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INTRODUCCION

La mayor parte de los problemas que subsisten en tomo a la colocacién de los
egresados de la Universidad Nacional Auténoma de México (UNAM) dentro de su
correspondiente medio profesional se deriva principalmente de que no existen
estudios en México, o no se difunden, acerca de la demanda de personal
universitario o post universitario calificado, ni tampoco hay estudios de la oferta de
ellos (Rojas, 1971; Martinez y Urbina, 1989).

La falta de esta clase de estudios ha dificultado en gran medida la planeacién
adecuada de la educacién superior lo que ha dado como resultado que al cursarse
una profesién no se conozca especificamente el campo de trabajo real.

El ejercicio de las profesiones tiende a modificarse en relacién directa con los
cambios en el mercado de trabajo y el campo ocupacional, por esta razén, se
requieren estudios que analicen hacia dénde y cémo han afectado estos cambios
en el ejercicio de la profesién y en las expectativas actuales de empleo.

Por lo anterior, es indispensable efectuar trabajos tendientes a analizar el mercado
laboral de cada una de las camreras, asi como la situacién ocupacional de los
egresados universitarios.

Debido a la situacién econémica por la que atraviesa el pais las ofertas de empleo
se han visto disminuidas en todos los campos y, nuestro interés es determinar en
qué medida ha afectado esto a la Psicologia del Trabajo como profesion.

El interés al elegir este tema se debe a que, al tener contacto con los compairieros
egresados de la carrera, especificamente del 4rea de Psicologia del Trabajo, me
enteré de la dificil situacién a la que algunos de ellos se enfrentan para conseguir
empleo remunerado dentro de la profesion.



En esta tesis, se encuest6 al 35% de egresados del drea de Psicologia del Trabajo
de la generacién 88-92 de la Facultad de Psicologia de la UNAM, a fin de obtener
informacién acerca de:

Porcentaje de la muestra estudiada que ejerce la profesion.
Areas de la Psicologia Laboral en que participa méas activamente.
Requisitos que se solicitan para ocupar dichos puestos.

Habitos de estudio.

o
L 4
¥
¥ Caracteristicas escolares asociadas con la obtencién de empleo.
k4
¥ QOpinién de los egresados acerca de la carrera.

Este trabajo es un estudio descriptivo de la situacién ocupacional de esta muestra
de egresados; y tiene también el propésito de caracterizar los elementos que
acompaiian la obtencién de empleo dentro de esta area.

En el capitulo | aparece una resefia de la problemaética de las organizaciones que
propiciaran el surgimiento de las teorias de Psicologia del Trabajo.

En el capitulo || se presenta una breve historia de la Psicologia Laboral en México.
En el capitulo Il se describe el drea de Psicologia del Trabajo en la Facultad de
Psicologia de la UNAM, las funciones que puede desempefiar el egresado de esta

area, y las habilidades y conocimientos que le demandan los empleadores.

El capitulo IV incluye una apreciacién superficial de desempleo y entrenamiento
para obtener trabajo.

El capitulo V contiene la metodologia seguida para la obtencién de datos.

En el capitulo VI estan el resultado y su andlisis; y, en el capitulo VIl se presentan
las conclusiones.



El trabajo también incluye tres anexos: 1) El cuestionario que se administré a la
muestra de egresados participantes; 2) Tabla de la cantidad de egresados de
1991 a 1995 distribuidos por género; y, 3) un glosario de términos.

La informacién que se incluye es de utilidad para los interesados en elegir esta
drea de la Psicologia para desempefiarse en su vida profesional, pues les
permitird formar una visién prospectiva del mercado de trabajo al que deberan
enfrentarse en estos momentos de crisis.



ILa Psicologia del Trabajo

La importancia que tiene la conducta humana en las organizaciones se manifiesta
en la produccién de bienes, asi como en la presentacion de servicios, por lo que
la Psicologia del Trabajo, para responder a las interrogantes que se relacionan
con los individuos, que se encuentran dentro de las organizaciones, lleva a cabo
investigaciones de caracter cientifico que son aplicadas en forma practica a los
problemas que se presentan en ellos.

A partir de estas investigaciones, el psicélogo ha logrado conocer la forma en que
el aprendizaje es 6ptimo y econémico, también ha descubierto principios acerca
de una adecuada supervisién por lo que sus conocimientos tienen utilidad tanto
para el jefe o patrén, como para los trabajadores, ya que a través de la aplicacion
de estos conocimientos puede lograrse que las condiciones laborales sean mas
agradables. Como consecuencia se han desarrollado métodos y procedimientos
para elevar al maximo el rendimiento laboral y la satisfaccién personal.

Son diversos los enfoques, algunos de &mbito amplio, otros més especializados,
de modo que existen varias concepciones de la forma mas acertada en que se
debe administrar el personal de una organizacién, lo que ha ocasionado que
hasta la fecha no haya una sola teoria que sea de caracter universal.

A través de la historia, el trabajo ha sido visto desde muy diferentes perspectivas.
A lo largo del tiempo, éste ha sido una necesidad natural, obvia y latente de todo
tipo de organizacién humana. Desde siempre, cada tipo de organizacién ha
requerido de control de actividades (contables, financieras o de mercadotecnia), y
de toma de decisiones acertadas para alcanzar sus objetivos de manera eficiente,
-cualquiera que sean estos-; es por ello que los encargados del buen
funcionamiento de estas organizaciones han creado las estrategias y métodos
que permitan alcanzar sus propésitos.



Lo anterior se hace evidente desde el afio 400 a.C., cuando los egipcios
reconocen la necesidad de planear, organizar y controlar los sistemas agricolas,

de pastoreo y comercio con los que contaban.

Luego, en el afio 500 a.C,,

la historia nos habla del Imperio chino, en donde

Confusio sentd las bases de la administracién China.

En “La Repuiblica”, Platén plantea la necesidad de seleccionar al personal,
también hace referencia a problemas y modalidades organizacionales.

A continuacién se presenta un cuadro, elaborado a partir del de Cardona (2004) ,’
que nos muestra eventos importantes para la configuracién de las teorias que
explican el comportamiento de los individuos en las organizaciones:

ANOS
2600 a.C.

2000a.C
1800 a.C

1941a.C
600aC

500aC

400aC
1496
1767

1776

AUTORES
Egipcios

Hammurabi

(Babilonia)

| Hebreos

' Nabucodonosor (éabilor{ié)

Menclus {Chlna)

'Sécrates (Grecm) o
Ciro (Persia)
Platon  (Grecia)

i Arsenal de Venecia

Srr Jarnes Stuart
| (Inglaterra)

| Adam Smith
' (Inglaterra)

EVENTOS

| Descentrallzaclén de la organizacién '
Reconoamlento de las 6rdenes
escntas

i Contml escrilo y testimonial,
establece el salario minimo, plantea
que la responsabilidad no puede

transferirse.

' Concepto de 6rg-a-r;izaci6|'1
| Principio escalar

C_ontrol dela produoclén e
mcentrvos salanales

i Reoonoc:rmento de Ios esténdares

Reconoclmlento de las relaciones
humanas, estudio de movimientos,
manejo de materiales
' F'rincipio de la especializacion.

| Contabilidad de costos, inventarios y !

| control

I Teona de la fuente_de éutondad
Impacto de la automatnzacién

[ Pnnmplo de especaalnzac!bn de los
trabajadores
Concepto de control



1799 Eli Whitney (E. U.)
1832 Charles Babbage
(Inglaterra)
| 1856 Daniel McCallum
—
| 1886 Henry Metcalfe (E.U.)
1903 . - e _Adminisﬁ'adbn Ci.enlilﬁca

Frederik Taylor (E.U.)

Gantt, Gibreth

1909 Teoria Burocrética

Max Weber

| 1916 Teoria Clasica
Taylor
Fayol
Weber
1932 | Teoria ﬁelacioneé o
Humanas

Elton Mayo

Teoria humanista

Método cientifico, contabilidad de
costos y control de calidad

Reconocimiento y aplicacion de
practicas de personal

Planes de vivienda para obreros
como incentivo

Organigramas para mostrar
estructura organizacional

iArla de la administracién, ciencia de

trabajo. Control jefe vs obrero,
' cooperacién entre ellos. Principios
‘generales de la administracion.
Incrementos salaniales, estudio de
métodos. Tiempos y movimientos,
énfasis en las tareas

Tipos de sociedad y autoridad
Enfoque de sistema cerrado
Caracter legal de normas
Impersonalidad en las relaciones
Divisién del trabajo

La teoria clasica favorece:

Estructuras piramidales

Poca interaccion entre los miembros
| de la organizacién. Procesos de
| comunicacién vertical (sobre todo en
| el flujo descendente). Centralizacién
| en la toma de decisiones. Exceso de
| reglas y reglamentos. Motivacién de
| empleados basandose en el temor o
|la necesidad

| Los enfoques humanistas
favorecen:
La participacion de los empleados
' de niveles bajos en la toma de
| decisiones. Intercambio de
comunicacion abierta. Confianza
| entre los miembros de la
| organizacion. Libre flujo de la
|informacién por varios canales
| Mayor interés por el desarrollo de
| los trabajadores
| Estilo de liderazgo centrado en el
| empleado. Amplios procesos de
interaccion

Analisis de las organizaciones
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(ChisAmgys
Rensis Likert
|

Tipologia de las organizaciones
Objetivos organizacionales
Ambiente y conflictos
organlzacnnales

| Teoria Estructuralista

I Weber, Etzioni

|
|

Andlisis de las orgamzaclones
Tipologia de las organizaciones
Objetivos organizacionales
Ambiente y conflictos
organizacionales

1951

Teoria de Sistemas

Ludwing Von Bertalanffy

Las organizaciones se componen de
subsistemas funcionales (areas de
la organizacion) y de subsistemas
sociales, interrelacionados de forma
dindmica. Ademas, las
organizaciones como sistemas
abiertos, dependen del medio donde
estan insertas.

1954

Teoria Neoclasica

Drucker, O" Donnel

La organizaciéon como sistema
social, la organizacién informal y la
dinédmica de grupos, las
comunicaciones, liderazgo, estilo y
los objetivos organizacionales e
individuales, resaltando las técnicas
de la direccion por objetivos,

1957

Teoria del Comportamiento

Hebert Alexander Simon

Hace énfasis fundamental en el
factor humano y el funcionamiento
de la organizacién como un todo,
tratando aspectos de marcada
orientacién psicolégica tales como la
motivacién.

1962

Desarrollo Organizacional

McGregor, Argyris

Desarrolla un grupo de técnicas
propias tales como el desarrollo de
equipos, suministro de
informaciones adicionales, analisis
transaccional, reuniones de
comportamiento, tratamiento de
conflictos intergrupales, laboratorios
de sensitividad

1972

Teoria Contingente
Chandler, Skinner, Bums

Se basa en los aspectos de
liderazgo de la Escuela Conductista

1 ANNA MARIA CARDONA SALDARRIAGA




Hace aproximadamente 12 000 afios naci6é la agricultura como actividad
formal, con el objetivo de que los seres humanos adquiriesen una mayor
calidad de vida y prosperidad. Se podria decir que en ese momento nacio la
idea de la Organizacién Industrial, cuando las personas comenzaron a
perfeccionar sus herramientas para facilitar el trabajo.

Sin embargo, hemos de advertir una verdadera y propia conciencia del trabajo
y de su configuracién alli en donde en la historia de la humanidad fueron
realizados trabajos de grandes dimensiones y para cuya ejecucion se hiciera
preciso de algin modo, computar de antemano el rendimiento esperado, la
cifra de la mano de obra, los medios de transporte necesarios, los sustentos
precisos, el alojamiento, etcétera. Tales computos tuvieron, sin duda, en los
tiempos precientificos un caracter muy general y difuso.

Uno de los mas antiguos documentos sobre el particular, revela una
concepcién tan practica que sus nociones parecen ya proyectadas sobre las
ideas modemas. Hammurabi, rey de Babilonia (1728-1686 antes de J.C.),
introdujo una serie de medidas de configuracién del trabajo, en las cuales se
citan: una programacién del trabajo y un control de la produccién, una
contabilidad con talones, una descripcion de tareas y datos sobre el tiempo de
trabajo necesario e incluso un salario minimo (Alarcén, 1978).

Sin embargo, no es sino a finales del siglo XIX y fundamentalmente a principios
del siglo XX, que la situacion se retomo desde una perspectiva cientifica. La
Revolucién Industrial, con la consecuente socializacién del trabajo a partir del
desarrolio de procesos fabriles, llevé a la blisqueda de regularidades en la
direccion de grandes grupos de personas (Garcia, 2002).

Durante la revolucién industrial, el trabajo humano se considerd casi como una
prolongacién de la maquina, el aporte humano se asumié como una aplicacién
subordinada de musculos y esfuerzos fisicos rutinarios, totalmente determinada
por los tiempos necesarios para producir. Asi, la revolucién industrial necesit6 de



una "administracién cientifica”, cuyos principios indicaban cémo aumentar la
productividad (Pérez, 2004).

Peniche (1989) en una revision sobre la Perspectiva de la Psicologia del Trabajo
menciona que:

En el lapso que media entre finales del siglo XVIIl y principios del siglo XIX, la
sociedad inglesa, la mas avanzada en ese momento en el proceso de
industrializacién, plantea claramente las relaciones entre el comportamiento y la
productividad en los escritos de Adam Smith, Jeremias Bentham, James Mill y
Jhon Stuart Mill, entre otros.

Bentham, continda diciendo el autor; establecié que sélo aquellos bienes que
sean al mismo tiempo individuales y sociales generan el bienestar; esto lo
sintetiza en frases como “el mayor bien para el mayor niimero”.

Este autor incidié igualmente en el desarrollo del “hedonismo psicolégico” al
enunciario como un principio universal del comportamiento, a partir del cual
explicé la conducta social de las personas como una funcién de la busqueda
consciente del placer y su légica contraparte, la evitacién del dolor

A partir del principio del “hedonismo psicolégico”, sigue mencionando Peniche
(1989), Adam Smith planted que los trabajadores se desempeiian mejor cuando
reciben las recompensas adecuadas a su laboriosidad o las penalidades de su
flojera. Desde su punto de vista, los trabajadores deben tener la posibilidad de
escoger el trabajo méas acorde a sus aptitudes y preferencias, en forma tal, que
encuentren las recompensas adecuadas a sus esfuerzos. Del mismo modo
sucede con los empresarios al efectuar las gestiones que sus iniciativas requieran
para desarrollar sus empresas, para que de esta manera, lo que sea Util al
individuo para obtener mejores beneficios lo sea también para la sociedad,
logrando mayores rendimientos. La propuesta de Smith representa, un “modelo
econémico de las relaciones de produccion”.
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El utilitarismo, fue la doctrina resultante del principio de que la Gnica meta de la
sociedad es proveer del mayor bienestar posible al mayor nimero de personas
mediante el control de la conducta individual.

Bantham también desarroll6 la tesis de que los hombres trabajan en la misma
proporcién que obtienen beneficios para su sobrevivencia; es decir, que los
trabajadores estan dispuestos a soportar las cargas de trabajo sélo mientras su
recompensa sea lo suficientemente vasta en relacién a su esfuerzo; sus premisas
se convirtieron en su momento en la explicacién no sélo de la conducta laboral
sino también de las formas de organizacién del trabajo.

Esta explicacién motivacional, utilitaria y hedonista del comportamiento laboral,
resulta en una concepcién del “Hombre econdmico” (que prevalece hasta
nuestros dias), movido por el placer y el dolor, que se convirtid, paraddjicamente,
en un amplio y elastico dogma de los empresarios, quienes ven en esta
aproximacién una ley ineludible de toda la conducta social y la justificacién de
practicas laborales irracionales para incrementar la produccioén.

