comunes que conocemos como conductas, sin embargo se les
otorga una categoria diferente debido a que son inaccesibles para las personas que no estan
realizando la conducta. Sin embargo, al ser denominados como conducta, tienen que
respetar el esquema E-R-C, por lo que en ningln caso pueden ser considerados como

causas de la conducta, pues esto llevaria a una contradiccion.

El conductismo radical, es continuamente comparado con el conductismo
metodologico, la primera version de conductismo que fue popularizada por John Watson.

La diferencia principal radica en que en el conductismo metodoldgico los eventos que no
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pueden ser observados se descartan definitivamente como candidatos para el analisis
cientifico (Abernathy, 2013).

Para Ludwig (2015), guiado por las premisas del conductismo radical, el analisis de
la conducta tiene objetivos muy especificos, la prediccion y el control de la conducta. Estos
objetivos dictan el tipo de tépicos que se investigan en el analisis conductual aplicado, y
por lo tanto en el modelo OBM. Ademas, son la principal influencia de los procedimientos
que son usados para cambiar la conducta. Por esta razén, topicos funcionales como la
investigacion para incrementar el desempefio, son mucho mas frecuentes que otros mas
comunes desde otras perspectivas psicologicas, como aquellos aspectos de la

“personalidad” que son mejores predictores del desempefio.

Dentro del OBM, la variable dependiente es la conducta observable del empleado.
Por este motivo, es recomendable utilizar la frecuencia, la tasa de respuesta, duracion y

latencia, como medidas basicas de medicién (Luthans y Martinko, 1982).

Resulta relevante hacer la apropiada distincidn entre respuesta y resultados. En los
trabajos originales de Skinner sobre la conducta animal, la tasa de respuesta no era
registrada (Skinner, 1953). En su lugar, era registrada la frecuencia con la que se activaba
el interruptor de la barra de presién. Tampoco era registrada la topografia de la respuesta
de la rata, todo el énfasis recaia sobre si el interruptor se activaba o no. Esta omision de la
topografia de la respuesta se debe a que; Skinner se concentraba en estudiar una conducta
particular bajo el esquema E-R-C, donde la consecuencia sobre el ambiente es la que
distingue a la conducta respondiente de la conducta operante. Es ldgico entonces que la
medicidn se realice sobre el impacto de la respuesta en el ambiente. Esto no quiere decir
que el estudio de las caracteristicas de la respuesta deba omitirse, pero debe de considerarse
que cualquier analisis de la respuesta en el condicionamiento operante carece de sentido si

se omite el impacto de la conducta en el ambiente.

Esta distincion entre conducta operante, conducta respondiente, y morfologia de la
respuesta es especialmente importante cuando hablamos de medidas clave en el entorno
de trabajo (Abernathy ,2013). En una gran cantidad de casos, los resultados o las
consecuencias ambientales de la respuesta del empleado, son mucho mas importantes que

la descripcidn detallada de la conducta que produce los resultados. Generalmente, es una
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buena idea definir estas consecuencias como ‘“sustantivos seguidos por un verbo en
pasado” (Ludwig, 2015). Por ejemplo, palabras tecleadas, maquinas reparadas y llamadas

completadas son resultados que son mas faciles de medir que tecleo, reparacion, o llamar.

Medir estos resultados puede ayudarnos a prevenir la eleccion de conductas que
pueden tener un efecto involuntario o no producir el resultado deseado. Por ejemplo, un
gerente de ventas que quiere aumentar el nimero de ventas de un paquete telefénico (un
resultado). Este gerente cometeria un error si solo se concentrara en aumentar la conducta
de “llamar a clientes de otras compariias para ofrecer el paquete telefonico” pues de esta
manera estaria omitiendo totalmente la oportunidad de venta con los clientes ya
establecidos en la compaiiia, y al utilizar Gnicamente el canal telefénico, se estaria
perdiendo también la oportunidad de venta con aquellos clientes que acuden a las

sucursales fisicas.

En resumen, muchas veces es preferible no centrarse en la forma en la que las
personas se estan comportando, aquellas cosas que puedes ver cuando estan trabajando. Es
recomendable buscar indicadores en aquello que las personas producen, aquellas cosas que
pueden observarse cuando las personas dejan de trabajar (Cautilli y Clarke, 2000). Aun
asi, hay algunas excepciones donde es preferible centrarse en aquello que los empleados

estan realizando, como es el caso de la prevencién de accidentes.

Otra posible excepcion, donde la morfologia o topografia de la respuesta puede ser
mas relevante que los resultados, es cuando el objetivo es generar o modificar respuestas
especificas de los trabajadores mediante un plan de capacitacion. Por ejemplo, capacitar al
personal de ventas para utilizar un tono de voz en especifico cuando la persona esta

hablando con el cliente.

También resulta de especial relevancia considerar que solamente deben valorarse o
medirse resultados que estan completamente ligados a la accion de los empleados. Segun
Cautilli y Clarke (2000), las medidas se vuelven menos controlables por los empleados en
la medida en que hay més variables que influyen en los resultados o mientras méas

empleados estén involucrados en producir los resultados.

Por ejemplo, el capital generado por una empresa al terminar el afio fiscal seria una
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pobre medida del desempefio de los empleados, porque este resultado esta conformado por
una gran cantidad de factores que no se relacionan con la conducta de los empleados, como
la ley de la oferta y la demanda. Ademas, esta medida involucraria también el desempefio
de todos los demas miembros de la organizacion, lo cual tampoco ayuda a generar una

relacion de contingencia entre la conducta del empleado y el resultado final.

Un ultimo asunto a considerar es el que concierne a “balancear la medida”. Esta
correccion de la medida tiene lugar cuando surgen problemas derivados de planes de
medicion del rendimiento que son unidimensionales. Si la retroalimentacion, el
reconocimiento, o en especial la recompensa monetaria, se realizan de forma contingente
a una Unica respuesta, el rendimiento de otras respuestas que también podrian aportar un
impacto en los resultados se podria ver deteriorado (Wilder y Austin, 2009). A manera de
ejemplo, medir Gnicamente el total de cajas almacenadas, podria tener un impacto positivo
en este indicador, pero podria reducir la calidad de la ejecucion de la tarea, incrementando

el total de lesiones y disminuyendo la productividad en el largo plazo.

Abernathy (2013) recomienda una manera de balancear la medida, involucrar a todo
el personal en la elaboracion de una lista de indicadores de desempefio, ejemplo (Tabla 2).
En la lista se agrega no solamente el nombre de la medida o el resultado, también se toma
en consideracion el desempefio promedio de los trabajadores actualmente, se disefia una
meta con base en los objetivos de la administracion y finalmente se le asigna un porcentaje

que refleje el impacto que esa medida tiene sobre el resultado final.
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Tabla 2

Ejemplo de tabla de indicadores de desempefio.