La funcién del utilitarismo y los principios planteados por la psicologia
asociacionista desarrollada en Inglaterra, facilita una visién integral del
comportamiento laboral y de los problemas operativos de la produccién, al
establecer que “ciertos objetos, de suyo neutros, se convierten en fuentes de
placer y dolor y, por medio de la asociacién, llegan a influir sobre nuestro
comportamiento sobre placer y dolor verdadero. Especificamente un pedazo de
papel que no tenga ninguln uso y que no nos inspire miedo, serd neutro; pero si
este pedazo de papel se asocia a la idea de valor, entonces se convertird en
dinero, vale decir, en un objeto directo de satisfaccién. Todo simbolo puede ser
agradable y desagradable segun sus asociaciones”; (Peniche, 1989. p.582) Esta
fusién también explica eventos como el efecto del salario en el comportamiento
laboral.
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Estos movimientos, asociados a otros, llevaron a una concepcién “naturalista”
del comportamiento laboral, explicado asi como algo ocurre o debe ocurrir
“naturalmente” dentro de un orden racionalmente establecido.

Hacia fines del siglo XIX se fomentd el Darwinismo social que refuerza los
postulados del individualismo y la libre competencia del sistema liberal. Ambos
constituyen las premisas basicas de la practica empresarial que estimulé al
desarrollo de una psicologia utilitarista de las diferencias individuales que se basé
en la teoria de Darwin sobre la evolucién de los organismos y el proceso de
adaptacion a su ambiente como un proceso de cambio continuo, conceptualizado
como “la supervivencia del organismo que mejor se adapta a las condiciones o
circunstancias de su habitat”, Spencer, extrapolé las situaciones biolégicas al
contexto social humano, y conformando el Darwinismo Social que sugeria que
sélo los individuos méas capaces y mejor dotados alcanzan la cima de las escalas
sociales. Asi, los mas aptos ocupan las posiciones de mando, mientras que los no
capaces ocupan las posiciones sociales mas bajas, lo que justifica la existencia
de pobres y ricos, y cualquier intento de romper este ordenamiento fue
considerado antinatural y en contra de los intereses de la sociedad
(Peniche,1989).

En este marco, Federico Winslow Taylor (1856-1915) ingeniero norteamericano,
aborda cientificamente el proceso administrativo sobre la base del analisis del
trabajo mediante el estudio de tiempos y movimientos, descomponiendo el trabajo
en sus elementos componentes mas simples y buscando los métodos a través de
los cuales se lograra incrementar la productividad de los trabajadores. Esta autor
aporta innovaciones organizacionales que modifican sustancialmente las practicas
laborales entre las que destacan, para la psicologia del trabajo: la descripcion de
los puestos, la seleccién y capacitacién de los trabajadores, la implementacién de
programas de incentivos y la organizacion de los procesos de trabajo. El fue quien
consiguié introducir la medicion del tiempo en la practica de las empresas; con su
desenvolvimiento, este método convencid a la ciencia de la utilidad de un estudio
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de los problemas practicos, de la importancia de los problemas ergolégicos
(Garcia y Zayas, 2004).

Los indicios del empleo de la seleccién de personal con un caracter sistematico
surgen en las entrafias de la escuela de la administracién cientifica. Frederick
Taylor (1903) en su libro Shop Management planteé un grupo de principios de
administracién vinculados con la supervisién del trabajo de los operarios,
formulando como primer principio: Asignar a cada trabajador la tarea mas elevada
posible, de acuerdo con sus aptitudes personales (seleccion cientifica del
trabajador). Posteriormente, en 1911, en su obra Los principios de la
Administracién Cientifica, formula el principio de preparacién, en el cual
contempla la necesidad de: Seleccionar cientificamente los trabajadores y
prepararios y entrenarios para que produzcan méas y mejor. (Chiavenato, |., 1986)

Estas experiencias se basaban en la idea o supuesto de que el hombre busca
siempre trabajar lo menos posible con el mayor salario, por lo cual el incentivo
era muy importante. Suponian también una naturaleza competitiva en el hombre,
y su afan egoista de satisfacer sus propios intereses. Habia una preocupacién
mas por el ambiente fisico (por ejemplo, iluminacién, etc.) que por los procesos
mentales de los obreros, pues dicho ambiente influia en la salud fisica y, con ella,
aumentaba la eficiencia. O sea, se tomaba al hombre como una maquina (Brown,
1992).

Entre otros de los representantes de este periodo se encuentra Harrington
Emerson (1853- 1931) quien popularizé la administracién cientifica y desarrollé
los primeros trabajos sobre seleccion y entrenamiento de empleados (Garcia y
Zayas, 2004).

Una aplicacién de estas teorias la realiza en 1908 Henry Ford quien introduce la
banda transportable o linea mévil de ensamblaje, y disefia una linea de montaje
para la produccién de sus coches modelo T con esto se hizo evidente que la
administracién cientifica mejoro ostensiblemente las aportaciones de la teoria
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clasica de la organizacion. Llegd la era de la produccién en masa, con
incrementos en los salarios pagados y reduccion del costo del articulo
manufacturado. La disponibilidad monetaria posibilitdé asimismo el consumo en
masa. De pronto, la demanda de técnicas y funciones de Ingenieria de
Organizacién Industrial se incrementaron. Estas funciones incluyen: el estudio de
los trabajadores en su entomo y la mejora de los métodos de trabajo y de los
planes de produccién; con el fin ditimo de mejorar la productividad (Aingoiva,
2004).

En 1912, Frank Bunker Gilbreth y Lilian M. Gilbreth expone los principios de
economia de movimientos; la continua blisqueda del “mejor camino” para llegar
al 6ptimo de configuracién cientifica del trabajo. Estos autores desarrollaron los
sistemas de medida y los diagramas de fiujo de trabajo asi como las cartas de
organizacién (todavia empleadas). Quizd su mayor aportacién frente a Taylor,
mas que en la perfeccién de los instrumentos de medida de movimientos se sitda
en el trabajo que realizaron, sobre un tema como el de las condiciones
ergondémicas del trabajo industrial. Afirmaban que no era tan importante el tiempo
exigido por un trabajo como la forma, el cémo y cudndo se le pudiera realizar del
mejor modo. Los esposos Gilbreth pueden ser considerados como los Tayloristas
que lanzaron las lineas de estudio de las posteriores Fisiologia y Psicologia del
Trabajo (Gallaga, 2004).

De hecho, no es casual que surgiera en la sociedad industrial una psicologia
vigorosa, interesada en explicar las causas y la funcionalidad del comportamiento
para su manejo y control. En este contexto surge y se desamolla la Psicologia del
Trabajo (llamada entonces industrial) encabezada por Hugo Munstenberg y el
movimiento llamado psicotecnia (psicologia aplicada) que se ensambla
perfectamente con, la para entonces bien desarrollada, teoria cldsica de la
organizacién, tuvo entre sus principales representantes a Frederick Winslow
Taylor, Henry Lawrence Gantt, Harrington Emerson, Henry Ford, Frank
Buncker Gilbreth y Carl George Lange Barth entre otros, y tiene como
principales caracteristicas psicosociales: una intensa y estereotipada prescripcion
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de roles, una fuerte division técnica del trabajo, una division entre trabajo de
conceptualizacién-planeacién y trabajo operativo de ejecucion, una alta
racionalidad de la conducta laboral en detrimento de sus contenidos
cognoscitivos, emotivos y sociales. Dicha teoria dio pie a una aplicacién intensiva
de las premisas de la Psicologia funcional de las diferencias individuales a través
de la seleccién técnica y la capacitacién de personal, el establecimiento de
programas de incentivos; asignando al psicélogo un papel de técnico profesional y
convirtiéndolo en un colaborador directo del administrador de empresas y del
ingeniero industrial, papel que persiste hasta nuestros dias (Peniche, 1989)

Durante la Primera Guerra Mundial, la Psicologia evidencia por primera vez, a
nivel mundial y sin discusion, su vigoroso desarrollo tecnolégico y su utilidad en la
resolucién de los problemas que presenta la fuerza de trabajo, al aplicarse a la
seleccién y capacitacién de los reclutas del ejército estadounidense. La gran
depresion econémica que azotdé el mundo alrededor de 1929 intensificd la
blsqueda de la eficiencia en las organizaciones. Aunque esa crisis se originé en
las dificultades econémicas de los Estados Unidos y en la dependencia de la
mayor parte de los paises capitalistas de la economia estadounidense, provocéd
indirectamente una verdadera reelaboracién de conceptos y una reevaluacion de
los principios de administracién hasta entonces aceptados con su caracter
dogmatico y prescriptivo (Gallaga,2004).

Como consecuencia de los multiples problemas, en la Industria Max Weber: padre
de la teoria de la burocracia, sostiene que la organizacion debe estar regida por
reglas rigidas para que la ejecucion y la coordinacion de las tareas sean
predecibles y asi prevenir posibles errores. El Modelo Burocratico surge en la
década de los 40, representando un nuevo giro en la Administracién, la que tenia
una orientacion basada en la Escuela Clasica, en la cual se persigue a través de
normas, prescripciones y division de funciones, la no interferencia de las
emociones en el desemperio laboral. Aunque el punto de vista de este pensador
aleman tuvo un profundo efecto entre los Socidlogos y Politélogos, no ha sido sino
hasta en afos recientes que se han utilizado sus conceptos (Trelles, 2004).
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En este periodo, otros importantes conceptos de la organizacion del trabajo fueron
formulados por el francés Henry Fayol, quien explicd los principios de una
administracion ordenada y separ6 las funciones administrativas y de explotacion.
Implanté dos principales categorias de conceptos y actividades denominados
“principios de direccién” y “deberes directivos” los cuales son todavia objeto de
atencién (Gonzalez.2004).

Al paso del tiempo, la doctrina del pan (salario) y el palo (amenazas) fue
perdiendo crédito, en especial en los paises no socialistas. A partir de aqui fueron
buscandose otros factores para aumentar la productividad, para eliminar la pereza
y haraganeria. Entonces, la preocupaciones recayeron sobre tres cuestiones
basicas: 1) Cuél es la naturaleza del hombre como individuo (no sdlo como
trabajador) y cudles son sus necesidades basicas, 2) Cudl es la naturaleza del
hombre como animal social y cdmo se relaciona con la sociedad, y 3) Cual es la
naturaleza de la industria, y hasta dénde se ajusta a lo que sabemos del hombre
como ser humano, enfocado social e individualmente. Asi empezé a considerarse
como buenos incentivos no sélo dinero, sino dar al trabajador iniciativa,
responsabilidades y dejar de considerarlo como un autémata (Brown, 1992).

Sin embargo, el primero en seiialar que habia otros procesos que afectaban el
trabajo fue Elton Mayo, psicélogo y socidlogo estadounidense, quien “descubrié”
que los trabajadores no son una maquina aislada cuyos resultados dependen de
la salud fisica y de condiciones ambientales, sino que son seres humanos
incluidos en el trabajo, que llevan una vida social, que se identifican con sus
comparieros y su situacién laboral, que son conscientes de su papel en la
produccién; y prescribié una serie de procedimientos para intensificar dicha vida
social. Esta aproximacion conformo la llamada “Escuela de las Relaciones
Humanas”, la cual coloca al factor humano como eje central, concibiendo
fundamentaimente al trabajador como homus social (Peniche, 1992).

Dentro de las Escuela de Relaciones Humanas, el papel asignado al psicélogo del
trabajo es el de un catalizador, mediador o integrador de la fuerza de trabajo a la
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empresa. Las revistas intemas de trabajo, el reconocimiento por el trabajo bien
hecho, el premio a la perseverancia y la estabilidad, el manejo de las relaciones
humanas, la resolucién de los conflictos grupales, se vuelve asi, el proceso diario
para el psicologo del trabajo. Asimismo, otros autores como Jacob Levi Moreno
y Kurt Lewin Pueden ser considerados pioneros de los grupos de creatividad,
destacaron la dinamica grupal de la produccién. El primero desarrolio el
Psicodrama, producto de un largo proceso, muy ligado a la vida y a la busqueda
personal de su creador, y el segundo, inventd, la dinamica de grupos y los
gruposT. Con la aplicacién de estas estrategias se observé cémo la cooperacion,
la participacion y la falta de sanciones arbitrarias daban como resultado relaciones
personales mas amistosas y mas productivas. (Gestiopolis, 2004, Peniche,
1989).

Los enfoques humanistas favorecen la participacién de los empleados de
niveles bajos en la toma de decisiones, intercambio de comunicacién abierta,
confianza entre los miembros de la organizacién, libre flujo de la informacién por
varios canales, mayor interés por el desarrollo de los trabajadores, estilo de
liderazgo centrado en el empleado y amplios procesos de interacciéon (Arana,
2004).

También la teoria Estructuralista, que surge en la década de 1950, trata de
corregir el esquematismo de la teoria burocrética, en el sentido de incluir y valorar
aspectos relacionados con la incidencia del factor humano, abordando aspectos
tales como la comespondencia entre la organizacion formal e informal entre los
objetivos de la organizacién y los objetivos personales, y entre los estimulos
materiales y sociales (Arana, 2004).

Por otro lado, la denominada Escuela Neoclasica surge también alrededor de la
década de los 50, con un marcado caracter ecléctico y empirista, la cual tierie
entre sus principales representantes a Peter Drucker, y aunque basa sus
preceptos en la teoria clasica de la organizacion cientifica del trabajo, aborda en
sus postulados los aspectos vinculados con el factor humano, tales como: la
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organizacién como sistema social, la organizacién informal y la dinamica de
grupos, las comunicaciones, liderazgo, estilo y los objetivos organizacionales e
individuales, resaltando las técnicas de la direccién por objetivos, en la cual hacen
énfasis en la importancia de la participacion y el compromiso de los implicados
(Garcia y Zavala, 2004).

De igual modo, la Teoria del Comportamiento, resalta importantemente el factor
humano y el funcionamiento de la organizacién como un todo, tratando aspectos
de marcada orientacién psicolégica, como la motivacién, pudiéndose distinguir los
trabajos realizados por Lewin, Mc Gregor, Masiow, Herzberg, y Mc Clelland,;
asi como los trabajos que sobre liderazgo y los sistemas de liderazgo desarrollé
Likert. (Garcia y Zavala, 2004).

Mas recientemente, hacia la década de 1960-70, se reconocen las virtudes de los
modelos organizacionales participativos. Douglas Mc. Gregor hace énfasis en la
capacidad de los trabajadores para autodirigirse, autocontrolarse y asumir las
responsabilidades que el desempeiio del trabajo requiere, lo que cambia
medularrmente las funciones del supervisor, de vigilante e instigador de la
ejecucion del trabajo de sus subaltemos, a planeador, profesor y evaluador de la
ejecucion de éstos. Esta concepcién incorpora principios del desamollo
psicoldgico al andlisis de la conducta laboral (Peniche, 1992).

De la mano de la nueva era de la informacién y el conocimiento, cambié también
la concepcién del trabajo. Hoy es entendido como el aporte para lograr los
objetivos de la organizacién. Las metodologias actuales de andlisis del trabajo
mas que preocuparse por las tareas, se centran en descifrar y establecer cual es
el aporte del trabajador al logro de los objetivos de la organizacion (Pérez, 2004).

La Teoria de Contingencia’ marca una nueva etapa en la Teoria General de la
1. La palabra contingencia significa algo incierto o eventual, que bien puede suceder o no. Se

refiere a una proposicién cuya verdad o falsedad solamente puede conocerse por la experiencia o
por la evidencia y no por la razén.
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Administracién. Esta teoria afirma que no existe la "mejor” forma para administrar
el trabajo o los individuos que lo desempefian. Basados en los aspectos de
liderazgo de la escuela conductista, los modelos idoneos de personalidad o el
comportamiento preferido de los dirigentes. Considera que toda organizacion, al
ser un sistema abierto, debe tener muy en cuenta el medio y la situacion en la que
se encuentra. El éxito de la misma dependera del grado en que pueda adaptar su
estructura, su politica y demas caracteristicas al tipo de situacién en la que esta
inmersa, o sea, teniendo en cuenta las variables situacionales tales como
tecnologia, cultura, medio ambiente, etcétera, entre sus principales
representantes se encuentran Chandler, Skinner y Burns (Gallaga, 2004).