Impacto en el
Itado final
Nombre de la Desempefio Meta restftado tina
medida promedio
Numero de cajas 40 60 35%

almacenadas

Cumplimiento de 40% 100% 25%
las medidas

preventivas

NUmero de 8 5 20%
incidentes
Errores en el 4 2 20%
inventario

Ademas de las caracteristicas generales de los objetivos de medicion, otro concepto
que aparece repetidamente en los estudios que se desarrollan utilizando OBM es el
concepto de retroalimentacion del desempefio (Abernathy, 2013). La retroalimentacién del
desempefio se refiere a la informacion que sigue después del desempefio, y que describe
el nivel de la calidad del mismo. La retroalimentacion positiva funciona como un estimulo
discriminativo, gracias a que describe el desempefio que es susceptible a ser reforzado en

el futuro, siempre que se ejecute bajo las mismas condiciones.

Ademas, también funciona como una consecuencia de la respuesta del individuo. En
especial, esto sucede cuando la retroalimentacion es contingente con el proceso de
reforzamiento, debido a que la retroalimentacibn comunmente es seguida de
reconocimiento publico, remodelaciones, promociones o premios por desempefio. Como

menciona Abernathy (2013), si estas condiciones no se presentasen, entonces seguramente
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la retroalimentacion perderia su efecto reforzante.

En su articulo, Abernathy, 2013, menciona algunas otras caracteristicas ligadas a la
retroalimentacion, menciona que esté detras de esta se encuentra el concepto de inmediatez
de la retroalimentacion. En muchas investigaciones de psicologia basica y aplicada se ha
podido encontrar que cualquier estimulo reforzante es mas efectivo cuando se presenta
inmediatamente después de la respuesta. No obstante, si se utiliza a la retroalimentacion
como un aviso para futuros reforzamientos, entonces puede ser efectiva incluso cuando el

reforzamiento se retrasa.

Otra cuestion a considerar cuando se utiliza la retroalimentacion es si esta va a
realizarse considerando los resultados obtenidos colectivamente o individualmente. Los
estudios que se han realizado sobre esta cuestion parecen sugerir que realizar el proceso
sobre los resultados obtenidos de manera individual genera un mayor impacto (Abernathy,
2011).

Debido a su filosofica conductual, el modelo OBM esté particularmente interesado
en determinar las consecuencias de la conducta de los empleados (Wilder y Austin, 2009).
Tomando esto en consideracion, si se seleccionan como objetivo desempefios que no
tengan consecuencias evidentes, 0 tengan consecuencias aversivas, cualquier técnica o
procedimiento que no altere esta relacion de contingencia, tendera a fallar o no producira

ningun cambio significativo.

Vale la pena recordar las cuatro consecuencias posibles para una conducta;
reforzamiento positivo, reforzamiento negativo, castigo positivo, castigo negativo. Las
primeras dos provocan un aumento en la probabilidad de respuesta y las otras dos un
decremento en la misma, en este trabajo nos centraremos en el refuerzo positivo, dado que
se ha comprobado que genera un mayor impacto en el comportamiento pensando siempre

en el largo plazo (Brethower, 1972).

Reforzamiento negativo: una de las practicas mas comunes dentro de OBM es tratar
de promover en las organizaciones el uso del reforzamiento positivo en vez de la
implementacion del refuerzo negativo. Es comun que en las organizaciones exista cierta

dependencia a la utilizacion del refuerzo negativo (Abernathy, 2013). Especialmente en la



58

utilizacion de medidas relacionadas con la paga de los empleados, es muy comdn gue esta
se condicione en funcion del desempefio de los empleados, quienes trabajan para evitar la

consecuencia de recibir penalizaciones en sus salarios.

Con frecuencia los empleadores no ven ningin problema con esta manera de
proceder, puesto que es ldgico pensar que si los empleados no dan el rendimiento esperado,
esto debe de reflejarse en su sueldo. La eleccidn del refuerzo positivo sobre el refuerzo
negativo se debe a que, en muchos casos, recompensar el comportamiento efectivo es mas
sencillo, y tiene un mejor impacto en el largo plazo. Ademas, muchas instituciones que
utilizan el refuerzo negativo, no tienen un buen sistema de medicién del desempefio, se
enfocan Unicamente en el tiempo trabajado, y pierden la oportunidad de reforzar el
desempefio sobresaliente cuando este se presenta, pues se enfocan en conseguir una media

de resultados y no en mejorar los mismos.

Reforzamiento positivo: Un ejemplo de reforzamiento positivo es el pago por
desempefio. Nuevamente es importante comentar que es preferible que este desemperio sea
medido considerando todas las observaciones anteriores en lo que respectaba al énfasis a
los resultados. Ademas, debe de ser realizado en forma contingente al desempefio del
trabajador. En muchas ocasiones los administradores otorgan este pago de manera anual,
y bajo criterios de desempefio que no quedan claros por los trabajadores, quienes los
perciben como injustos 0 ambiguos (Abernathy, 2013). Otros ejemplos podrian ser, las
comisiones y pagos por cumplimientos de metas. A pesar de estos ejemplos, no hay que
perder de vista que es posible utilizar reforzamientos positivos que no estén involucrados

con recompensas monetarias.

Una alternativa dentro del modelo OBM, para localizar aquellos resultados que
podrian tener un impacto positivo en las organizaciones es la implementacion de
evaluaciones funcionales (Ludwig, 2015). Estas evaluaciones son un método dentro del
modelo que son usadas para identificar conductas problematicas, mediante el uso de

evaluaciones informativas, evaluaciones descriptivas y analisis experimental.

La meta principal es identificar aquellas conductas que son mas propensas a crear
resultados que beneficiaran a la organizacion. Estos resultados suelen estar ligados a la

calidad del producto o servicio que es recibido por los clientes (Ludwig, 2015). En otras
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palabras, la prioridad se centra en escoger aquellas conductas del proveedor que estan mas
relacionadas con los clientes. Siempre considerando que la conducta debe de ser
observable, medible y dentro del control del empleado. Una vez establecidas estas
conductas, se procede a realizar, o analizar, los registros correspondientes de estas

conductas, para establecer una linea base.

Establecer una linea base es especialmente importante para las evaluaciones
funcionales. Estas observaciones permiten encontrar variaciones en la conducta asi como
las variables que las ocasionan. Un instrumento que se suele utilizar con este propdsito es
la lista de diagnostico del desempefio, PDC por sus siglas en ingles. Usando esta
herramienta, los directivos son entrevistados para identificar aquellas conductas que ellos

consideran que tienen un mayor impacto en el desempefio (Ludwig, 2015).

Dentro de los conceptos fundamentales que deben entenderse al utilizar el modelo
OBM, es que existen tres tipos diferentes de intervenciones, que se derivan de las
conclusiones a las que se llegan a lo largo del proceso de delimitacion de las conductas
objetivo (Ludwig, 2015). Estos tipos de intervenciones se dividen en; Estrategias al nivel
de procesos, estrategias al nivel de estimulos antecedentes y estrategias basadas en

consecuencias.

Estrategias a nivel de procesos: Ludwig (2015), menciona que estas consisten en
crear 0 adaptar procesos que se enfocan en lograr metas organizacionales, mientras
mejoran el control de las contingencias de los diferentes empleados, quienes interactdan
en el proceso en conjunto. Estas estrategias tienen que ver con alterar todo el sistema de

contingencias, o construirlo en caso de no existir.