Para la teoria contingente el estudio del liderazgo es de fundamental importancia.
Por esta razén, un lider que tiene éxito en determinado ambito y circunstancias,
no necesariamente lo tendré en otro lugar, con otro grupo o en otro tiempo. De ahi
que, un grupo de estos investigadores se dedique a realizar estudios con el
propésito de proponer un Modelo que tome en cuenta factores como el tipo de
trabajo que desamolla el lider, el tamario del grupo, su madurez, el grado en que
se requiere la participacién y cooperacién de los miembros del grupo, etcétera
(Medina y Espinosa, 2004).

En conclusién tenemos que si una empresa cuenta con adecuados dirigentes
capaces de diagnosticar las demandas del medio y del personal, las metas de la
organizacién se combinaran con las diferentes variables existentes y sera posible
lograr una mejora laboral.

Por otro lado, David McClelland en los afios 70, empezé a utilizar el concepto de
competencia, como resultado de las investigaciones con las cuales buscaban
explicar el desemperio en el trabajo.

La competencia laboral implica, mas que capacidades y conocimientos, la
posibilidad de aplicar los saberes que se aprenden como resultado de la
experiencia laboral y de la conceptualizacién y reconceptualizacién diaria que la
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persona lleva a cabo en su trabajo, sumando y mezclando permanentemente
nuevas experiencias y aprendizajes (Pérez, 2004).

Las nuevas necesidades que el ambiente competitivo ha impuesto a las
organizaciones, requieren de respuestas mas rapidas que no se pueden dar bajo
las tradicionales formas de organizacion del trabajo. Una réapida adaptacién al
cambio, aceptar desafios, cambiar y aprender continuamente, son imperativos
para cualquier empresa en un mundo globalizado. Lograr estas caracteristicas,
implica que la empresa también se convierta en un "equipo competente”, con
base en trabajadores competentes. Esta es la esencia del enfoque de la
Competencia Laboral.

Frente al panorama hasta aqui descrito al Psicélogo del Trabajo se le han
asignado diversos roles y funciones. Dentro de la teoria clasica de la
organizacién, es un técnico especialista en recursos humanos que es capaz de
reclutarlos, seleccionarios (psicolégicamente), capacitarios, integrarios, evaluarlos
laboralmente, manejar sus relaciones humanas y su dinamica grupal.

En la aproximacion participativa,(enfoques humanista, contingente y competitivo)
es el animador grupal, promotor del cambio que permite a las empresas realizar
los ajustes que el mercado y la organizacién social demanda; es también el
modificador de actitudes y orientador de personas e instituciones, y el especialista
en la organizacién de la fuerza de trabajo (Peniche, 1992).

Este papel del psicélogo del trabajo como un planeador y optimizador de la fuerza
de trabajo, donde su principal actividad se centra en animar al grupo a
organizarse y desamollarse bajo su propia perspectiva, lo ubica como un
profesional experto en cuestiones de comportamiento humano y de las empresas.
Su campo de accion se amplia considerablemente a terrenos como la
organizacion, la produccion y la comercializacion de productos, entre otras.
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Actualmente, la Psicologia del Trabajo es considerada una disciplina cientifica
social, cuyo objeto de estudio es el comportamiento humano en el &mbito de las
organizaciones empresariales y sociales. El psicélogo laboral debe comprender la
aplicacion de los conocimientos y practicas psicolégicas al terreno organizacional
para entender cientificamente el comportamiento del hombre que trabaja, asi
como para utilizar el potencial humano con mayor eficiencia y eficacia en atmonia
con una filosofia de promocién humana.

El psicélogo del trabajo, pretende, al encontrar respuestas a los numerosos y
complicados problemas generados en el ambiente laboral, activar el potencial de
realizaciéon del factor humano, propiciar el bienestar y satisfaccion de los
trabajadores, asi como contribuir al desarrollo de las organizaciones (Vargas,
2004)

La Psicologia del Trabajo, el comportamiento organizacional y las relaciones
industriales no tienen todavia en nuestro medio el nivel de desamollo profesional
que tienen otras especialidades profesionales por limitaciones en la formacién, la
investigacion y la aplicacién, pero es obvio que existe un camino recorrido por
profesionales destacados con trabajos importantes que es necesario reconocer y
alentar. En todo caso, es recientemente en los Ultimos afios que se ha avanzado
de temas tradicionales hacia temas mas novedosos sustentados en una
concepcién del trabajador que es valorado como potencial humano en las
organizaciones.
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Il. Breve Historia de la Psicologia del Trabajo en México.

El Psicélogo del Trabajo aparece ante la necesidad que tiene la sociedad de
contar con un experto en conducta humana especializado en el ambito laboral,
que busque una mejor adaptacion del hombre a la tarea y a sus diversas
exigencias Tiene por objeto principal diagnosticar, intervenir y evaluar para
resolver eficientemente las demandas de las empresas e instituciones asi como
su impacto en la sociedad (Vite y Valle, 2003).

El Psicélogo del Trabajo es el profesional estudioso de la conducta en las
organizaciones, el encargado de la aplicacién de los métodos, hechos y principios
de Psicologia a los individuos y grupos en ambiente laborales.

El inicio de la practica profesional amplia de la Psicologia del Trabajo en México
se sitia en el afio de 1923. En febrero de este afio se fundé el departamento
Psico-clinico del Distrito Federal, donde se adaptdé para México el test Binnet, que
se aplico con fines de seleccién de personal. Se administraba a los candidatos a
ingresar al cuerpo de policia y transito o a otras dependencias del Departamento.
También se uso en la Normal Superior y ofras escuelas para la seleccién de
alumnos (Villagémez, 1975).

En el afio de 1925 se publicé la segunda edicién de la escala Binnet-Simén-
Terman en su adaptacion para México, bajo la direccién del profesor David
Pablo Poder, encargado de la seccion de psicotécnica y aprobacién, con la
colaboracion del doctor Agustin Molina Reyes, Luis Gonzalez y Maria Duetsch,
miembros de la misma (Colotla y Jurado, 1982, 1983).

Posteriormente, en el afio 1928, el Dr. Santamaria hizo una nueva adaptacion de
esta prueba, la cual hoy en dia se considera la primera prueba estandarizada
dentro del termitorio nacional.
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Hasta esa época, la aplicacion de la Psicologia del Trabajo se limitaba a la
utilizacién de pruebas psicométricas para cubrir las necesidades de seleccién de
personal, siguiendo un procedimiento constituido por tres etapas:

¥ Examen Médico
¥ Pruebas Psicométricas
¥ Encuesta Social

Después, la Psicologia del Trabajo se extendié abarcando otras nuevas areas: la
capacitacion y el desarmollo de las habilidades de los individuos; y fue en 1938
cuando Teléfonos de México funda una escuela de capacitacién técnica de
personal (Altivirriva, 1990).

A partir de 1942 el Banco de México organizé e institucionalizé el uso de las
técnicas de seleccion con objetivos practicos. Sus inicios se debieron en parte a
un grupo de estudiosos de la Psicologia. Mas tarde, por la aplicacién y desarrolio
de sus actividades, el Banco conté con un departamento propio y bien organizado
donde se seleccionaba al personal técnicamente.

En este mismo Banco, el departamento de investigaciones especiales, fundado y
dirigido por el Dr. Alfonso Quiroz Cuarén, era el encargado de realizar la seleccién
de personal; junto con él trabajaron Santiago Ramirez, Francisco Garza, Joaquin
Ribero Borel y el Dr. José Gémez Robleda. Aqui se disefiaron tests psicoldgicos e
investigaciones diversas, referidas a la fuerza de trabajo y los procesos de trabajo
propios del Banco (Peniche, 1989).

Cabe destacar al Dr. José Gémez Robleda como uno de los investigadores que
mas ha contribuido al desarrollo de la Psicologia del Trabajo en México. Hizo
extensos estudios sobre [a psicologia del mexicano y elaboré pruebas
psicolégicas que se han utilizado en el ambiente laboral (Gerardo y Mateos, 1980).
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Dentro de las pruebas desarrolladas por el Dr. Gémez Robleda, esta la prueba de
doble asociaciéon, mediante la cual es posible obtener juicios psicodiagnésticos y
psicodindmicos dentro del campo de la Psicologia del Trabajo, aspectos
criminolégicos asi como de orientacion profesional (Villagémez ,1975).

En 1944, se fundd la segunda oficina de psicologia aplicada en el Banco de
Comercio, por el Dr. German Herrera, la cual dependia del departamento de
personal. Las actividades de esta oficina se llegaron a ampliar hasta abarcar
funciones de Evaluaciéon y Andlisis de Puestos. Cabe recordar que este fue el
primer programa de andlisis de puestos y evaluacién de los mismos, dirigido por
el norteamericano Alexander Clover y efectuado por el Dr. Herrera y el Lic.
Alfredo Barbosa (Huerta, 1974).

También en 1944, la Compariia de Teléfonos de México recurre a la psicometria
para la evaluacién de sus candidatos a ingreso con el Ing. David Mehel Blum. Las
pruebas incluian conocimientos minimos y las aptitudes necesarias que se
requerian para el puesto, en una bateria que comprendia: tests de criterio,
percepcién visual y auditiva, concentracién y memoria de datos, coordinacién de
numeros y nombres (Loo, 1988).

A fines de 1950 se fundo el primer despacho de asesoria de personal conocido
como “Instituto de Personal, SD". Su objetivo de trabajo era incrementar las
técnicas de administracion de personal. Los fundadores de este instituto fueron: El
Dr. German Herrera que fungia como gerente técnico y director del mismo, el Lic.
José Maria Cuerén, el Dr. Joaquin Ribero Borel y el Dr. Francisco Garza. Entre
sus colaboradores se conté con los Drs: Santiago Ramirez, Mario A. Cicero
Franco, Gabriel Galvis Rascdn, Alfonso Macias, Arturo Mufioz Ledo, Luz Ma.
Espindolay el Sr. Alexander Coner, entre otros (Gerardo y Mateos, 1980).
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Durante catorce afios, las actividades a la que se dedico este despacho fueron:
Reclutamiento y Seleccion de Personal, Andlisis y Evaluacién de Puestos,
Calificacion de Méritos, Encuestas de Salarios, Capacitaciéon y Administracion, e
incluso edité una famosa revista en su ramo llamada “Personal”. Este Instituto
daba servicio de seleccion a los Bancos y Empresas con empleados de oficina,
ejecutivos y vendedores, principaimente (Loo, 1988).

En 1951, el Hospital Colonia, dependiente de Ferrocarmiles Nacionales de México,
funda el departamento de Servicios de Prevencion de Riesgos, Educacion,
Neuropsiquiatria y Medicina Psicomaética, bajo la direccion del Dr. Alfonso Millan
que trabajaba en colaboracién con la psicéloga Matilde Lemberger. La seleccién
estaba enfocada a distintos puestos: telegrafistas, despachadores, jefes de
estacién y otros mas.

Dentro de los factores que intervinieron para establecer un servicio de seleccion
estd la frecuencia de accidentes ferrocarmrileros y sus consecuencias tanto
sociales como econémicas, por lo que el objetivo de la seleccion era eliminar
sujetos que pudieran ser problematicos en ese aspecto, tanto para el pablico
como para la empresa (Urbina, 1989).

En 1953 el Banco Nacional de México (mas tarde BANAMEX), inicié su
departamento de seleccién de personal, siendo el Dr. Ricardo Diaz Conty el
encargado de llevar a cabo dicha seleccién (Loo, 1988).

En la década de los sesentas, la Comisién Federal de Electricidad convierte su
original departamento de estadistica, en servicio psicolégico.

En un principio, el Lic. Serafin Mercado fue el encargado de los estudios
estadisticos y, posteriormente, el Lic. Jaime Grados se aboco a los estudios
psicolégicos y, es en este departamento donde el Lic. Grados construye la
prueba de frases incompletas de Grados y Sanchez (Villagémez, 1975).
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También colaboran en este departamento la Sra. Elena Salazar Mallén, como jefa
del servicio, quien en colaboracién con otros psicélogos efectud investigaciones
en psicometria y seleccién de personal, ademas de la adaptacién de los test
Army Beta, Dominos, Wais y Bamranquilla, para lo cual conté con asesoramiento
técnico del Dr. Luis Lara Tapia, Sara Margarita Zendej, el Dr. Rogelio Diaz
Guerrero y otros. Con esto surge la Psicologia Industrial en el sector publico
(Villagémez, 1975).

En la adaptacién nacional de pruebas también intervinieron los psicélogos: Angel
San Roman, Roberto Femandez Bobadilla, Carmen Moncada, Elena Lépez Ruiz y
Maria Eugenia Rivera Barrera (Altimmiva, 1990).

Durante el periodo de 1960 a 1980, se da en forma creciente la necesidad de un
servicio profesional de reclutamiento y seleccién de personal, por lo que en esta
época surgen algunos despachos que cumplen con esta demanda, entre ellos
podemos mencionar los siguientes:

¥ Consultores en Relaciones Industriales.
¥ Psicologia Aplicada.
¥ Shore y Asociados.
¥ Aranda y Asociados.
¥ Dando, SA. y

¥ Psicologia Técnica Aplicada.

En estos despachos las actividades realizadas por el psicélogo estaban
encaminadas a la aplicacion de pruebas (Gerardo y Mateos, 1980).

Posteriormente, las actividades del psicélogo laboral se amplian y, ademas de
seleccionar y reclutar personal, se solicitan sus servicios para capacitacion,
evaluacion de puestos, seguridad e higiene, programas de planificacion de
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personal, mercadotecnia, induccién de personal, administracién y programacién
de incentivos, investigacion hombre-maquina, asesorias de desamolio
organizacional, publicidad, etc. Esta participacién dio origen a que en México se
percibiera la utilidad del psicélogo a través de sus técnicas.

Como resultado de este trabajo dentro del sector publico, se ha logrado que el
psicélogo sea reconocido como un elemento importante y util dentro de la rama
laboral.

En lo que se refiere a la ensefianza de la Psicologia del Trabajo, en1966, un
grupo de profesores del Colegio de Psicologia de la UNAM demandaron cambios
radicales en el plan de estudios, creandose los primeros departamentos de
especialidades: Psicologia Clinica con José Cueli, Psicologia Social con Héctor
Capello, Psicologia Experimental con Rogelio Diaz Guerrero, Psicologia
Patolégica con Julian McGregor, Psicologia Fisiolégica con Alberto Cuevas y
Psicologia Industrial con Germéan Herrera. Estos cambios sentaron las bases de lo
que posteriormente seria el drea de Psicologia del Trabajo y de las deméas areas
(Valderrama, 1985).

Es hasta 1970 que se crea en la Universidad Nacional Auténoma de México el
plan de estudios enfocado a preparar con materias mas especificas a los alumnos
del area de Psicologia del Trabajo (Landa, 1994). Asi, la Psicologia del Trabajo en
México surge como una necesidad de adecuacién del hombre a su trabajo y del
desarrollo de los factores humanos como uno de los hechos mas persistentes
surgidos del proceso industrial.

La concepcioén del papel que el psicdlogo del trabajo tiene en la sociedad ha
cambiado debido a las aportaciones hechas por la psicotecnia, las teorias
administrativas, las relaciones humanas y motivacionales, asi como por el
conocimiento de la conducta del hombre en su lugar de trabajo. Ademas, el uso
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de las técnicas grupales ha pemitido modificar su manejo y el desamolio
organizacional.

En la actualidad contamos con gran variedad de teorias acerca de la actitud que
el hombre asume en el trabajo, y la forma en que esa actitud puede ser
modificada y adaptada a la ideologia de la empresa. A partir de, la aplicacién de
estas teorias hoy sabemos que no basta asegurar el progreso técnico de las
empresas, sino que es preciso también ocuparse de la psicologia de los
trabajadores y proporcionaries satisfacciones en el trabajo.
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lil. Psicologia del Trabajo en la Facultad de Psicologia de la UNAM.

La Psicologia del Trabajo es la rama de la Psicologia que estudia las relaciones
funcionales y formales entre el individuo y el medio ambiente del trabajo,
planeando el desarrollo de los recursos humanos de la colectividad laboral.

El area terminal de Psicologia Laboral en la Facultad de Psicologia de la UNAM,
tiene como objetivo preparar a los estudiantes en el empleo de técnicas y
métodos psicolégicos asi como desarrollar habilidades para detectar y solucionar
problemas del hombre en su medio ambiente laboral (Organizacién académica,
2002).

En lo que respecta a los &mbitos de actuacién, el Psicologo del Trabajo puede
laborar en cualquier institucién u organizaciéon en la cual existan relaciones
obrero-patronales, industrias, fabricas, instituciones de crédito, escuelas,
hospitales, empresas comerciales, oficinas de servicio publico, instituciones de
investigacién, despachos de asesorias, etc.; es decir, tanto en el ejercicio
profesional privado como en el publico, desempeifidndose como empleado o
consultor (Vite y Valle, 2003).

Los alumnos que quieran capacitarse en esta area en la Facultad de Psicologia
de la UNAM, deberan cubrir los siguientes requisitos:

A partir del séptimo semestre el estudiante podra elegir concentrar sus estudios
en una sola de las seis areas existentes que sea de su preferencia, o
complementar su informacién con materias de diferentes areas. En el primer
caso, podra tomar las cinco asignaturas comrespondientes a cada semestre,
eligiéndolas entre las del drea seleccionada.
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En el segundo caso, podrd combinar areas eligiendo asignaturas que
correspondan a dos o mas de estas, siempre que se mantenga un total de cinco
materias por semestre y un minimo de cinco materias del area elegida, a lo largo
de los tres ultimos semestres (Plan de estudios, 2002).

Cualquiera de estos dos caminos le pemmitird cubrir 15 asignaturas, que sumen
92 créditos, durante el séptimo, octavo y noveno semestres.

Para conseguir el Perfil de Psicdlogo del Trabajo, la Facultad ofrece las
siguientes materias:

> Materias relacionadas directamente con el personal de la organizacién

= Capacitacion y adiestramiento de personal.

= Reclutamiento y seleccién técnica de personal.
= Desarrollo de recursos humanos |, Il y II.

= Administracién de personal l y 1.

= Estudios del Trabajo | y Il

= Administracion de empresas | y Il

= Andlisis y evaluacién de puestos.

» Materias relacionadas con el personal y el entomo de la organizacion

= Ergonomia.

= Elaboracién de pruebas industriales.

= Mercadotecnia psicoldgica y andlisis de la conducta del consumidor.
= Técnicas de investigacion psicolégica en la Industria.

= Teoria de la organizacién.

= Programacién de ambientes laborales.

= Sociologia industrial | y II.
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El Psicélogo del Trabajo se puede desempefiar realizando algunas de las

siguientes tareas (Vite y Valle, 2003):

>

v

>
>

Identificar y aplicar métodos y técnicas psicolégicas a la solucién de
problemas laborales.

Mejorar condiciones y sistemas de trabajo en las organizaciones.

Diseniar, coordinar, impartir y evaluar cursos de capacitacién y desarrollo.
Ubicar a las personas en el puesto adecuado segin habilidades,
conocimientos e intereses.

Resolver problemas de relaciones humanas, motivacién e insatisfaccion
laboral.

Desarrollar un clima organizacional favorable para el trabajador y la
empresa.

Disminuir problemas de ausentismo y rotacién de personal.

Disefiar y aplicar modelos administrativos.

Las actividades actuales mas sobresalientes que realiza el psicélogo

organizacional, y en las cuales se le contrata principalmente son:

Reclutamiento y seleccion de personal’

En esta importante tarea, el Psicélogo tiene la responsabilidad de una adecuada

politica de Seleccién del Personal, acorde con el planteamiento estratégico de la

Empresa u Organismo. También, debe dirigir los procesos de seleccién de
personal en funcién de la planificacién de los recursos humanos establecida,

determinando los criterios adecuados para su ejecucion:

< Andlisis de las necesidades de personal.

1. www.cop.es/perfiles/contenido/trabajo.htm
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Anadlisis del puesto de trabajo. Determinacién de los requerimientos de los
puestos de trabajo en cuanto a habilidades y destrezas, aptitudes,
actitudes, motivacién, personalidad, formacién reglada y conocimientos
especificos, y nivel de experiencia requerido.

Reclutamiento de candidaturas acordes al perfil de requerimientos.

Determinacion de criterios de evaluacién en funcién de los requerimientos
del puesto de trabajo.

Evaluacioén del nivel de adecuacién de las personas candidatas al perfil
requerido por el puesto. Pruebas psicotécnicas, técnicas, de simulacion,
entrevistas, etcétera.

Toma de decisiones sobre el nivel de adecuacion.

Desarrollo de técnicas de entrevista, escalas de valoracién y tests
psicolégicos para evaluar habilidades y aptitudes, asi como otros datos de
interés para facilitar la seleccién, colocacién y promocion.

Realizar evaluaciones de personal y entrevistas de seleccién.

Proponer o decidir la contratacién del personal, de naturaleza directiva,
técnica, administrativa u operativo.

Analizar y proponer el 6ptimo encuadramiento de las personas en los
distintos puestos, adaptando permanentemente la estructura a la estrategia
de la empresa.
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< Proponer la promocién de los empleados y los Planes de Sucesion en
funcién de las necesidades existentes.

< Desarrollo y aplicacién de técnicas como andlisis y clasificacion de
puestos, entrevistas a los empleados, evaluaciones y tests vocacionales
para el uso en la seleccién, colocacién, promocién y formacién de los
trabajadores.

Psicologia del consumidor’

Las funciones a realizar dentro de las dreas de Mercadotecnia, Psicologia del
Consumidor e Investigacion Social y Comercial son:;

< Estudios sobre imagen y consumo.

+ Motivaciones y actitudes aplicadas a la venta.

< Creatividad y Publicidad.

% Investigacion de mercados: aspectos cualitativos y cuantitativos.

+ Andlisis de las necesidades de compra.

< Mercadotecnia del producto.

«+ Estudios pre y postest publicitarios.

% Estudios de las reacciones de los clientes hacia los nuevos.
productos y disefios de embalaje, utilizando encuestas y tests, y
medicién de la efectividad de los medios de publicidad como apoyo
a la venta de productos y servicios.

+ Desarrollo de estrategias comerciales y acciones de mercadotecnia.
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Capacitacién y desarrollo’

Aqui se incluyen aspectos referidos a: Responsabilidad sobre Planificacion,

Disefio, Control y Evaluacién de la Formacion, tanto a nivel directivo,

técnico, operativo como de desarrollo personal; incluye:

L7
"

L7
o

@

Organizacién de programas de formacién, aplicando principios de
aprendizaje y diferencias individuales.

Diagnosticar o detectar las necesidades formativas de los miembros
de la Organizacién, obteniendo datos sobre la cualificacion actual, la
requerida para el adecuado desempeiio del puesto y las deficiencias
existentes al respecto.

Elaborar el Plan de Formacién que responda a las necesidades
reales del personal, estableciendo un orden de prioridad en funcién
de la importancia o valor estratégico que posee para la organizacion
y que permita alcanzar los objetivos establecidos en el Plan de
Gestion.

Ejecutar, controlar y evaluar el Plan de Formacién.

Establecer el calendario mas apropiado para la realizacion de las
diferentes actividades formativas: Programacion.

Decisién sobre los recursos técnicos y humanos necesarios para la

imparticién eficaz de las acciones normativas.
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Decision sobre las ofertas normativas que son mas apropiadas para
cubrir los objetivos planteados por la organizacidén, estando
permanentemente atento a las distintas posibilidades existentes en
organizaciones e instituciones y/o profesionales de la formacion vy,
en definitiva, de la mejora cualitativa de los recursos humanos.

Contactar y/o contratar a los foormadores seleccionados para impartir
las actividades formativas, compatibilizando su intervencién con el

calendario y horario establecido.

Evaluar el grado de aprovechamiento del personal de las actividades
formativas realizadas.

Evaluar la calidad de las actividades formativas realizadas.

Evaluar al profesorado que imparta las diferentes actividades
Normativas.

Evaluacién y medicién de la eficacia de los métodos de formacion,
mediante andlisis estadisticos de produccion, reduccién de

accidentes, absentismo e impacto en facturacién.

Preparaci6n de la tarea docente, e impartir formacién.
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Administracion de personal’

El proceso de la administracién de personal incluye las areas de reclutamiento,
seleccién, contratacién, induccién, capacitacién, motivacion y evaluacion del
desemperio, considerando

% En los aspectos de organizacién, organigramas, andlisis del flujo de
comunicacién, de carga de trabajo, valoracién de puestos, etcétera.

<% En la mejora cualitativa de los recursos humanos: formacion,
adiestramiento, seleccién, incorporacion.

< Dentro del proceso de incorporacién de la persona al puesto, una
labor de seleccién/orientacién dependiendo de a qué parte se esté
asesorando. Si se asesora a candidatos que van a incorporarse a un
puesto de trabajo se hace una labor de orientacién. Para ello se
integran aspectos de seleccién, de evaluacion, aspectos de puestos
de trabajo y de la empresa, cultura organizativa, etcétera

Desarrollo organizacional?
Es el nombre que recibe el conjunto de intervenciones de cambios planeados,

construidos sobre valores humanistico-democréaticos, que buscan mejorar la
eficacia organizacional y el bienestar de los empleados.

1. www.cop.es/perfiles/contenidofrbajo.htm 2. .hitp:/Awww.teclaredo.edu.mx/oldfunidad6/desarrol.htm
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Es una estrategia de intervenciéon que se vale de los procesos humanos de grupo

para centrarse en la cultura global de una empresa, con objeto de lograr el cambio

planeado. Destaca la organizacion entera como un sistema operacional. Utiliza
ampliamente diversas técnicas de capacitacién para llevar a los grupos a
funcionar como verdaderos equipos sinérgicos. Comprende:

<

o>

o

Desarrollo y aplicacién de técnicas psicolgicas a los problemas de
personal.

Respeto por las personas. Se considera a todas las personas, como
el elemento mas valioso de la organizacion, como personas
responsables, y se les trata con dignidad y respeto.

Participacién. Entre méas personas se involucren en el cambio y en
las decisiones que lo rodean, méas se sentirdn comprometidas con la
implantacion de las decisiones de cambio.

Confianza y apoyo. Se busca la organizacion eficaz y saludable
caracterizada por la confianza, autenticidad, franqueza y clima de
apoyo.

Confrontacién. No se pueden esconder los problemas; se les debe
enfrentar abiertamente.

Capacitacién en sensibilidad (sensibilizacién al cambio): Grupos de
capacitacién que buscan cambiar el comportamiento mediante la
interaccion de grupos no estructurados.

Retroalimentacién a través de encuestas: Uso de cuestionarios para
identificar discrepancias entre las percepciones de los miembros;
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sigue su andlisis y se sugieren medidas alternativas o estrategias de
accion.

Consultoria del proceso: EI consultor proporciona al cliente
elementos de juicio respecto a lo que sucede en la organizacion o en
su entomno, asi como en la organizacién y sus empleados y/o en la
organizacién y sus clientes, e identifica los procesos que requieren
mejoramiento.

Construccion de equipos: Utiliza actividades especificas para
convertir a los grupos de trabajo en verdaderos equipos de trabajo,
con mucha interaccién para incrementar la confianza, la apertura y la
franqueza entre los miembros.

Desarrollo entre grupos: Ayuda a comregir el conflicto disfuncional
entre los grupos, tratando de cambiar las actitudes, estereotipos y
percepciones que los miembros de los grupos tienen entre unos y
otros.

Relaciones laborales’

Consiste en disefiar y desarrollar las politicas y estrategias que aseguren la paz
laboral en la empresa, en un clima de amonia entre empresa—persona —
sindicato, que propicie la calidad y productividad, asi como el desarmollo integral
del personal; incluye:

Diagnéstico de Relaciones Laborales: Mantener un diagnéstico
periédico externo e intemo, y estar pendiente de los cambios que

afecten a la empresa y al sindicato.
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Planeacion de Relaciones Laborales: Planear la funcién, fijarse
objetivos y programas de accién, modelos de relaciones, etc., que
lleven a mas interaccién, productividad y satisfaccién al sindicato, a
la empresa y a los trabajadores.

Organizacién de Relaciones Laborales y Asesor Laboral: Dividir el
trabajo en el area, con delimitacién del staff y de linea, y controlar
estas actividades.

Ejecucion y Control de Relaciones Laborales: Lograr que los
programas de accién se lleven a cabo en el tiempo y dentro de los
costos fijados. Controlar los objetivos y programas de accion,
detectando desviaciones y corrigiéndolas.

Contrato Colectivo y Politicas: Administrar el contrato colectivo en
vigor y negociar el siguiente, con fijaciéon de los objetivos, rango de
negociacién, costos, etc., de manera que las partes queden
satisfechas. Recomendar, emitir y controlar las politicas necesarias
de la funcién.

Quejas y Demandas: Manejar un sistema de quejas, agravios y
demandas que permita corregirlas y minimizarlas.

Costos de las Relaciones Laborales: Administrar los costos relativos
a la funcioén y al contrato colectivo.

Entrenar y asesorar a la linea en todos los aspectos relacionados
con su trabajo de los que son responsables.



39

%+ Personal de la Funcién: Administrar y desarrollar al personal que se

reporta al gerente de la funcion.

<+ Desarrollo de Personal: Mantener al dia y a la vanguardia la funcién,

para lo que debera asistir a cursos, congresos, etcétera.

Seguridad, higiene y ambiente’

En esta area se consideran Seguridad e Higiene en el Trabajo e Intervencién en
Prevencion de Riesgos Laborales desde la perspectiva de la Psicologia de la

Seguridad Laboral. Las actividades que se realizan son:

e

o:o

o %

>
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Estudios para la prevencion de accidentes.

Reconocimientos psicolégicos en puestos especiales y trabajos
noctumos.

Tratamiento de psicopatologias con inadaptacién laboral.
Ergonomia: Condiciones psicolégicas de puestos de trabajo.
Estudio y desarmollo de teorias psicolégicas relacionadas con los
efectos de los factores fisicos (temperatura, humedad, vibracién,
ruido e iluminacion), sobre el comportamiento del trabajador, y
propuestas para minimizar los riesgos y mejorar la calidad de
vida.

Formacion en temas técnicos y de sensibilizacion, y cambio de
actitudes en materia de Seguridad Laboral.

Investigacion, intervencion y valoracion de programas de Salud
Laboral.

Investigacién de los problemas relacionados con el entomo fisico
de trabajo, como la iluminacién, ruido, temperatura y ventilacion,

1.hitp:/Mww.mtas. esfinshtmonitor/inicio/PSA/psi23.pdf
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y recomendar cambios para mejorar la eficacia y el descenso de

accidentes.

% Adaptacién de la maquinaria, equipo, espacio de trabajo y
entorno al uso humano.