Por ejemplo, si se determina que existe un defecto en el proceso de almacenaje de
una compaiiia, debido a que los empleados llaman al gerente al terminar una tarea, para
que este les asigne una nueva actividad, este proceso podria ser mejorado de varias
maneras. La primera de ellas seria asignar un nuevo puesto, que funcione como puente
entre los supervisores y los empleados de almacén, para que estos no tengan que perder
tiempo para conocer su nueva actividad. Otra solucion podria ser que los trabajadores
hablen con los supervisores 10 minutos antes de terminar una actividad, para conocer de

antemano que tendran que hacer al terminar.
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Estrategias basadas en estimulos antecedentes: Estas estrategias consisten en
introducir nuevos estimulos antecedentes que sirvan para identificar el momento apropiado
para iniciar una respuesta 0 una cadena de respuestas (Ludwig, 2015). Por ejemplo, el
entrenamiento para identificar ciertos comportamientos de los clientes, puede funcionar
como estimulo discriminativo en el area de ventas, mejorando la eficiencia de los

vendedores.

Estrategias basadas en consecuencias: Tipicamente son estrategias que introducen
nuevas consecuencias a la conducta de los empleados. El ejemplo més utilizado en el
modelo OBM, es la utilizacion de retroalimentacion en conjunto con el reforzamiento,

incentivos, reforzamiento verbal, entre otros métodos.

Queda claro que todo el modelo OBM esta respaldado por una unica teoria del
comportamiento humano, y tiene un interés historico en la identificacién y modificacion
de variables ambientales que son directamente observables y verificables. Como un
modelo de psicologia aplicada, todas las practicas y principios del OBM pueden ser
directamente rastreadas hacia el conductismo de B.F. Skinner, esta conceptual y

metodoldgicamente ligado a la ciencia de la conducta.
Pasos para la aplicacion del modelo OBM:

Aun cuando siempre existen variaciones en las intervenciones que se realizan en
OBM, al aplicar un modelo en el escenario aplicado es posible que no siempre se pueda
realizar al pie de la letra, existen algunos pasos generales que nos permiten organizar la
informacién de manera precisa, para garantizar la efectividad de cualquier intervencion

psicoldgica en el escenario organizacional (Wilder y Austin, 2009).

Primer paso: Para implementar el modelo OBM es necesario identificar aquellos
eventos conductuales que estan directamente relacionados con el desempefio o aquellos
resultados que se desean obtener a partir de la intervencion (Abernathy, 2013). Este es el
paso mas importante, porque es indispensable no elegir comportamientos o resultados que
no puedan ser observados, 0 medidos. Si no existieran estos requerimientos, en los futuros
pasos de la intervencion podriamos intentar proveer consecuencias gque no son

contingentes a una condicién aparente. Por otra parte, si la conducta puede ser observada
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y medida nos permitird mayor libertad para aplicar consecuencias y para medirla. El
segundo aspecto méas importante en este paso es que el comportamiento debe de estar

ligado directamente con el desempefio.

Segundo paso: Consiste en disefiar los instrumentos o los registros necesarios para
medir la conducta, y realizar la medicion. Muchas veces este paso puede reducirse
simplemente a un registro de la frecuencia de la conducta (Wilder y Austin, 2009). Aunque
también puede realizarse a través de la medicion de los resultados de la misma, como el

total de Ilamadas realizadas (Ludwig, 2015).

De cualquier manera, ya sea elegir aquellos resultados que son provocados por la
conducta que elegimos o la eleccion de una conducta en particular, los resultados deben
pasar a ser graficados en una gréafica lineal que muestre la evolucion de los datos a través

del tiempo.

Realizar este trabajo de esta manera tiene muchas utilidades. Primero, indican la
severidad del problema, en particular si son graficados en conjunto con una gréfica de
desempefio. Por ejemplo, graficar el nimero de total de llamadas realizadas, en conjunto
del nimero total de ventas. En segundo lugar, realizar este proceso puede ayudarnos a
identificar las consecuencias o variables ambientales que afectan la conducta. Cuando la
conducta incrementa, es razonable deducir que en ese momento particular del tiempo

ocurrié un evento que resulto reforzante.

De manera similar, si la conducta disminuye puede deberse a que ocurrid un evento que
castigo el comportamiento, o que alguna variable del ambiente intervino en la ejecucion
efectiva del mismo. Finalmente, la grafica proporciona una linea base, que nos permitira

evaluar la efectividad de cualquier intervencion que realicemos en el futuro.

Tercer paso: Durante esta fase del proceso se realizara el analisis funcional de la
conducta. Esto consiste en dividir la conducta y las variables ambientales en los
componentes funcionales descritos como Antecedentes (A)- Respuesta(R) -
Consecuencias(C) (Luthans y Martinko, 1982). En primer lugar, puede utilizarse la
observacion de la situacion de manera directa, para ser capaces de realizar una lista de los

posibles estimulos y consecuencias.
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Después sera necesario realizar una entrevista a los trabajadores u otras personas en
el entorco para identificar los elementos que ellos identifican que tienen un mayor impacto
en su propia conducta. Seguidamente, ser& necesario contrastar esta informacién con la
que se ha obtenido en el paso anterior, para determinar aquellas variables y consecuencias

que puedan explicar con mayor veracidad los resultados (Wilder y Austin, 2009).

Cuarto paso: El segundo paso involucra el desarrollo de una técnica de intervencion.
De manera resumida, esto significa el disefio de un plan de trabajo que introducird
estimulos, consecuencias 0 moldara la conducta en cuestion con el objetivo de aproximarse

a las metas de la organizacion (Ludwig, 2015).

La implementacidn de reforzamientos sociales y retroalimentacion son los sistemas
mas comunes de intervencion (Abernathy, 2013). Una vez que la intervencion es aplicada,
este debe de ser monitoreada de acuerdo a los procedimientos diséfianos en el segundo
paso. Esta medicion ayudara a identificar la efectividad de la intervencion, si la
intervencion muestra un cambio positivo de la conducta, en direccién a los resultados
buscados, el objetivo entonces sera concentrarse en conseguir el mantenimiento de la

misma.

Quinto paso: El ultimo paso consiste en una evaluacion experimental en relacion a
la linea base elaborada en los pasos anteriores, para asegurar que la intervencion a
generado el efecto deseado en la conducta, que deberia de verse reflejado en una mejora
de la productividad (Wilder y Austin, 2009). En caso de no ser de esta manera, los pasos

de la intervencion deberian de ser repetidos, (Figura 2).
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Figura 1l
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Areas de aplicacion:

Actualmente, las aplicaciones del modelo son mas diversas de lo que eran hace
algunos afos, no obstante siempre estaran ligadas a los principios fundamentales de los
principios de analisis de la conducta. A continuacion se enlistan algunas de las mas

populares segun Cautilli y Clarke (2000):

Gestion de rendimiento: Esta area se define como la aplicacion de principios
conductuales para la gestion del rendimiento de los empleados. La gestion del rendimiento
se concentra en cambiar la conducta del trabajador para conseguir resultados

organizacionales mas valiosos.
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Analisis de sistemas: En esta ocasion nos referimos al andlisis y modificacion de
procesos organizacionales para producir beneficios mas grandes para la organizacion. El
andlisis de sistemas se concentra en como los individuos o los grupos de empleados
trabajan en relacion a series de tareas interdependientes, que culminan en la creacion de
productos o servicios importantes para la organizacion como conjunto. Intervenciones al
nivel de sistemas envuelven la mejora y la eficiencia con el cumplimiento de los procesos,

mediante reasignar el orden de tareas y crear un efectivo sistema de flujo de trabajo.