Administracion de competencias laborales en las organizaciones'

Segun la resolucion ministerial 21/99 del Comité Estatal de Trabajo y Seguridad
Social (CETSS), la competencia laboral, es el conjunto de conocimientos tedricos,
habilidades, destrezas y actitudes que son aplicados por el trabajador en el
desempeiio de su ocupacién o cargo en comrespondencia con el principio de
idoneidad demostrada y los requerimientos técnicos, productivos y de servicios,
asi como los de calidad, que se le exigen para el adecuado desenvolvimiento de

sus funciones.

También se define como la aptitud de un individuo para desempefiar una misma
funcién productiva en diferentes contextos y con base en los requerimientos de
calidad esperados por el sector productivo. Esta aptitud se logra con la
adquisicién y desamrollo de conocimientos, habilidades y capacidades que son
expresados en el saber, el hacer y el saber hacer (Mertens, 2000),

Segin el manual de procedimiento metodolégico para el desarrollo y
normalizacién de competencias laborales 1999:

Una Norma de Competencia Laboral refleja:
% Los conocimientos y habilidades que se requieren para un

desempefio eficiente de la funcién laboral.

1. http:/Avww.monografias.com/rabajos14/competenciaslaborales/competenciaslaborales.shtml
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%+ La competencia para trabajar en un marco de seguridad e
higiene.

< La aptitud para responder a los cambios tecnoldgicos y los
métodos de trabajo.

% La habilidad de transferir la competencia de una situacién de
trabajo a ofra.

Una Nomma de Competencia Laboral describe:

L7
L

Lo que una persona debe ser capaz de hacer.
La forma en que puede juzgarse si lo que hizo esta bien hecho.
% Las condiciones en que la persona debe mostrar su aptitud.

2
"

% La capacidad para desempefiarse en un ambiente organizacional
y para relacionarse con terceros.
% La aptitud para enfrentar situaciones contingentes.

Las Normas de Competencia Laboral deberan cumplir con lo siguiente:
< Seréan definidas por empleadores y trabajadores.

Tendran reconocimiento nacional
< Consideraran los distintos niveles de competencia

<

Las Normas de Competencia Laboral de Empresa son generadas por y para una
empresa en particular, solo tienen valor al interior de la empresa.
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Las Fases de implementacién, donde se inserta la labor del Psicdlogo del Trabajo,
son:

1ra. Fase SELECCIONAR EL SECTOR PRODUCTIVO O EMPRESA, EN EL
CUAL SE DESARROLLARA EL TRABAJO.

Se toma en cuenta las politicas de Formacion Profesional y las necesidades del
mercado de trabajo.

2da Fase IDENTIFICAR LAS AREAS FUNCIONALES POR SECTOR
PRODUCTIVO O POR EMPRESA.

Su objetivo es determinar los productos o servicios que en cada una de ellas se
generan.

3ra Fase SENSIBILIZACION DEL SECTOR PRODUCTIVO.
Campaiia de informacién y divulgacion para involucrar a los diferentes actores
sociales (empleadores, trabajadores, gobiemo, etcétera).

4ta Fase CONSTITUCION DE LAS COMISIONES TECNICAS.

El comité estara integrado por representantes del sector productivo y del sistema
de formacién profesional, contemplandose la participacion de otros profesionales
independientes del sector. Su funcién es disefar, elaborar, validar, aprobar,
divulgar y mantener actualizadas las normas.

5ta Fase CAPACITACION DEL COMITE DE NORMALIZACION.

La capacitacién se basa en talleres y jomadas de trabajo sobre competencia
laboral y explicacién de la metodologia para elaborar las normas de competencia
laboral.

6ta Fase DETERMINACION DE LAS COMPETENCIAS LABORALES
Se determinan aplicando el Andlisis Funcional, lo que producird una serie de
competencias laborales, las cuales conformaran un Mapa Funcional.
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Ahora bien, las habilidades requeridas para desempefar satisfactoriamente la

profesion de Psicélogo Laboral son: '

LS O U L I
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Habilidades de entrevista, establecimiento de clima adecuado y
obtencion de colaboracion e informacion.

Capacidad de escuchar.

Habilidades de comunicacién.

Habilidades de negociacién.

Habilidades pedagégicas.

Comprensién de la dinamica de grupo.

Capacidad de trabajar en equipo y coordinar grupos de trabajo.
Capacidad de organizacién.

Capacidad de andlisis

Facilidad para planificar o programar.

Capacidad para el manejo de técnicas de presentaciéon y
utilizacién de medios audiovisuales.

Sensibilidad para los temas sociales.

Capacidades de afrontamiento.

Capacidad de adaptacién y habil interaccién con el entomo
especifico en el que se desenvuelve el trabajo a realizar.
Capacidad para la toma de decisiones.

Capacidad de observacién y aplicacion de técnicas diagnosticas.

1. PTO: www.cop.es/perfiles/contenidoftrabajo.htm
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Gestion de Recursos Humanos.

Seleccion de Personal.

Pruebas de evaluacion aptitudinal, motivacional y de
personalidad.

Derecho Laboral.

Contratacion.

Metodologia didactica.

Conocimientos de Organizacion.

Informatica.

Estadistica.

Gestién empresarial.

Ergonomia.

Técnicas de Higiene y Prevencion de Riesgos Laborales.
Técnicas de Direccidn, Liderazgo y Coordinacién de equipos de
trabajo.

Cualificacion Profesional y Formacién.

Mercadotecnia y analisis de la conducta del consumidor.
Técnicas de Andlisis y Descripcién de Puestos de Trabajo.
Técnicas de Valoracién de Puestos de Trabajo.

Diagnéstico de Personal.

Conocimiento de la normatividad vigente en materia de
Formacién e Insercién Profesional.

Técnicas de andlisis cualitativo y cuantitativo del mercado.

1. PTO: www.cop.es/perfiles/contenidoftrabajo.htm
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Estudios prospectivos.
Manejo de instrumentos y técnicas de diagnéstico psicolégico.
Calidad y su Certificacion.

L

Conocimientos del lenguaje especifico del &mbito de intervencién
y de los estamentos con los que se relaciona el trabajo del
Psicélogo.

Si bien es cierto que la curmricula de la Facultad de Psicologia de la UNAM, en el
area de Psicologia del Trabajo cubre al menos nominalmente la mayoria de los
conocimientos demandados, si se requiere capacitacion y actualizacion en la
mayoria de ellos, ya que no es lo mismo atender la misma circunstancia en
diferentes condiciones laborales y, la evolucién de las técnicas de intervencién
hacen indispensable la mejor preparacién y actualizacion de este profesionista.

A continuacién se presenta una recopilacion de los requisitos que actualmente se
piden para el puesto de Psicélogo del Trabajo, realizada en las bolsas de trabajo
que actualmente se encuentran en intemet.

Edad:

24 a 35 arios

Estudios:

Carrera Terminada en Psicologia.
Experiencia:

De afio y medio a 5 arios

1. siwww t1msn.com. mx/em scaem efault. hitp:/Avww. em) .net/,
http:/Amww empleosprofesionales.com/, www.todito.com/paginas/bolsadetrabajo/)
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Reclutamiento, seleccién, y contratacién de personal (desde puestos
operativos hasta ejecutivos).

Induccién al personal.

Relaciones laborales.

Administracion de personal.

Conocimientos fuertes en desarollo organizacional, area laboral
negociacion de contratos, contratos colectivos.

Coordinador de capacitacion.

Imparticién de cursos y programas.

Conseguir y administrar materiales de autoestudio.

Nuevas tendencias y culturas de desarrollo de personal, equipos
autodirigidos y células de manufactura.

Plantillas de reemplazo, planes de sucesidon, manejo de equipos de alto
rendimiento, mejora continua, etcétera.

Manejo y disminucién de rotacién y ausentismo.

Planes de accién en seguridad e higiene.

Administracién de personal: reporte de incidencia de némina, manejo de
expedientes, realizacion de reportes, etcétera.

Estructurar la revista intemna.

Seguimiento de buzén de sugerencias.

Coordinar camparias y platicas de salud.

Relaciones laborales.

Comunicacién intema.

Inglés: FLUIDO 80% a 100% hablado, escrito y comprendido (obligatorio).
Conocimientos Excel y Power Point, Office, Outlook y Bases de Datos,
Mantener actualizado el Intemet corporativo.
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Habilidades:

Entrevista de seleccion.

Manejo de perfiles complejos.

Manejo de pruebas Psicométricas
Manejo de diversas metodologias de seleccién (Assessmet Center,
Entrevista por competencia, etcétera.).
Organizacién y comunicacion.

Trabajo en equipo.

Trabajo bajo presién y por objetivos.
Proactivo y dindmico.

Alto sentido de responsabilidad y comprometido.
Analitico.

Disponibilidad para viajar.

Alta disponibilidad de horario.
Liderazgo.

Excelente comunicacion.

Relaciones interpersonales.

Excelente presentacion (no tatuados).
Actitud de servicio.

Gusto por los retos.

Facilidad de palabra.

Trato con la gente.

YV V V ¥V
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Los sueldos que ofrecen son:

Para auxiliar de seleccion:
$ 3000 a $4 000 mensuales.
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Encargados o Coordinadores del area de Recursos Humanos
Los sueldos oscilan de: $6 000 a $ 15 000 mensuales.

Gerentes de Recursos Humanos:
$ 50000 a $ 55000 mensuales

La informacién anterior nos muestra que para acceder a una posicién jerarquica
alta en una organizacién, contar con una remuneracién econémica satisfactoria y
trabajos mas estables que permitan una mayor movilidad de un puesto a otro de
mayor jerarquia, se requiere no solo de la preparacion profesional, sino de
informacién, capacitacién y habilidades que completen una formacién integral
elevada. Ampliar el campo de accién del Psicélogo del Trabajo es un reto para el
alumno interesado.
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IV. Panorama general de desempleo.

Debido a la situacion econémica por la que atraviesa el pais las ofertas de empleo
se han visto disminuidas en todos los campos.

Al inicio del siglo XXI el problema de desempleo y subempleo afecta a todas las
naciones, sus indices aumentan dramaticamente ya que la humanidad se enfrenta
a diversos problemas para los que no tiene respuesta como:

El grave desequilibrio ecoldgico.
La agudizacién de la pobreza extrema.
Relaciones sociales ligadas al desarmollo tecnolégico.

O

La ausencia de grandes utépicos sociales. Las Ultimas décadas han sido
testigo de una creciente incapacidad para creer que algin dia tendremos
una sociedad global sin clases, una sociedad en la que no haya grandes
distingos entre las oportunidades que se les ofrecen a los nifios de una
nacién y la otra, y mucho menos todavia entre las que se les ofrecen a los
nifios de una zona determinada de una ciudad y otra zona de la misma
ciudad, de creer en la paz y no en la guerra, etcétera (Rorty, 2002).

Estos problemas de caracter universal se agudizan en México que se encuentra
lejos de resolver demandas sociales de nivel basico para la sobrevivencia; la mala
alimentacién, el empleo y los bajos niveles de calidad de vida han dejado de ser
problemas asociados a grupos aislados para constituirse en el perfil de la
sociedad en su conjunto.

El avance tecnolégico de las organizaciones complejas en los dltimos 100 afios
ha requerido grandes ajustes de los sistemas sociales.
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Fenémenos como la Revolucién Cientifico-Tecnoldgica y su efecto en areas
como la informética y la cibemética, han cambiado los procesos productivos y
mandado al desempleo a millones de trabajadores que han sido sustituidos por
maquinas y, ahora, por los llamados “robots inteligentes”.

La creacién de robots en su esencia, tenia la intencion de sustituir a los
trabajadores en aquellas actividades slper mecanizadas e insalubres cuyos
efectos deshumanizaban al hombre mismo. De esta manera, al ser sustituidos
por procesos mecanizados, las personas tendrian la posibilidad de reducir su
horario de trabajo, cultivarse, educarse, capacitarse y aspirar a una mejor calidad
de vida, esto es, a humanizarse (Toharia, 1983).

En mi opinién, algunos procesos de mecanizacién afectan directamente a los
egresados universitarios, lo que trataré de explicar con el siguiente ejemplo:

Una compaiiia de aviacién prescindié de los servicios de cien pilotos aviadores
con el razonamiento de que, en lugar de utilizar tres pilotos para conducir un
avién, ahora sélo utilizarian dos pilotos y una computadora con lo que sustituirian
una tercera parte de sus aviadores y obtendrian un importante ahomo por
concepto de salarios y prestaciones (Toharia, 1983).

Las mas recientes innovaciones de automatizacién y computadoras tienen un
efecto muy importante. Nuestros planes de produccién industrial son creados para
utilizar la técnica de la produccién, las caracteristicas de la méquina y las
cualidades del material a su méximo nivel. El operador es considerado como una
variable dependiente: se espera que se adapte y ajuste.

La tecnologia afecta a los miembros de las organizaciones en diversas formas. Es
un factor clave para determinar las tareas requeridas y el grado de
especializacién. Con frecuencia determinada el tamaro y la composicién del
grupo de trabajo inmediato y el margen de contactos con otros trabajadores y
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supervisores. Frecuentemente determina el grado de movilidad fisica. Afecta las
diversas funciones y posiciones de las personas en las organizaciones:
generalmente tener mayores habilidades técnicas significa obtener una mejor
posicién, mas paga y otras recompensas.

La tecnologia, particularmente en las operaciones de produccion en masa,
impone una dimensién de tiempo a los trabajadores. Requiere puntualidad para
empezar el proceso y fija un cierto ritmo de trabajo (De la Fuente, 2000).

Los cambios tecnolégicos podrian crear inseguridad y ansiedad en el empleo y en
los trabajadores. Las habilidades desarrolladas a lo largo de un periodo podrian
resultar obsoletas, lo cual afecta vitalmente su autopercepcién y motivacién.

Como se menciond en la introduccién, el ejercicio de las profesiones tiende a
modificarse en relacién directa con los cambios en el mercado de trabajo y el
campo ocupacional, por esta razén, se hace cada vez mas importante la
realizacién de estudios que analicen hacia dénde y como han afectado estos
cambios en el ejercicio de la profesién y en las perspectivas actuales de empleo.

De acuerdo con el estudio Mercado laboral de profesionistas en Meéxico.
Desagregacion regional y estatal de la informacién 2000-2006-2010, dado a
conocer por la Asociacibn Nacional de Universidades e Instituciones de
Educacion Superior (ANUIES), el Distrito Federal y los municipios conurbanos del
Estado de México presentardn un excedente de entre 291 mil y 315 mil
profesionistas, lo que complicara que los egresados de las universidades en la
regiébn puedan obtener un empleo y que éste sea bien remunerado como
consecuencia de la sobresaturacion de licenciados en el mercado de trabajo.

Los jévenes desocupados representaban casi medio millén en el afio 2000, de los
cuales14.5% son de nivel superior. Si se suman los jévenes desempleados que
cuentan con niveles educativos de profesional medio y superior llegan a
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representar casi la mitad de la poblacién juvenil desocupada; es decir, “esta en el
desempleo la poblacién méas educada” (Hemandez, 2004).

Como puede apreciarse, terminar una carrera a nivel licenciatura no es garantia
para obtener un empleo y menos para lograr un buen salario. Asi lo comprobaron
también los casi 751 mil profesionistas que entre 1991 y 2000 cayeron en el
desempleo abierto y debieron aceptar puestos como telefonistas, capturistas,
cobradores, taquilleros, magos, payasos, chéferes, vendedores ambulantes,
meseros, cantineros y en lavanderias, con salarios menores (Martinez, 2004).

Y las expectativas para 2006, cuando concluya el actual gobiemo, tampoco son
halagterias: seran escasas las oportunidades de empleo y con bajos niveles
salariales para los 360 mil egresados de las universidades en ese afio. Y si el
ritmo de crecimiento de la economia se mantiene en el orden de 3 por ciento, la
situacién sera aun mas critica (Martinez, 2004).

Seglin la ANUIES (2003), en la Ultima década cuatro de cada diez egresados de
las universidades del pais obtuvieron un empleo en “ocupaciones residuales” de
la economia nacional, en las que se estan subutilizando las habilidades
profesionales para las cuales fueron capacitados en las aulas universitarias.

El reporte seiiala que los universitarios que se subemplearon o que obtuvieron un
empleo en un area que no se relaciona en nada con la formacién que obtuvieron
en la universidad creci6é a un ritmo de 9.1 por ciento, en tanto que las opciones
para puestos que requieren una especializacion tan sélo crecié en 5.9 por ciento.
De tal suerte que, casi 751 mil egresados de licenciatura, de los 3.7 millones de
profesionales en el pais, tuvieron que aceptar "subempleos en los oficios".

Se identifica a casi un millén de profesionistas que ocupan mandos medios en
jefaturas de departamento, coordinadores y supervisores de area, legisladores,
funcionarios gubemamentales, dirigentes sindicales, organizaciones politicas y
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profesores. El resto de los profesionales, mas de un millén y medio de egresados
universitarios, ocupan presidencias, gerencias generales en empresas e
instituciones publicas, coordinaciones, jefaturas de departamento y puestos afines
a su formacién universitaria, como los arquitectos, quimicos, biélogos y maestros.
La cifra total sobre la empleabilidad de los profesionistas incluye a 120 mil jévenes
titulados en las universidades publicas y privadas de México que emigraron a
Estados Unidos durante la tltima década (Martinez, 2004).

Las Instituciones de Educacién Superior (IES) son responsables de incorporar
esta informacién a los planes y programas de estudio que ofrecen, para cumplir
con su misién que es: “crear, transmitir, ampliar y difundir el conocimiento y la
practica de las ciencias para formar de manera integral profesionales
competitivos, criticos y analistas comprometidos ante la sociedad, capaces de
impactar favorablemente los procesos educativos formales e informales de la
comunidad y de la regién” ( Aguilar, 2003).

Entre los problemas mas frecuentes que enfrentan la IES del pais, en el nivel de
licenciatura, se encuentran la desercion, el rezago estudiantil y los bajos indices
de eficiencia terminal, esta Ultima entendida como la proporcién de alumnos que
habiendo ingresado en algin momento al programa, lo concluyen en el plazo
establecido en el plan de estudios. Entre 1985 y 1990, la eficiencia terminal
promedio para el sistema de educacién superior fue de 50.6% (Diaz de Cossio,
1998).

Ofra razén de desempleo es la desorganizada tendencia de crecimiento de la
matricula escolar. En el caso de la Psicologia, la ausencia de un proyecto de
profesion, asociado a las politicas tendientes a estimular la expansion de la
educacion superior, tuvo un importante impacto en téminos de un acelerado y
muy poco planificado crecimiento.
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El crecimiento poco regulado de la profesién se observa en el aumento registrado
de escuelas y facultades de Psicologia pues, de cinco escuelas que impartian la
profesion en 1964 se incrementaron a 40 en 1977, 92 en 1987 y 265 en 2002
(ANUIES, 2003).

En lo que respecta a la matricula escolar, en 1960 habia 1500 alumnos de
Psicologia que aumenté a 28 886 en 1987, esto provocd que entre 1977 y 1988
egresaran un total de 29 523 psicélogos (de los cuales 12 004 se titularon) que,
sumados al crecimiento anual de 3 630 egresados, alcanzaban para 1990 un total
de 36 783. Segun la Federacién de Colegios, Sociedades y Asociaciones de
Psicdlogos de México (FENAPSIME, AC), en el afio 2003 poco mas de 30 000
personas estaban estudiando Psicologia, lo que provocaba la incertidumbre de
sus egresados por la bisqueda de empleo.

En nuestro pais la Psicologia es una de las diez profesiones mas ejercidas en las
dos entidades de nivel econémico mas alto: en el Distrito Federal ocupa el décimo
lugar y en Nuevo Leén el octavo (INEGI, 1991).

Los resultados del reciente estudio El desempleo en profesionistas del Colegio de
Economistas de México, marca un 80% de desocupacion al afio de egresados. La
zona Metropolitana de la ciudad de México seré para el afio 2006 la region que
menos oportunidades de empleo ofrecera a los egresados de las universidades
publicas y privadas del pais; y lo mismo sucedera en los estados de Nuevo Leén,
Durango, Coahuila, San Luis Potosi, Tamaulipas y Zacatecas. Esta informacién
pone de manifiesto el riesgo potencial de desempleo para los egresados de la
Facultad de Psicologia de la UNAM, en general, y del drea de Psicologia del
Trabajo, en particular.

A pesar de ello, la educacién superior continia como una demanda social
creciente, pues un titulo de una institucién de educacién superior reduce el riesgo
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de desempleo en muchos paises y aumenta la posibilidad de tener un mejor
salario (Hemandez, 2004).

Ante el escaso panorama en el empleo para los universitarios, las instituciones de
educacién superior buscan fortalecer las altemnativas de orientacion para que los
jévenes puedan encontrar un empleo al egreso.

Con el propésito de ayudarles a conseguir empleo a sus egresados, 37
universidades puablicas del pais y las casi 60 instituciones particulares afiliadas a
la Federacion de Instituciones Mexicanas Particulares de Educacién Superior
(FIMPES), ofrecen servicios de orientacion para el empleo a través de bolsas de
trabajo, asesoria para acudir a dependencias como la Secretaria del Trabajo, a
los programas de Chambatel, o bien publican informacién sobre ferias del empleo
delegacionales y regionales, y la promocién de grupos de emprendedores.

En la UNAM, por ejemplo, cada afio se organiza una Feria del Empleo donde
participan grandes, medianas, pequefias y microempresas de los gobiemos
federales, estatales y municipales o de caracter privado.

A lo largo de una semana, los jévenes tienen el contacto directo con las areas de
reclutamiento de la empresa, y ahi entregan documentacion que acredite su
formacién profesional, para posteriormente acudir a entrevistas de contratacion
definitiva, si es el caso.

En la Facultad de Contaduria y Administracién también se lleva a cabo una
exposicion de empresas generada por los estudiantes de los Ultimos semestres,
con el propdsito de que los universitarios no sélo se conviertan en empleados sino
también en emprendedores y generadores de empleo.
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Tanto la Universidad Auténoma Metropolitana como la UNAM, mantienen en cada
unidad una oficina en donde se concentra una bolsa de trabajo para los jévenes,
ademas de un departamento de coordinacion central.

En el caso del Instituto Politécnico Nacional, el acercamiento de los jévenes al
empleo se da a través de un boletin que difunde el departamento de Apoyo y
Seguimiento de Egresados, que tiene sede en cada una de las escuelas.

En las universidades privadas son ofras las prioridades y las preocupaciones. Por
ejemplo, en el Instituto Tecnolégico de Estudios Superiores de Monterrey
(ITESM), se ha incorporada una materia obligatoria en el dltimo semestre. Se trata
de Desarmollo Profesional, en la que el estudiante aprende cémo disefiar su
imagen profesional para solicitar un empleo, preparar una cena de negocios, se le
dan clases de etiqueta y conducta social, y hasta como presentarse en publico.

En el caso de la Universidad La Salle, se convoca a los estudiantes a una Feria
del Empleo que va acompaiiada de una exposicién de productos generados en
los programas emprendedores y generadores de microempresas.

Con estas actividades se intenta hacer reflexionar a los jévenes sobre “para que
son buenos, como se hace para obtener empleo y, si no quiere trabajar, qué
estudios puede realizar en México o el extranjero” (Martinez, 2004). Asi, los
estudiantes de las universidades del pais también aprenden “como solicitar
empleo”.

Los cursos de “cémo obtener empleo” incluyen informacién sobre:

¥ Cartas de presentacion.

¥ Partes del curriculum vitae.

¥ Como hacer frente a las preguntas mas dificiles.
¥ El proceso de seleccion.
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¥ La entrevista.

Y resaltan la importancia de conocer:

¥ Qué quieren hacer.

¥ Qué pueden ofrecer.

¥ Las oportunidades laborales de su entomo.

¥ Congruencia entre el perfil del solicitante y el perfil del empleo.

En un estudio realizado por Valderrama, Lavalle y Heméndez en 1989 sobre la
“dindmica del campo laboral del Psicélogo recién egresado”, se menciona que la
mitad de las requisiciones de empleo que llegan a la bolsa de trabajo de la UNAM,
se dirigen al Psicologo del Trabajo, solicitando su inclusiéon en la areas de
seleccién de personal y desarrollo de recursos humanos, via capacitacion.

Sin embargo, los esfuerzos de las instituciones de educacion superior para dar a
sus egresados posibilidades de competir en el mercado de trabajo, tanto con
capacitacion profesional como con estrategias para obtener empleo, siguen sin
garantizar la obtencién del mismo.

Tener informacién sobre estos aspectos, ayudard a orientar la preparacion del
egresado con el objeto de brindarle mejores oportunidades en el mercado laboral.



58

V. METODOLOGIA

Justificacién y Planteamiento del Problema;

De acuerdo con la informacién del INEGI (1991), Psicologia es una de las 10
profesiones mas ejercidas en el Distrito Federal; y de esta carrera, al area de
Psicologia del Trabajo se orientaron la mitad de las requisiciones de empleo que
recibié la bolsa de trabajo de la UNAM en la década de los 80's (Valderama y
cols., 1989).

Por otro lado, el desempleo creciente, producto del incremento en el nimero de
egresados de las universidades, con el aumento asociado de la demanda de
fuentes de empleo, y de la situacién econdmica que atraviesa el pais, pone a los
psicélogos egresados de la Facultad de Psicologia de la UNAM en una situacion
de incertidumbre sobre sus posibilidades de emplearse en el drea en que se
formaron o, al menos, en la necesidad de contratarse en otras areas o actividades.

Estos hechos nos llevaron a preguntamos: ;Cudl es la situacién ocupacional real
de los egresados del area de Psicologia del Trabajo de la Facultad de Psicologia
de la UNAM?; los que consiguieron empleo en esta area, ;qué funciones
desemperian y qué actividades realizan?; ;hay algunos elementos de desemperio
escolar que puedan asociarse con la obtencién de empleo en el drea de Psicologia
Laboral? Para contestar estas preguntas se disefié este estudio.
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OBJETIVOS:

1) Describir la situacién ocupacional de una muestra de egresados del area de
Psicologia del Trabajo, de la generacién 1988-1992 en cuanto a:

género

estatus escolar

empleo

funciones que desemperfia

a o oo

2) Relacionar la situacién ocupacional de esta muestra con:

Su estatus escolar

La satisfaccién en su preparacién universitaria
Su ejecucién escolar

Sus habitos de estudio

Sus actividades de actualizacién

® ap o w

3) Identificar el nivel de estudios y de informacién al momento de elegir
Psicologia como carrera.

4) Identificar las creencias sobre Psicologia del Trabajo al seleccionaria como
area terminal.



HIPOTESIS:

< Hay mayor porcentaje de egresados de Psicologia del Trabajo que no
laboran en esta area que los que si trabajan en ella.

<>

Las actividades que desemperian los psicélogos que trabajan en Psicologia
Laboral son en mayor proporcién de seleccién y reclutamiento de personal.

+ Laboran en Psicologia del Trabajo los egresados mejor preparados y mas
satisfechos con su capacitacién universitaria.

% La informacién y seguridad en la eleccién vocacional es mayor en los
egresados de Psicologia del Trabajo que laboran en esta 4rea.

%+ Se elige Psicologia del Trabajo como area terminal por las creencias de
mayores posibilidades de empleo y mejor sueldo.

IDENTIFICACION Y DEFINICION DE TERMINOS O VARIABLES:

a) Egresado del 4drea de Psicologia del trabajo.

En el articulo 4° del Reglamento sobre la participacion y colaboraciéon de los
egresados con la UNAM, se define a los egresados como “...aquellas personas
que hayan cursado en la misma institucién el bachillerato, una carrera a nivel
técnico, profesional o de posgrado, y los que hayan estudiado en ella” (Legislacién
Universitaria, 2002).
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De acuerdo con el glosario de términos para la tutoria presentado por la ANUIES
(2000):

¥ Egresado: es el alumno que habiendo aprobado y acreditado todas las
asignaturas de un plan de estudios, se hace acreedor al certificado
comrespondiente.

¥ Egresado Titulado: Es el que ha presentado un examen profesional y ha
obtenido el titulo correspondiente, de acuerdo con los requisitos y
procedimientos fijados por la institucién en la que realizé sus estudios.

Con base en lo anterior, para este estudio se considera egresado del drea de
Psicologia del Trabajo de la Facultad de Psicologia de la UNAM:

1) Al alumno de la generacién 88-92 que cursd las asignaturas basicas del
area de Psicologia del Trabajo y obtuvo su titulo de licenciatura.

2) Al alumno de la generacién 88-92 que cursé las asignaturas basicas del
area de Psicologia del Trabajo y obtuvo el 100% de créditos de la carrera.

3) Al alumno de la generacién 88-92 que cursd las asignaturas basicas del
area de Psicologia del trabajo y que aun adeuda algunas materias.

b) Laborar en Psicologia del Trabajo.

De acuerdo con Informacién Laboral en Links Gubernamentales, el Psicologo del

Trabajo interviene en la interaccion individuo—organizacién, tanto en la
adecuacién-adaptacién del individuo al puesto de trabajo como en la mejora de las
organizaciones y su adaptacion al entomo, desempefiandose en:
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1. Instituciones y Organismos Publicos y Privados, en empresas Publicas,
Semipublicas o Privadas de cualquier sector.

2. Empresas de consultoria y asesoramiento.

3. Desarrollo libre de su profesién;

y realizando actividades como:

Administracién de los recursos humanos.
Seleccion, Desarmolio y Capacitaciéon de personal.
Evaluacioén de potencial y desempefio.

Higiene y Seguridad en el trabajo.

Desarrollo Organizacional.

Analisis del comportamiento del consumidor.
Orientacion al trabajador.

Planificacién de recursos humanos.

¥V V V V V VYV V VY

De acuerdo con lo anterior, el egresado de la generaciéon 88-92 que labora en el
area de Psicologia del Trabajo es aquel que esta contratado por una empresa
publica o privada, o que se desempeiia como profesional independiente, realizando
funciones de Psicélogo Laboral.

c) Preparacion universitaria.
El Estatuto General de la UNAM establece:

“Articulo 1

La Universidad Nacional Auténoma de México es una corporacion publica
(organismo descentralizado del Estado) dotada de plena capacidad juridica y que
tiene por fines impartir educacién superior para formar profesionistas,
investigadores, profesores universitarios y técnicos Utiles a la sociedad; organizar y
realizar investigaciones principalmente acerca de las condiciones y problemas
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nacionales, y extender con la mayor amplitud posible los beneficios de la
cultura” (Legislacion Universitaria, 2000).

Para considerar el éxito de una institucion educativa se cuenta con un indicador
cuantitativo: La eficiencia terminal. “La eficiencia terminal es la relacién cuantitativa
entre los alumnos que ingresan y los que egresan de una determinada cohorte. Se
determina al dividir el total de alumnos que se inscribieron al primer semestre y los
que concluyen los estudios en el periodo establecido en el plan es estudios”
(ANUIES, 2000).

Una alta eficiencia terminal y una buena preparacién universitaria estan
relacionadas con el rendimiento escolar y éste, a su vez, depende de la
infraestructura de las instituciones educativas, caracteristicas personales, de
dominio de informacién y de formacién, de los docentes y, de las estrategias de
aprendizaje y los habitos de estudio de los alumnos (Abud, 1994).

Los indicadores de preparacion universitaria que se consideran en este trabajo
son:

Ejecucion escolar, evaluada a partir del promedio de estudios y el
numero de materias que se reprobaron durante la preparacién profesional.