Seguridad basada en conducta: Este es uno de los campos que ha crecido con
especial rapidez en cuanto a estudios que han aplicado con eficiencia el modelo OBM. Se
enfoca principalmente en el analisis y modificacion de los ambientes de trabajo para
reducir heridas y promover el comportamiento seguro de los empleados. En contraste con
otras disciplinas, que buscan mejorar la seguridad de una organizacion a través de
ingenieria, la psicologia aplicada se concentra en cambiar la conducta de los empleados,

entonces los incidentes son reducidos y las conductas seguras se vuelven mas comunes.

Analisis y disefio de trabajo: Una de las areas en las que puede utilizar el modelo
OBM puede ser de més utilidad, es en el anlisis de tareas y objetivos de un puesto de
trabajo. Cuando se escribe una descripcion de puesto, es necesario identificar aquellas
tareas que son esenciales para la posicion. Es importante descomponer el contenido del
trabajo en pasos concretos de conducta. En contraste, cuando no es posible identificar con
claridad las tareas que deben de realizarse, es necesario hacer un anélisis de los objetivos

del puesto.

Entrevista y contratacion de empleados potenciales: Ligada directamente con el
disefio y andlisis de empleos, esta area sefiala que es muy importante elaborar entrevistas
conductuales para determinar si un candidato tiene el nivel de habilidad necesario para

encajar con los requerimientos de las tareas que va a realizar.

Retencidn de empleados: Muchos de los estudios realizados, en materia de averiguar
los motivos por los cuales los empleados no contintan en una compafiia, han revelado tres
factores importantes; Reclutamiento inapropiado, el giro comercial en el que esta
involucrado el trabajo y la empresa, las caracteristicas individuales del empleado. Todos

estos factores son problemas que estan ligados al comportamiento organizacional, y que



65

por lo tanto vuelven a la retencion de empleados un &rea de aplicacion viable.
Modelo de capacitacion basada en evidencias:

El modelo de capacitacion basado en evidencias (MCBE), funciona como un buen
complemento del modelo OBM. Al igual que este, es un modelo que esta inspirado en el
seguimiento de principios conductuales. La principal diferencia es que este modelo surge
como respuesta a solucionar los problemas de un area en concreto de la psicologia aplicada
en las organizaciones, la capacitacion o training, que no es un tema que se desarrolle con

demasiada frecuencia en los diferentes estudios que implementan el modelo OBM.

Autores como Diez y Abreu (2009) han realizado estudios que demuestran que un
adecuado proceso de capacitacion puede tener un impacto mas que positivo en la
productividad de las organizaciones. En concreto, es importante elaborar procesos de
capacitacion interna que ayuden al personal a desarrollar las herramientas necesarias para
llevar a cabo sus actividades cotidianas de forma cada vez mas eficiente, siempre tomando
en cuenta que estos procesos deben de realizarse de forma rapida y efectiva, para garantizar

que las organizaciones no deban invertir mas capital de lo necesario a lo largo del proceso.

Es en este contexto cuando Ruiz y Vega (2017) proponen el modelo de capacitacion
basada en evidencias. Que se caracteriza por utilizar dos conceptos claves que ayudan a

determinar el éxito de la intervencién.

El primero de ellos es el concepto de habilidades; estas se refieren la ejecucion de
comportamientos concretos que generan un efecto particular en el ambiente,
comportamientos que el individuo conoce, dado que los ha ejecutado con anterioridad.
Estas habilidades deben de definirse siempre en un contexto de criterio de logro, que
establece la complejidad con la que un individuo se comporta. La complejidad conductual
en este contexto es definida de acuerdo al concepto de aptitud, de la taxonomia de la
conducta de Ribes (1985). Es la ejecucion de habilidades de forma episodica y efectiva en
situaciones novedosas y complejas que implicaria que un individuo es competente en la

actividad que realiza.

Las capacitaciones también suelen estar orientadas a influir sobre valoraciones y

tendencias del comportamiento en el contexto de trabajo. Las abstracciones son
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comportamientos linglisticos que el individuo hace en relacion a otras personas, objetos o
eventos. Estas abstracciones, junto con estados emocionales y tendencias del
comportamiento son capaces de cambiar la interaccion del individuo en términos de su
desempefio (Ruiz y Vega 2017). Dentro del MCBE, estos componentes se conocen como

factores disposicionales.
Caracteristicas:

El modelo MCBE se caracteriza por que define de forma muy especifica aquello que
se pretende modificar. Con base en dos enfoques. La capacitacion basada en competencias
busca entrenar habilidades, por lo que se vuelve necesario puntualizar su naturaleza con
base en la deteccion de necesidades realizada por el usuario o por el propio psicologo. Por
otra parte, la capacitacion basada en factores disposicionales, se encarga de buscar
variaciones, tendencias o estados motivacionales para mejorar el rendimiento (Ruiz y Vega
2017).

Una vez definido el enfoque con el que se desea trabajar, es momento de decidir el
tipo de capacitacion que va a implementarse. Estos tipos de capacitacion, hacen referencia
a los diferentes momentos en los que el psicologo puede intervenir en el desempefio de los

trabajadores. El propio modelo de Ruiz y Vega (2017), propone 4 tipos de capacitacion:

Capacitacion correctiva: Este tipo de capacitacion funcion como una medida en
contra de un problema de caracter competencial o disposicionales en los trabajadores.
Dicha necesidad es identificada gracias a déficits en los indicadores de desempefio, malas
practicas en relacion a los valores u objetivos organizacionales, o conductas de riesgo. Esta
capacitacion se enfoca en cambiar dichas condiciones que no son previstas 0 son
perjudiciales. En resumen, su objetivo es modificar las dimensiones conductuales

implicadas en el problema.

Capacitacion inductiva: Esta tiene lugar cuando se vuelve necesario incorporar un
trabajador a un puesto particular dentro de la organizacion. El objetivo es proporcionar al
trabajador habilidades que le permitan incorporarse al puesto de trabajo y realizar sus

actividades de forma efectiva.

Capacitacion sistematica: Su principal objetivo es realizar capacitaciones durante el
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desempefio de las tareas de los empleados. Constituyen una parte del plan de desarrollo
organizacional, son elaboradas de forma periddica, y su duracién es dependiente al tipo de
puesto. Tienen como objetivo alcanzar el mejor desempefio posible, enfocandose en

indicadores de desempefio y de tipo periddico.