Héabitos de estudio, considerados a partir de informacién sobre dénde
estudia, cuando estudia y cuanto estudia.

d) Satisfaccién de la capacitacién universitaria.
Para el diccionario de la Lengua Espafiola, aquel que esta satisfecho es el que

esta complacido, contento, sin ninguna duda, que se cumplié con las condiciones
pactadas.



Segun el Instituto de Seguridad e Higiene en el Trabajo, la satisfaccion es el grado
de bienestar que experimenta el Trabajador con respecto a su capacitacion.

Capacitar para el diccionario Espasa Calpe es: hacer a alguien apto, habilitarlo
para algo.

Para la FAO (Organizacién de la ONU para la Agricultura y la Alimentacién),
capacitar es un proceso de aprendizaje interactivo que pemmite a las personas
adquirir conocimientos teéricos y practicos, para desarrollar habilidades y aptitudes
del individuo.

Extendiendo esta informacion a la variable de interés, se tomé como satisfaccion
de la capacitacién universitaria la opinién sobre la pertinencia de su formacién
profesional para el desemperio laboral y el tipo de modificaciones que harian al
curriculum.

e) Informacién para la eleccién vocacional.

Cualquier eleccién implica tomar una decisién. Las decisiones pueden tomarse
con certeza, con riesgo o con ignorancia. En una eleccion con certeza se conocen
todas las altemativas y los resultados por la eleccién de cualquiera de estas
altemativas; en una eleccién con riesgo, se conocen todas las altemativas y la
probabilidad de que sucedan los resultados; y en una eleccién con ignorancia ni se
conocen todas las altemativas ni todos los resultados posibles. Las elecciones con
riesgo o con ignorancia estdn asociadas a mayor incertidumbre y a mayor
probabilidad de cambios de alternativas (Arce, 1985).

La primera decisién de alto riesgo a la que los jévenes se enfrentan es la de elegir
carrera. Aun cuando esta decision marcara su vida; muchos de ellos navegan en
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un mar de dudas, sin una orientacion concreta y precisa (Garcia, 2002), lo que
hace probable un cambio en la eleccién.

La eleccién vocacional se manifiesta en el acto de decidir el area o carrera en que
se realizaran estudios profesionales.

Para este trabajo se considerd el nivel de estudios en que se eligié Psicologia
como carrera y la fuente y/o tipo de informacién que reportaron tener al momento
de su eleccién.

f) Seguridad en la eleccién vocacional.

Aqui se tomé como seguridad en la eleccién vocacional el reporte de intenciones
de cambiar o no de carrera.

g) Creencias sobre Psicologia del Trabajo.

“Creer” significaria “tener un enunciado por verdadero” o “tener un hecho por
existente”. Se distinguen dos tipos de creencias.

a)"Son las opiniones de las que podemos dar razones y que podriamos abandonar
si éstas dejaran de convencemos” ; y

b)"Aquellas de las que no solemos dar razones explicitas pero estan supuestas en
todas las opiniones que tenemos” (Villoro, 1982).

Para esta tesis las creencias sobre Psicologia del Trabajo comesponden a los
argumentos o razones autorreportadas de la eleccién de Psicologia Laboral como
area terminal.



TIPO DE ESTUDIO:
Descriptivo

SUJETOS:

De una poblacion de 92 egresados de Psicologia del Trabajo en la generacion
1988-1992: 21 hombres y 67 mujeres, participaron 32 voluntarios, localizados a
partir de los directorios de generacion y de datos proporcionados por la seccion de
Servicios Escolares de la Facultad de Psicologia de la UNAM (fig. 1).

Fig.1 Proporcién de egresados del drea de Psicologia del Trabajo en la generacién 88-92 (en negro).

La muestra comresponde al 35% de los egresados de esta generacion y estuvo
compuesta por G hombres y 23 mujeres.
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MUESTREO:
Muestra no probabilistica con sujetos-tipo (Hemandez y cols., 2003)

INSTRUMENTO:

Para la obtencién de datos se elabord un cuestionario de 38 preguntas; de las
cuales, 3 fueron de identificacion, 15 abiertas, 12 dicotémicas, 2 de opcién muiltiple
y 6 de abanico (ver anexo 1).

Las preguntas se disefiaron para obtener informacidon de cada uno de los términos
definidos. El cuestionario quedd organizado de la siguiente manera:

v Datos de identificacién: Preguntas a, by c.

v" Egresados del 4éarea de Psicologia del Trabajo: Tipo de egresado,
preguntas 1,2y 3.

v’ Laboran en Psicologia del Trabajo:
Condiciones laborales; preguntas, 4, 5, 6, 7, 10, 11, 12, 13y 14,
Actividades laborales; preguntas, 15y 16.
Requisitos laborales; preguntas, 8 y 9

v Preparacion universitaria:
Historia escolar; preguntas, 21, 22 y 23.
Habitos de estudio; preguntas, 24 y 25
Actualizacion; preguntas, 26, 27 y 28.

v Satisfaccion de la capacitacion universitaria:
Opinién acerca de su carrera; preguntas, 17, 18, 19y 20.
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v Informacién para la eleccion vocacional, seguridad en ésta, y creencias

sobre Psicologia del Trabajo:
Orientacién vocacional; preguntas, 29, 30, 31, 32, 33, 34, 35.

PROCEDIMIENTO:

A partir de un contacto personal se establecié comunicacién con una egresada de
la generacion 88-92 quien proporcioné un directorio de generacién por tumo que
se compard con el reporte de 92 egresados de la seccién de Servicios Escolares
de la Facultad de Psicologia de la UNAM.

La primera intencién fue seleccionar al azar una muestra de al menos el 50% de
esta poblacién de egresados. Sin embargo, al intentar establecer contacto con
ellos, el resultado fue que una proporcién importante ya no vivia en la direccién
reportada en los directorios de generacién, por lo que se decidié trabajar con
fodos los egresados que se localizaran y quisieran colaborar. El resultado fue
una muestra no probabilistica de 32 egresados (34.78%). 9 hombres y 23
mujeres.

A estos participantes se les pidié su colaboracién voluntaria para contestar el
cuestionario, asegurandoles que la informacién era confidencial y se utilizaria para
la realizacién de una tesis de licenciatura. Se entregaba el cuestionario y se
esperaba el tiempo necesario para que lo devolvieran contestado. En aquellos
casos en que se pidié informacién contextual sobre el trabajo de tesis se sostuvo
una conversacién informal y superficial sobre el mismo.
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Una vez obtenida la informacién de los 32 participantes, se codificé ésta
obteniendo datos de frecuencia y porcentaje para las respuestas de cada
pregunta.

Se decidid organizar los datos por género y por laboran o no en el drea de
Psicologia del Trabajo. La primera organizacién en virtud de la tradicional mayoria
femenina en la camrera de Psicologia y la segunda por comesponder al interés
fundamental de este trabajo: Situacién ocupacional del Psicélogo Laboral.
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V. ANALISIS DE RESULTADOS:

Como puede verse en la figura 2 y en la tabla 1, |a relacién de mujeres y hombres
egresados del drea de Psicologia del Trabajo en esta generacion es
aproximadamente de 3 a 1. De acuerdo con la informacién proporcionada por el
departamento de planeacién de la UNAM, en la generacién 1988-1992, egresaron
96 hombres (20.12 %) y 381 mujeres (79.87 %), dando un total de 477, lo que
corresponde a una proporciéon aproximadade 4al.

Fig. 2. Porcentaje de hombres y mujeres de la muestra de egresados en 1992 del area de
Psicologia del Trabajo (n = 32).
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Estos datos ratifican la tradicional mayoria del sexo femenino en la camrera de
Psicologia (Agenda estadistica UNAM, ver anexo 2), pero muestran una
tendencia a mayor presencia masculina en el area de Psicologia del Trabajo;
pues en la poblacién general de la camrera hay una mujer mas por cada hombre
que en el drea de Psicologia del Trabajo.

Como puede observarse en la secciobn “estatus escolar” de la tabla 1, de la
muestra de los egresados de Psicologia del Trabajo solo el 25% (9.3 + 15.6) esta
titulado, el 59.3% (15.6 + 43.7) tiene el 100% de créditos, y el 15.6% (3.1 + 12.5)
debe entre 1 y 3 materias.

La eficiencia terminal reportada por la ANUIES en 1998 en el drea de Ciencias de
la Salud donde se ubica la camera de Psicologia, es que de cada 100 jévenes
69 terminan sus estudios y 39 se titulan. Si comparamos estos datos generales
con los de la muestra de egresados de Psicologia Laboral, observamos que la
titulacion en ésta es considerablemente menor que en el area de Ciencias de la
Salud. Posiblemente dentro de las razones de esto estdn las diferentes
modalidades de titulacién que cada carrera ofrece. También podria considerarse
como argumento explicativo el valor social que tiene la titulacién: la mayoria de
los estudiantes considera que “termina la camrera” cuando “sale” la generacién y
dejar de ir a la escuela, no cuando ya realizan el examen profesional (Diaz
Cossio, 1998).

De acuerdo con los datos de la columna n = 9 de la seccién "estatus escolar’, en
términos relativos se titulan mas hombres (33.3 %) que mujeres (20.8 %),
mientras que practicamente no hay diferencia en el porcentaje de egresados con
100 % de créditos (55.5 % vs 60.8 %) o que deben de 1 a 3 materias (11.1 % vs
17.3 %).



Tabla 1. Distribucion de la muestra de encuestados por género, estatus escolar y situacién laboral

GENERO

f

Estatus escolar

Laboran en el &rea

%

f

n=32

n=9

f

N =32

Tipo de puesto que ocupa

HOMBRES

Con a Titulo

9.37 %

33.33%

0%

0%

1Profesor
1Secretario Particular

28.12%

100% de
créditos

15.62 %

55.55%

9.37%

33.33%

1 Instructor de capacitacién externo
1Coordinador de Capacitacién
1Coordinador de Seleccién

1Vigilante del IMSS

1 Desempleado

Debede 1 a
3 materias

3.12%

11.11%

3.21%

11.11%

Auxiliar de Seleccién

n =23

n =23

MUJERES

Con Titulo

15.62 %

20.73%

9.37 %

13.04%

1 Jefe de Personal
2 Coordinadoras de Capacitacion

2 Desempleadas

23

71.88%

100% de
Créditos

14

43.75%

60.86%

18.75%

26.08%

1 Analista de Capacitacién

1 Coordinadora de Capacitacién

2 Jefes de Personal

1 Coordinadora de Seleccién y Reclutamiento
1 Instructora y Coordinadora de mandos
Intermedios

1 Psicoterapeuta
1 Orientadora Vocacional

1 Serigrafista
1 Asistente de Compras
1 Maestra de Secundaria

3 Desempleadas

Debe de
1a 3
materias

12.5%

17.39%

9.37%

13.04%

1 Coordinadora de Técnicas Especializadas
1 Instructor y Coordinador de Mandos
Intermedios

1 Coordinador de Capacitacién

1 Secretaria




73

Esta diferencia por género podria relacionarse con la todavia imperante creencia
social de que el hombre es proveedor y responsable de la economia familiar. Al
hombre se le ha encomendado la tarea de proveedor econémico de la familia y,
por tanto, se le obliga a participar en el mercado de trabajo. Prevalece en la
organizacion de la familia mexicana que solo el hombre trabaje (72.3%), el
porcentaje donde la pareja trabaja es de 21.5% (INEGI, 2000), por lo que se
enfrenta a mas demandas de conclusién de estudios y titulacion para tener
acceso a un empleo bien remunerado.

Si se observa la seccién “/aboran en el drea”, puede apreciarse que se conserva
la relacién de 3 a 1 de género. Aqui sobresale el hecho de que ninguno de los
psicologos titulados de sexo masculino trabaje en el drea de Psicologia Laboral.

En la columna “tipo de puesto que ocupa” se nota que los psicélogos de la
muestra, tanto hombres como mujeres, que laboran en el area del Trabajo se
encuentran ubicados en mandos intermedios y no en niveles superiores de control
y toma de decisiones, lo que los ubica en la muestra de profesionistas que, de
acuerdo con Martinez (2004), ocupan mandos medios y “subutilizan” su
capacitacién universitaria.

En latabla 2 puede observarse, en la columna “cémo supo de /a existencia del
puesto”, que 10 psicélogos (62.5%) consiguieron el empleo por recomendacion,
cinco (31.26%) se enteraron por anuncios o bolsa de trabajo, y sélo uno (6.25 %)
obtuvo el puesto por haber realizado el servicio social en el area 0 empresa. Es
importante resaltar que nueve de los 10 psicélogos con recomendacién estan
trabajando en Dependencias oficiales (tabla 2, columna “empresa”).



Tabla.2 Requisitos para ocupar el puesto de psicdlogo, muestra agrupada por genero (n = 16).

Cémo supo de la

Requisitos para obtener el

GENERO | f | % | existencia del puesto |f Empresa empleo
-Haber cursado la carrera de
Por familiares................. [1|-Sistema de transporte | Psicologia
colectivo metro. -Conocimientos generales de
HOMBRES 4 | 25 |Bolsa de trabajo UNAM.... |1| -Telmex capacitacién
A través de un boletin...... 1| -Hewlett Packard HP -Conocimientos teéricos en
Al realizar mi servicio social | 1 | -Pemex seleccién de personal
-Sexo masculino
Por recomendacién de 7|-Televisa -Estudios de Psicologfa (terminados
familiares. -Secretaria de Hacienda |y/o pasantes)
y Crédito Publico -Experiendia en el 4rea de
-IMSS capacitacion.
-Procuraduria General | -Experiencia en la elaboraci6n de
de Justicia programas de capacitacion.

MUJERES |12/ 75

Por amistades

Por el periédico.
Boletin American Chamber
Intercambio de cartera

-

-Camara de diputados
-Secretaria del Trabajo y
Previsién Social
-Talleres Gréficos de la
Nacién.

- Banco Nacional de
México.
-INEA

-Laboratorios LILLY
-Banco Bital.
-MORESA.

-Experiencia en seleccién y
reclutamiento de personal.
-Experiencia en redaccién de
objetivos instruccionales.
-Experiencia en la conformacién de
Cursos y programas.

Texto en negritas: Empresa particular. Texto normal: Dependencia oficial

74



75

El dato de que la mayoria de los Psicélogos que trabajan en el 4rea de Psicologia
Laboral haya tenido acceso al empleo por recomendacion es incongruente con el
sentido de la formacién de este profesional, pues en seleccion y reclutamiento de
personal, a él se le ensefia que “...La seleccion de personal es uno de los
problemas mas significativos que afrontan en la actualidad las organizaciones.
Esto debido a que el recurso humano de una empresa estd directamente
relacionado con la productividad o improductividad de la misma. A causa del
desborde de la tasa de desempleo que afecta al pais, el nimero de aspirantes a
cada vacante ha aumentado en forma considerable y por lo tanto el trabajo de los
seleccionadores de personal se hace cada dia mas dispendioso y exigente.

Los encargados de esta labor dentro de las organizaciones tienen sobre si una
gran responsabilidad, por eso no pueden caer en los vicios comunmente
desarrollados en nuestra sociedad, como el “compadrazgo”, las componendas y el
trafico de influencias; vicios estos que tienen sumido al estado y sus instituciones
en una total improductividad, ya que las personas que laboran en él no tienen las
capacidades para desarrollar eficientemente su trabajo™’.

No obstante parece que en las Dependencias Gubemamentales a pesar de la
publicidad sobre la consideracién de las competencias, capacidades y habilidades
por encima del “compadrazgo®, sigue siendo la “recomendacion” un camino
confiable; lo que hace que la mayor capacitacién, actualizacién y superacién
permanente aparezcan como innecesarias.