Capacitacion de Re-estructura: Funciona como medida adaptativa para los
trabajadores, ante un cambio importante en la forma en la que los trabajadores ejecutan

determinadas competencias, por ejemplo el uso de una nueva tecnologia.
Fundamentos psicoldgicos de la capacitacion:

Desde una perspectiva psicoldgica, el proceso de capacitacion es definido por Ruiz
y Vega (2017), como un proceso de contraste e intervencion. El contraste es la
identificacion y comparacion de comportamientos que se establecen como relevantes para
cumplir con los criterios organizacionales. La intervencion es el disefio e implementacion

del plan de entrenamiento que modificara dicho comportamiento.

Considerante esto, (Ruiz y Vega (2017)) proponen los siguientes aspectos que caen

en la responsabilidad del psicélogo:

1)  Definir las caracteristicas psicolégicas que estan involucradas en el ejercicio
del trabajo, que son reportadas por la organizacién como respuesta a alguna problematica.

2)  Evaluar y diagnosticar aquellos comportamientos que son relevantes en el
proceso.

3) Disefiar un programa que mantendré las interacciones conductuales en el
trabajo, en relacion a aquellas caracteristicas del comportamiento que ya fueron evaluadas.

4)  Implementar el programa disefiado, manteniendo siempre una evaluacion de
tipo horizontal del comportamiento.

5)  Estimar el impacto de la intervencion a corto y largo plazo, tanto en términos

comportamentales como en su impacto en indicadores de la organizacion.

El modelo MCBE también considera que es necesario utilizar un lenguaje de
interface (Ruiz y Vega 2017). Que significa utilizar la I6gica psicoldgica, que es respaldada
por la formacion teérica del psicélogo, para elaborar un discurso que habilite la posibilidad

de entender la problematica en términos psicoldgicos, y que al mismo tiempo permita al
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profesional transmitir sus valoraciones sin la necesidad de utilizar tecnicismos con otros

profesionales.
Pasos del Modelo De Capacitacién Basado en Evidencias:

Identificacion de Variables Psicoldgicas: Ruiz y Vega (2017), definen este primer
paso como, definir aquellas caracteristicas psicologicas que son elementales para el
proceso de capacitacion. Para obtener informacion se realizan, en primera instancia,
entrevistas con los usuarios del servicio y en segundo lugar se realizan observaciones de

campo de aquellas actividades laborales relevantes para el cumplimiento del objetivo.

Muchas veces, los usuarios aportan la dimension psicoldgica de la problematica, por
lo que debe realizarse un anélisis conceptual, para determinar los aspectos psicoldgicos
involucrados. En su articulo Ruiz y Vega (2017) rescata la definicion de anélisis
conceptual de Ribes(1985) quien lo define como un andlisis funcional que analiza los
términos en sus sentidos particulares, delimita la aplicabilidad y traslada esos conceptos a

sus sentido correcto dentro de las categorias del lenguaje técnico propias de la psicologia.

Evaluacion: Una vez delimitados los aspectos del comportamiento que seran
atendidos, se procede a la evaluacién y diagndstico de los mismos. Durante esta fase es
necesario definir o elaborar los instrumentos que permitiran la medicion de aquellos
aspectos que se pretende alterar. Una vez recabada la informacidn, se procede entonces a
elaborar un diagnostico que respaldara la necesidad de la intervencion. Es a partir de este
diagndstico que se disefiara un plan sobre el tipo y enfoque de capacitacion que se llevara
a cabo, con base en los indicadores y los criterios que guiaran todo el proceso.

Como respuesta a las diferentes necesidades organizacionales, Ruiz y Vega (2017)
proponen dos tipos diferentes de evaluacion. En la primera, se ejecuta de forma transversal
y es similar un disefio de panel. Esta evaluacion se compone una medicion de diagnostico
antes del proceso y una segunda evaluacion en forma de prueba de trasferencia (enfoque
competencial) o de forma directa en una segunda evaluacion (enfoque disposicional).

El segundo tipo de evaluacion, implica el disefio de una serie de tiempo que se
enfoca en un analisis intra-sujeto. En este enfoque, la organizacion proporciona

indicadores de desempefio que han utilizado a través del tiempo. Estos datos podrian
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funcionar como una linea base del comportamiento de los empleados. El correcto analisis

de estas medidas, forman los pilares del modelo MCBE.

Disefio de intervencion: Concluida la fase de intervencion y diagndstico, es
necesario el disefio del plan de intervencion que se debe de soportar en las caracteristicas
comportamentales evaluadas y los datos obtenidos de las medidas realizadas.
Adicionalmente, utiliza las descripciones de puesto, los manuales de procedimiento y
aquellas deficiencias o &reas de oportunidad detectadas por los usuarios. Contemplando

estas caracteristicas, el disefio de la intervencion puede dividirse en tres fases principales:

a)  Disefio de objetivos.
b)  Analisis funcional del comportamiento.

c)  Seleccidn o disefio de técnicas para modificar el comportamiento.

Disefio de Objetivos: Se comienza por delimitar los objetivos generales de la
intervencion, contemplando los criterios de éxito al concluir la capacitacion y al aplicarse
la prueba de trasferencia. Dicha puntualizacion de los objetivos debe de realizarse
considerando siempre los resultados obtenidos en el diagndstico. Siempre se deben de

disefiar objetivos evitando ambiguiedades, para poder prometer resultados concisos.

Analisis funcional del comportamiento: Este paso se describe como la identificacion
de aquellos componentes involucrados en la interaccion en el trabajo, que afectan
directamente el desempefio y el comportamiento de los individuos que participaran en la
capacitacion. Existen dos componentes principales identificar; los componentes de la

interaccion y las relaciones funcionales del comportamiento (Ruiz y Vega, 2017).
Ruiz y Vega, proponen los siguientes componentes de la interaccion:

A) Caracteristicas fisicas y organizacionales (departamentos) del espacio de
trabajo.

B) Caracteristicas y modo de operacion de instrumentos o maquinas.

C) Analisis jerarquico en términos de pares, superiores y subordinados con los
gue se interactla.

D) Andlisis de conflictos o aspectos de interaccion social que afectan el

desemperio.
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Relaciones funcionales del comportamiento:

A) Se identifica una conducta o un factor disposicional a modificar,

B) Se describe, en términos de logro, el efecto que se pretende obtener por
medio del entrenamiento.

C) Se descompone el componente conductual en partes (analisis de cadena).

D) Serelaciona lo evaluado con los componentes de interaccion.

Seleccion de técnicas: Como ultimo paso del proceso de disefio de la intervencion
se deben de seleccionar las técnicas comportamentales ideales para el cumplimiento de los
objetivos. Siempre identificando aquellas que sean congruente con todas las fases
anteriores del proceso, técnicas de modificacion de conducta, siempre se puede buscar

apoyo en la literatura correspondiente al tema.

Implementacion y seguimiento: Como pasos finales, se debe de encontrar acuerdo
con los directivos para asegurar los espacios adecuados, asi como compaginar todo con los
horarios de los trabajadores. Acordadas estas condiciones puede procederse a realizar el
proceso de intervencion. Finalmente, una vez realizada la intervencién se deben de
considerar los resultados obtenidos para conocer si la misma fue efectiva o debe de

complementarse con otras actividades (Ruiz y Vega, 2017).
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Conclusiones

Durante el desarrollo de este trabajo, se ha expuesto la evolucién a lo largo del
tiempo de la psicologia organizacional, del conductismo, y de como ambas convergen a
través del analisis conductual aplicado a las organizaciones. Se hablo acerca de cémo la
psicologia organizacional tiene su origen al responder a las demandas ocasionadas por la
primera guerra mundial, en la que la psicologia fue requerida para encontrar a aquellas

personas que eran las mas adecuadas para diferentes posiciones dentro del ejército.

Posteriormente, su utilidad fue desembocando paulatinamente en diferentes
organizaciones, que buscaban resolver diferentes problematicas como; la seleccion de
empleados, ausentismo, desercidn, capacitacién de empleados, motivacién de empleados,
entre otras. También se coment6 como la psicologia conductista, y en concreto el analisis
conductual aplicado, ha confrontado estas problematicas practicamente desde el comienzo,
con los diversos trabajos elaborados por Watson. Ahora, vale la pena hablar un poco acerca
de las conclusiones a las se llegan a partir de este estudio documental, tanto de las
implicaciones del origen de la psicologia organizacional, como del papel del analisis

conductual aplicado.
Reflexiones acerca del origen de la psicologia organizacional

Al hablar tnicamente de la psicologia organizacional, es posible comentar que esta
no surge como una tecnologia disefiada en un laboratorio, como consecuencia de la
experimentacion y con bases teoricas bien definidas. Méas bien surge como respuesta a
demandas organizacionales, que vieron en la psicologia la oportunidad de mejorar sus

procesos y conseguir mejores resultados.

Aunque es cierto que existen muchas tecnologias que han surgido exactamente de la
forma contraria, como podria ser el caso del uso de la radiacion como tratamiento contra
el cancer, este origen de la psicologia organizacional no tendria por qué ser un problema,
un ejemplo de un origen similar es el desarrollo tecnolégico de las comunicaciones. No
obstante hay algunas caracteristicas de la psicologia organizacional que han representado,

en algunos casos, un problema para su estudio.
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El primero de los problemas, y el principal, surge cuando algunos psicologos
consideran que, la psicologia organizacional, no es una rama que se encarga de aplicar los
principios desarrollados por la psicologia como ciencia a los problemas organizacionales.
En vez de eso, para ellos la “psicologia organizacional” empieza a parecer un enfoque
psicoldgico independiente, que tiene su propio objeto de estudio y que genera sus propias
leyes. Para no confundirnos con el enfoque aplicado, nos referiremos a esta como “teoria

psicologica organizacional”.

Este planteamiento genera inconvenientes, el primero de todos ellos es que propicia
gue empiecen a surgir principios o conceptos que son utilizados de manera arbitraria, que
no se desarrollaron y contrastaron a través de los analisis rigurosos que caracterizan al
conocimiento cientifico. Ademas, también puede ser el parteaguas para el surgimiento de
técnicas y metodologias que Unicamente funcionan en escenarios concretos, bajo las
caracteristicas particulares en las que fueron desarrolladas. Podria pensarse que esto no
supone ningun problema, siempre y cuando se generen los resultados pertinentes, o en
ultima instancia se solucione la problemética planteada. Sin embargo, estas précticas

plantean dificultades importantes para el profesional en psicologia.

Para aquellos interesados en la psicologia organizacional, entender esta Gltima como
una especie de “teoria” que funciona de forma independiente a un enfoque cientifico de la
disciplina, puede generar que, dada la enorme cantidad de informacién que se genera
continuamente, no se tenga claridad acerca del objetivo principal de la psicologia
organizacional, generando que se aborden las problematicas de forma arbitraria y sin una

base cientifica robusta.

Dado esta carencia de objetivo especifico, muchos profesionales no saben en qué
términos referirse a una problematica concreta, lo que significa que aun en aquellos casos
en los que dicha problematica ya ha sido abordada, no pueden realizar una investigacion
apropiada que los lleve a esas investigaciones. Como es mencionado por Zarzosa (1991),
este tipo de situaciones, combinadas con la presion que generan las organizaciones, pueden
propiciar la aplicacién de procesos unicamente con el objetivo de “generar resultados”,

teniendo como consecuencia una practica ecléctica de la psicologia.

Con respecto a lo mencionado, el propio Zarzosa (1991), comenta que una practica
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ecléctica no deberia ser compatible con la practica profesional de la psicologia, puesto que
este profesional es quien deberia dominar un sistema conceptual que lo apoye a guiar su

actividad para volverla coherente, analitica y sistematica.

Ademas del eclecticismo, el no saber que una problematica en particular ya ha sido
abordada, podria hacer que los psicélogos organizacionales mas novicios se vean tentados
a pensar que es necesario generar una nueva metodologia y categorias para solucionarla,
ayudando a que otros profesionales si puedan orientarse al respecto. De esta manera,
comienzan a aparecer varios términos o metodologias que parecen ser diferentes, pero que

en realidad tratan de abordar lo mismo.

Todo lo anterior puede desembocar en auténticos rompecabezas para aquellos que
desean buscar homogeneidad dentro de la practica de la psicologia en las organizaciones.
También abre la posibilidad a que se comiencen a realizar esfuerzos importantes para tratar
de abordar patrones de comportamiento, que con la mascara de nuevas definiciones, no

dejan de ser casos en los que no vale la pena comenzar de cero.

Un ejemplo concreto podria ser el constante abordaje de conceptos como el de
liderazgo, con el que se tratan de resolver una gran cantidad de dilemas organizacionales
que fueron estudiados y definidos con eficacia en el pasado, como es el caso de la mejora
de la productividad, la reduccion de ausentismo o el establecimiento de objetivos o metas.
Es claro que puede darse el caso en el que se requiera que los aspirantes a diferentes
posiciones adquieran cada vez mas habilidades, pero en ningun caso es justificacion para
redefinir conceptos con la finalidad de afadirles atributos con la justificacion de

actualizarlos.

Dicha préctica podria entorpecer otras tareas organizacionales, como puede ser el
caso de la seleccién de personal en esta situacion en particular. Por Gltimo, puede
condicionar futuras investigaciones, que usaran estas redefiniciones como punto de
partida, volviendo ain mas complicada la comunion entre el trabajo experimental y el
trabajo aplicado. Ademas, este tipo de practicas puede tener como consecuencia acrecentar
el problema de replicabilidad en psicologia, que ademas de no ser incentivada por la
comunidad cientifica, también tiene algunos problemas inherentes al uso de conceptos y

factores sociales (Centeno y Dominguez, 2020).
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No obstante, aun cuando el origen de la psicologia organizacional derivo en esta
vertiente; aquellos que la ven como una teoria por si misma. Son muchos los esfuerzos
realizados por aquellos investigadores que han desarrollado trabajos a partir del analisis
experimental y lo han llevado al terreno aplicado. Y también han sido varios los trabajos
que buscaron dentro de las oportunidades teoricas de la psicologia, soluciones para

problemas que ha presentado en las organizaciones.

Précticamente desde su origen en los afios entre 1930 y 1940, grandes investigadores
en psicologia han puesto a prueba sus postulados en esta area. Y si bien es cierto que
aquellas actividades o tareas a las que se ha asignado al profesional en psicologia no han
parado de crecer, muchas veces se ha debido simplemente a las continuas variaciones
provocadas por la globalizacion, los cambios culturales, el desarrollo de nueva tecnologia

y la evolucion de la psicologia como ciencia.
Reflexiones acerca del origen de la psicologia conductual

En cuanto al origen de la psicologia conductual, son muchas las cosas que pueden
decirse al respecto. Para los propdsitos de este escrito, hay que pensar con especial énfasis
en cuéles son las consecuencias que esta forma de entender los fenémenos psicoldgicos,

tiene en lo que respecta al desarrollo tecnolégico.

Primeramente, la evolucion de la psicologia conductista hace mencion de forma
recurrente a la importancia de considerar variables ambientales como causas del
comportamiento humano. Esto resulta de especial relevancia en cualquier tecnologia que
se desarrolle a partir del conductismo. Ayuda a que cualquier variable, tanto dependiente
como independiente, que se defina como un objetivo para cualquier novedad tecnoldgica,
sea posible de observar, medir y controlar. Como consecuencia, la aplicacién de la
psicologia genera resultados que son verificables, y a veces mucho mas importante,

también son resultados que es posible replicar.

Para aquellas tecnologias o intervenciones que son derivadas de otras corrientes
filosoficas, los resultados que generan sueles ser mas dependientes de la apreciacion
individual de aquella persona que imparte la técnica. Por lo tanto, la forma en la que se

verifican los resultados depende en cierta medida de las valoraciones personales, tanto del
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psicologo como de aquellas personas que fueron beneficiarias de sus servicios. Por lo
tanto, es normal que cundo se intentan replicar los resultados obtenidos, se tengan

problemas de consistencia, en ocasiones resulta y en otras ocasiones no.

Otra conclusion importante a la que puede llegarse, es que el desarrollo del
conductismo ha generado una serie de conceptos o terminologia tedrica que aporta
consistencia en lo que respecta a las variantes aplicadas. Todo analista de la conducta,
conoce a lo que se refiere el termino estimulo antecedente, independientemente de la
situacion o el escenario en el que se utilice el término, he incluso es capaz de identificar si
el termino es utilizado de forma apropiada o no lo es. Por esta misma razén, resulta comdn
qgue un analista de la conducta conozca cuales son los avances y las limitaciones de
cualquier intento de aplicar los principios psicoldgicos con la finalidad de resolver un
problema. Sin duda alguna, este aspecto contribuye a la consistencia conseguida cuando
se replican los resultados, que ya se habia mencionado.

La decision de no incluir conceptos que pudieran entenderse como errores
categoriales, segun la definicion de Ryle (2010) en su libro “El concepto de lo mental”, se
establece como otra de las implicaciones mas importantes, que de manera implicita,

subyacen en cualquier técnica del analisis conceptual aplicado.

Esto ultimo es cierto, por lo menos de forma parcial, puesto que aun cuando se
siguen utilizando conceptos que en el lenguaje cotidiano pueden entenderse como
cualidades o caracteristicas innatas de los individuos, como puede ser el caso de
“creatividad”. La principal diferencia es que, cuando se utiliza el analisis experimental de
la conducta, se conoce que el término “creativo”, o cualquier otro, esta siendo utilizado
unicamente en dos sentidos. EI primero de ellos es; como un término sencillo para poder
explicar y expresar los resultados obtenidos de acuerdo a los parametros solicitados por
los dirigentes, lenguaje de interface. Y como termino puente, una forma de abreviar toda
una serie de comportamientos medibles y observables, que como conjunto son mas faciles

de referir utilizando unicamente una palabra.

Por ultimo, la evolucién del conductismo, y por ende la forma en la que se fue
desarrollando el analisis conductual aplicado, permite la existencia de un vinculo entre

ambas que dificilmente puede romperse. Cualquier aportacién o descubrimiento que se
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realice en adelante, por parte de la psicologia experimental, tiene potencial para ser

relevante para la resolucion de algan conflicto en el ambito aplicado.

De manera inversa, si alguna tecnologia dejara de ser eficiente o no reportara los
resultados esperados, podria ser un indicio de algun error en la manera en la que estamos
entendiendo los fendmenos psicologicos, y podria aportar a la psicologia experimental la

evidencia de un fendmeno que ayude a modificar o mejorar la teoria existente.
Analisis conductual aplicado, aportaciones y resultados

A lo largo del escrito, también se hizo énfasis en las bases del analisis conductual
aplicado, y de como se han realizado una gran variedad de trabajos y dado forma a muchas
categorias de andlisis y procedimientos organizacionales, tomando esas bases como

pilares.

Uno de los objetivos que se sefialaron al inicio del proyecto, era determinar si la
psicologia aplicada a las organizaciones habia reportado éxito en las diferentes
probleméticas que se habia propuesto resolver. Es por esto que se vuelve importante
comentar que a pesar de la variedad de los retos y la dificultad de los mismos, los resultados
obtenidos por el anélisis conductual aplicado en las organizaciones, han sido positivos

como norma general, practicamente desde el comienzo.

Un ejemplo significativo es el de Edward j. Feeney, quien era el gerente del ventas
de Emery Air Freight, cuando decidi6 trabajar con la Universidad de Michigan en el afio
de 1960, donde se registrd en un taller acerca de organizational behaviour managment.
Tomando en consideracion los conceptos que aprendio a lo largo del taller, él disefio un
plan de capacitacion relacionado con las ventas, que resulto en un notable incremento de
las mismas (O’Brien, Dickinson y Rosow, 1982). Debido al éxito de su intervencion,
decidi6 inscribirse a algunos talleres mas acerca de OBM, gracias a su capacitacion
constante, creo programas de mejora del desempefio que eventualmente se tradujeron en

ganancias significativas para su compafiia, alrededor de dos millones de dolares anuales.

Otro ejemplo de la efectividad de las intervenciones, relacionadas con el analisis
conductual aplicado, es el caso de Aubrey Daniels, quien comenzd a aplicar el modelo
OBM en su propia empresa consultora (Wilder y Austin, 2009). El trabajaba con el sector
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textil, y logro reducir los indices de rotacion hasta en un 100%. Uno de los aspectos mas
[lamativos del éxito de Aubrey, era la sencillez de sus intervenciones, en ellas los
supervisores de las compafiias eran entrenados en otorgar retroalimentacion de forma
regular, sobre el desempefio grupal e individual, junto con esquemas de reforzamiento
positivo. Usando este sencillo sistema, lograron reducir la rotacion en un 50% en los

primeros tres meses.

Para aportar ain mas claridad cerca de los resultados del analisis aplicado a las
organizaciones, diversos autores han hecho recopilaciones de los diferentes trabajos
realizados, y han analizado sus resultados (Abernathy, 2013). En el trabajo de Balcazar,
Hopkins y Suarez (1986) se analizaron alrededor de 69 articulos, pertenecientes al periodo
de 1974 al 1984. En cuatro diferentes revistas; Academy of Management Journal, Journal
of Applied Psychology, y la Journal of Organizational Behaviour Managment. Cada uno
de los articulos revisados midié el desempefio individual de los empleados. En total, el
41% de los articulos reporto de forma consistente mejorar en el desempefio de todos los
individuos que participaron en el estudio. Otro 49% reporto que solamente algunos de los
individuos incrementaron su desempefio, mientras que otros no. Solamente el 10% de los

articulos no encontraron mejoras significativas en el desempefio de los individuos.

En los articulos que Balcazar, Hopkins y Suarez (1986) analizaron, la
retroalimentacion fue la técnica mas comun de aplicacion. Algunas de las formas en las
que la retroalimentacion fue utilizada fueron; comentarios orales del supervisor, reportes
escritos 'y gréficas. El desempefio incremento en mayor medida cuando la
retroalimentacion incluyo una gréafica del desempefio. La efectividad de las intervenciones
fue aln mas notoria cuando la retroalimentacion se combind con recompensas y el

establecimiento de metas.

Otro articulo relacionado con la efectividad de las intervenciones bajo el paradigma
del analisis conductual aplicado, fue el elaborado por Alvero, Bucklin, y Austin (2001).
Estos autores replicaron y expandieron el estudio del equipo de Balcazar et al. (1986).
Analizaron un total de 68 intervenciones descritas en la Journal of Organizational
Behaviour Managment, en el periodo entre 1985 y 1998. De forma consistente con los

resultados del estudio anterior, encontraron que existio un incremento positivo de la
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productividad, reflejado en todas las personas que participaron en el estudio en el 58% de
los casos. En otro 41% de los casos se incremento la productividad de algunos participantes
y otros no. Finalmente, Unicamente en el 1% de los casos, no hubo consecuencias positivas
sobre la productividad. En este segundo analisis, se encontré que los resultados mas
consistentes fueron producidos en aquellos estudios que utilizaron retroalimentacion de
manera semanal, donde en un 80% de los casos, todos los empleados involucrados

incrementaron su desempefio.

En esta misma linea, Abernathy (2013) también realizé una revision de los articulos
publicados por la Journal of organizational behaviour management, desde el afio 1984
hasta el afio 2009. De los 68 estudios revisados, el uso de técnicas relacionadas con el
analisis conductual aplicado demostraron un incremento promedio del 54.5% en el
desempefio de los trabajadores. Las intervenciones variaron desde la utilizacion de
estimulos antecedentes, retroalimentacion, reforzamiento y castigo en forma de estimulos
monetarios. Una vez mas, la utilizacion de técnicas de retroalimentacion reporto tener el

mayor impacto en los éxitos conseguidos.

A la luz de esta evidencia, parece posible afirmar que el analisis conductual aplicado
se establece como una tecnologia fiable que a lo largo de los afios ha demostrado ser de
gran utilidad para la resolucion de los problemas organizacionales. Sus bases, han
demostrado ser lo suficientemente flexibles como para dar solucién en contextos
complejos y totalmente diferentes a las condiciones de laboratorio en las que se originaron.
Aun cuando en ocasiones recurren a conceptos que no serian aceptados como utilizables
en el contexto de la ciencia de la conducta, estos conceptos no son utilizados de tal forma
gue se rompa completamente la continuidad que existe entre la teoria y la aplicacion.
Siempre se usan como un mecanismo para volver mas sencilla la busqueda de la

informacidn y tratar de generar un mayor impacto en el contexto en el que se desenvuelven.

Es verdad que se han conseguido grandes éxitos a partir del analisis conductual
aplicado, es necesario reconocer algunas de las limitaciones practicas del mismo. Es cierto
que el modelo OBM y el modelo MCBE, cumplen con su funcion de ser un mecanismo
que permite organizar la informacion obtenida tanto de las tecnicas utilizadas para la

modificacion de conducta organizacional como de sus resultados. Pero, también es cierto
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que es dificil imaginar que puedan aplicarse de manera efectiva partiendo de un

desconocimiento absoluto acerca del area en la que seran implementados.

Es decir, aunque no es imposible, y seguramente se lograra de forma maés efectiva si
se han realizado intervenciones similares con éxito, resulta dificil pensar que se lograra
una intervencion efectiva en el area de ventas sin ningin tipo de conocimiento en esa
misma area ¢Cuantas observaciones serdn necesarias para poder determinar aquellos
comportamientos que son los més relevantes para cada area? ;Con qué criterios vamos a
decidirlo? Partiendo del supuesto del profesional que no cuenta con ninguna experiencia
al respecto, no es facil imaginar como llegaria a las conclusiones correctas utilizando

Unicamente su conocimiento de los modelos psicol6gicos.

Esto no quiere decir que sea necesario que los psicdlogos se vuelvan auténticos
expertos en cada una de las diferentes areas en las que desean intervenir, pero si abre la
puerta a la necesidad de utilizar el trabajo interdisciplinario, para poder reconocer con
mayor velocidad y precision aquellos aspectos que pueden considerarse clave para la

intervencion.

Determinar cuales son los comportamientos clave que son relevantes para la
obtencion de mejores resultados en diferentes areas, es algo que requiere el estudio o el
andlisis de bases de datos, el uso de registros por periodos prolongados de tiempo, y la
colaboracion de dirigentes y aquellas personas que dispongan de esa informacion.
Lamentablemente, estos datos no siempre existiran y los dirigentes no siempre estaran por

la labor de colaborar de manera abierta con cualquier intervencion.

Pero, la consideracion de estos factores no es algo que deba desanimar al interesado
en utilizar el analisis conductual aplicado. Al contrario, es importante que comience cuanto
antes. Aun cuando es probable que no se logren los mejores resultados desde el comienzo,
debido a que no se determinaron correctamente aquellos indicadores mas relevantes o
aquellos comportamientos que se decidieron modificar no resultaron ser los mas
relacionados a la generacion de resultados. Otros psicologos ya han demostrado la
eficiencia de estas técnicas y el uso de estos modelos. En otras palabras se ha demostrado
que el uso de la intervencion es un paso en la direccion correcta, por lo que estariamos mas

lejos de conseguir los resultados que necesitamos si no hubiéramos comenzado.
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El camino de la ciencia y la tecnologia se construye mucho mas rapido que la
velocidad a la que podemos recorrerlo, por lo que cada afio que pasa van apareciendo
muchos mas trabajos que ya han abordado problemaéticas que se asemejan a las que nos
enfrentamos en el presente o nos enfrentaremos en el futuro. EI psicologo siempre tendra
a su disposicion los recursos generados por otros como cobijo, una forma de remplazar la
necesidad de experiencia con una claridad metodoldgica que lo aproxime al camino méas

acertado.

Quiza nosotros no conozcamos la mejor manera de resolver una necesidad de
forma especifica, pero otros si. Eso es lo que vuelve a las aproximaciones cientificas tan
efectivas, su capacidad de réplica. También es lo que vuelve a la habilidad de buscar y
entender informacién del psicdlogo organizacional, en conjunto con el progreso
tecnoldgico, herramientas lo suficientemente contrastadas como para poder garantizar la

participacién y la aportacion de la psicologia en las organizaciones.
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