En muchos casos y refiriéndonos concretamente a aquellos puestos que no son
de eleccién popular, sino mediante la designacién directa de otros funcionarios,
sigue predominando el “compadrazgo” mencionado. Asi, parece que en estos
casos hay que buscar a un buen padrino que nos dé el empujén para poder

1. http/www gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldoes/rrhhselecciénreclutamiento.htm
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acceder a los puestos y cargos publicos; ;cuantas veces no hemos encontrado
ocupando alguno de estos puestos a personas que si bien poseen una
preparacion académica universitaria, ésta no tiene relacién alguna con las
funciones que desempefian en ese cargo? No se niega que puedan tener
aptitudes para la realizacion de los mismos; sin embargo, no tienen la
capacitacion o adiestramiento necesario para cumplir de manera mas eficiente
tales funciones (Peimberth, 2000).

En la misma tabla 2, en la columna “requisitos para obtener el empleo”, llama la
atencién que ninguno de los psicélogos menciona que soliciten estar titulados.

Estos datos comresponden con la informacién encontrada en Intemet en relacion
con los requisitos actuales para ocupar el puesto de Psicélogo del Trabajo, donde
se demanda la “camera terminada de Psicologia”, pero no se hace mencion del
titulo. Hay dos posibles explicaciones de este hecho: que el concepto “carrera
terminada” incluya la titilacién, o que los empleadores estén interesados en la
formacién y, efectivamente, no le den valor académico y funcional al proceso de
titilacion.

Si el segundo argumento es el acertado, esto esta en contra de los esfuerzos de
la UNAM por incrementar la titulacién (por ejemplo, aumentar opciones de
titulacion como Reporte Laboral en el caso de Psicologia), y tendrd una
repercusién negativa permanente en la eficiencia terminal de esta Institucion.

También es evidente que, por lo menos en apariencia, las demandas para el sexo
masculino son menores que para el sexo femenino: las psicélogas reportan la
exigencia de experiencia en el area. Lo anterior se hace mas evidente si
comparamos estos requisitos diferenciales con los puestos que dicen ocupar
(tabla1), pues en ambos géneros estos son equivalentes.

Esta situacion, por supuesto no es exclusiva de la Psicologia; las diferencias de
ocupacion entre mujeres y hombres se hacen mas evidentes cuando se
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individualiza cada una de las profesiones. Entre los Directores y Gerentes, se
separan Directores de la Administracién Publica y los gerentes de la empresa
privada, para evidenciar que, en ambos casos, las mujeres tienen una
participacion. Las mujeres, en general, tienen alta presencia entre los técnicos
especialistas y baja entre los profesionales; también enfrentan mayores
problemas para obtener y mantener un empleo que los hombres (INEGI, 1993).

En la tabla 3 se aprecia que la muestra de egresados que trabajan en el area de
Psicologia del Trabajo reportan desemperiarse exclusivamente en capacitacién y,
seleccion y reclutamiento de personal, realizando actividades donde muestran no

Tabla 3. Funciones y actividades que realizan dentro del area de Psicologia del Trabajo.
Muestra agrupada por género.

GENERO Funciones Actividades
-Elaboracién de cursos administrativos de
CAPACITACION capacitacién.
dnstructor de cursos
HOMBRES | SELECCION Y -Reclutamiento y seleccién de personal
RECLUTAMIENTO -Aplicacién de exdmenes psicolégicos
-Entrevistas
Coordinacién de seminarios

Coordinacién de cursos de capacitacién
Coordinar actualizacion de instructivos
CAPACITACION Coordinacién programas de capacitacién
Redaccién de objetivos

Evaluacién de los cursos

MUJERES Instructora de cursos

Programas de desarrollo organizacional
SELECCION Y
RECLUTAMIENTO Reclutamiento y seleccién de personal
Induccién

Coordinacién de tramites
Administracion de sueldos y salarios
Control de vacantes

Noticiero interno

Entrevista de salida.
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sélo su formacién profesional técnica sino la posibilidad de fomentar mejoras en el
ambito laboral donde se desarrollan, por ejemplo elaboracién y evaluacién de
cursos, y programas de desarrollo organizacional.

Estos resultados estan de acuerdo con lo reportado por Valderrama y cols. (1989)
para la década de los 80's: la seleccion de personal y el desarrolio de recursos
humanos, via capacitacién, se muestran como las actividades mas solicitadas, al
parecer porque inciden mas directamente en el proceso productivo.

Otra posible razén por la que los Psicologos realizan estas actividades es que
estdn en mandos intermedios. Posiblemente las empresas, instituciones,
organizaciones o negocios asignan funciones de toma de decisiones y “mayor
responsabilidad”, como negociacién de contratos 0 manejo de perfiles complejos,
a mandos superiores o nivel ejecutivo.

Una tercera posibilidad esté asociada con la forma en que consiguen el empleo.
Probablemente sea muy costoso para una organizacién dejar funciones
esenciales para su adecuado desempefio en las manos de alguien no
seleccionado como el mejor candidato sino “por recomendacion”.

En la tabla 4 se presenta la informacién de la muestra de encuestados que no
laboran en el drea de Psicologia del Trabajo. Si se suman los datos de la
segunda columna de esta tabla (5 + 11 = 16), se tiene que esta submuestra
corresponde al 50%; de estos 16 participantes, nueve tienen empleo en otra drea
y siete estan desempleados. Las razones reportadas de por qué laboran fuera del
area de Psicologia del Trabajo incluyen: mejor salario 0 mayor estabilidad en el
trabajo que desemperian (asistente de compras y maestra de secundaria);
dificultad personal para desempeiiarse en el area (pertenecer al ejercito,
matemidad o confusién del rol), falta de experiencia o de recomendaciones
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(psicoterapeuta); falta de empleo en el area (profesor, vigilante del IMSS,
serigrafista, secretarnia) y, falta total de empleo (desempleados).

Tabla 4.- Distribucion de la muestra de encuestados que no laboran en el area de
Psicologia del Trabajo y razones para laborar fuera de ésta o desempleo. Muestra agrupada

por género.
GENERO f Estatus Razones por las que ocupa este puesto
escolar
Profesor Falta de empleo en el area
Secretario Particular Pertenezco al ejército y no puedo
Con Titulo ejercer
Desempleado Farlada ernpleo
Vigilante del IMSS Falta de empleo en el area
HOMBRES | 5 |100% de
crodios Desempleado Falta de empleo
Debe de1a
3 materias
2 Desempleadas 1 Por maternidad
Con Titulo 1 Por falta de experiencia
1Psicoterapeuta Falta de recomendaciones
11 1100% de 1Orientadora vocacional ~ Confusién del rol del psicélogo
MUJRES créditos 1 Asistente de compras M sueldo es mayor al que ofrecen
1 Maestra de secundaria  Tengo empleo estable
1 Serigrafista Por falta de empleo en el area
3 Desempleadas Falta de empleo
Debe de 1a
3 materias 1 Secretaria Falta de empleo en el area
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Ya se mencioné anteriormente que terminar una carrera universitaria no garantiza
el acceso a un empleo en el area de formacién. También se incluyé informacién
de que, entre 1991 y 2000, 751 mil profesionistas se incluyen en las categorias de
desempleo, empleo en “ocupaciones residuales” o subempleo. El 50% de nuestra
muestra ocupa un lugar en estas estadisticas y, de ellos sdlo, 3 (18.77%) estan
fuera del ambito laboral de Psicologia del Trabajo por cuestiones personales;
para el resto, las oportunidades no han sido las deseables.

Estos datos y la cada vez peor situacién econémica del pais, predicen
condiciones muy poco favorables para los egresados de generaciones posteriores
a la del estudio y para los que estan cursando actualmente o quieren estudiar en
el futuro esta area de la Psicologia, y parece que cualquier carrera profesional
(Martinez, 2004).

Tabla 5. Estatus escolar, de la muestra de encuestados agrupados por area de trabajo

Con titulo | 100% de créditos |Debe materias
f| f % f % f %

Laboran en el drea de

Psicologia del Trabajo. 16| 3 | 9.37 9 28.12 4 125
No laboran el drea de

Psicologia del Trabajo. 16| 5 |15662| 10 31.25 1 3.12
Total 32 2 15.62
Diferencia 6.25 3.13 -9.38

En la tabla 5 se presenta la informacion de estatus escolar, organizada con base
en la variable “laboran en el drea de Psicologia del Trabajo”. Como puedes
observarse, hay un resultado paraddjico: mas psicélogos titulados NO trabajan en
el area (5 contra 3 que no laboran en el area), mientras que mas egresados que
deben materias S| trabajan como psicélogos laborales (4 contra solo 1 de los que
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no laboran en el &area). Esta informacion se comprende a partir de’la
recomendacién” como la razén méas reportada por la muestra para tener acceso
en empleo en el drea de Psicologia Laboral.

En la tabla 6 se presentan las respuestas a la pregunta sobre la opinién que
tienen de su formacién y el curriculum escolar (ver anexo, preguntas 19 y 20).

Tabla 6. Opinién acerca de la carrera de la muestra de encuestados agrupados por area de
trabajo (n =32).

Considera que con sus | Modificaciones al curriculum
estudios se capacité
satisfactoriamente
Mayor
coherencia en
Aumentar el [Aumentarel | |a ilacién de
ndmero de |ndmero de | materias en el
materias |materias plan de
n(nof % |sl % tedricas |practicas estudios
Laboran el drea
de Psicologia del | 16| 7 |21.87| 9 |28.12 6 11 13
Trabajo
No laboran el
érga de
Peicologia del  |16|11|34.37| 5 (1562 6 10 10
rabajo.

Los datos sobre satisfacciobn de la capacitacion recibida muestran que mas
psicélogos que trabajan en el drea de Psicologia Laboral se sienten satisfechos
con la formacién que recibieron en la escuela, (9 contra 7 de los que no laboran
en el drea); y mas psicologos que no han conseguido trabajo en esta area
reportan NO estar satisfechos con su capacitacion (11 por 5 de los que no
trabajan en el area).Estos datos se pueden explicar a partir de las atribuciones
que se hacen de la obtencién del empleo para salvaguardar la imagen, conservar
la autoestima; protegerse del peligro y quedar bien frente a otras personas
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(Horrocks, 1968; Coon, 2000): trabajo en el area porque tengo buena formacién,
no porque me hayan recomendado; no trabajo en el area porque la carrera no me
doté de las competencias necesarias, no porque yo no sea capaz.

En lo que respecta a las modificaciones que harian al curriculum, los resultados
son muy parecidos entre los grupos, probablemente por la induccién generada por
las opciones de respuesta, ya que en la alternativa “otra”, que era donde podian
resaltar tematicas especificas de Psicologia del Trabajo, no se tuvieron
respuestas. También puede mostrar el desconocimiento por las competencias que
se requiere para tener acceso a otros puestos o el desinterés por la obtencién de
mas y mejor informacién, pues un viaje por las bolsas de trabajo de Intemet hace
evidente la necesidad de formacién complementaria.

En la tabla 7 estd la informaciébn sobre la ejecucién escolar. Aqui, con
submuestras del mismo tamario, nuevamente se tienen datos paradéjicos:

a) Los promedios reportados por los egresados que no laboran en el area de
Psicologia del Trabajo son ligeramente mayores (media general: 9.07) que los
indicados por aquellos que si trabajan en esta area (media general: 8.62).

b) Mas egresados que laboran en el drea de Psicologia del Trabajo deben
materias: 4; contra sélo uno de los que no laboran en el area de Psicologia del
Trabajo.

En cuanto a haber reprobado materias, los resultados son similares.

En lo que respecta a los hdbitos de estudio, la tabla 8 muestra otro dato
paraddjico: mas egresados que laboran en el area de Psicologia del Trabajo NO
estudiaban todos los dias: 14 (contra 10 que no laboran en esta area); y mas
egresados que no laboran en el area si lo hacian: 6 que reportaron que si, por 2
que no lo hacian.



Tabla 7. Respuesta a las preguntas de la categoria ejecucion escolar de la muestra de encuestados agrupados por area de trabajo.

Debe
materias

Reprobé materias
alo largo de su

carrera

2a3

4a6

Promedio general

x|

no

no

si

-

Con titulo

9,2

9

85

100 de créditos

82

9

Laboran el area

16

12

12

9.3

2 8

82

85

9.1

no contesté

Debe materias

838

8,9

no contesté

No labora el 4rea

16

12

Con titulo

9,8

8.62

15

9,6

9,2

8,6

8,5

100% de créditos

11

9,8

2 9.6

2 9.3

9

2 8.5

no contesté

Debe materias

no contesté

9.07

83



84

Los resultados de las tablas 7 y 8 indican que si hay una relacién, por lo menos
aparente, entre mejores habitos de estudio y mayor ejecucién escolar; pero no
entre estos factores y obtencion de empleo en el area de Psicologia Laboral. ;Por
qué?

Tabla 8. Respuesta a las preguntas de la categoria hébifos de esfudio de la muestra de
encuestados por area de trabajo.

Estudio
Conté con un todos los
lugar de estudio dias Horas semanales de estudio

n no si no | si 1a3 4a6 10a 18
Laboran el 4rea
de Psicologia del
Trabajo 16 5 11 14 2 3 7 6
No laboran el
area de Psicologia
del Trabajo 16 6 10 10 6 2 9 5

Aun cuando los datos nos muestran una tendencia a mas compromiso y
dedicaciéon escolar en la muestra que no labora en el drea de Psicologia del
Trabajo, realmente ambas muestras no son tan diferentes en estas categorias; en
general, todos los participantes del estudio que reportaron los datos de promedio
escolar se encuentran en lo que podria considerarse el grupo de buenos a
excelentes alumnos. Probablemente muestras mas diferentes arrojardn ofros
resultados.

La tabla 9 tiene la informacién sobre actividades de actualizacién. La mayoria de
los egresados no toma cursos de actualizacién (23, por 9 que si reportaron tomary);
sin embargo, de los que si lo hacen, son mas los que trabajan en el area laboral
(7contra solo 2 de los que no laboran en el area).
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Tabla 9. Respuestas a las preguntas de la categoria de actualizacién. Muestra de
encuestados agrupados por area de frabajo.

Actualmente toma | Compra
algan curso libros Tipo de libros

n no si no | si 4 2 3 4 5
Laboran el area
de Psicologia del
Trabajo 16 9 7 9 7 7 2 1 0 2
No laboran el
area de Psicologia
del Trabajo 16 14 2 9 7 8 4 1 1 3
TOTAL 23 9 18 | 14 [ 15 | 6 2 1 5

1) Textos relacionados con la practica profesional, 2) Ensayos Politicos, Filosoficos y
Econémicos,3) “Bets Sellers”, 4) Novelas de aventura, 5) Literatura latinoamericana.

Si comparamos los datos de la tabla 6 con los de la tabla 9; encontramos que a
pesar de que el 56.25% de egresados (18) reporta no estar satisfecho con la
capacitacién que ofrece la camera, menos del 30% (9) toma cursos de
actualizacion.

Otra comparacién entre estas dos tablas, en el renglén de los que no laboran en el
drea de Psicologia del Trabajo, muestra que de los 11 insatisfechos de la
formacion profesional, ninguno hace intentos por mejorarla con cursos de
actualizacion.

Una posible razén de estos hechos es la consideraciéon de que el problema de la
formacién y actualizacién corresponde a las instituciones educativas (atribucién
extema) y no a la propia responsabilidad, por lo que no se considera que el
egresado pueda decidir qué le hace falta para un mejor desemperio laboral y como
subsanar esta carencia, lo que lo llevaria al tereno de las atribuciones intemas
(Coon, 2000).



La figura 3 muestra el nivel de estudios en que los integrantes de la muestra
reportan haber seleccionado Psicologia como carrera. Como puede observarse en
esta figura, la mayoria (25 de 32) definié su profesion hasta el bachillerato. Llama
la atencién que de los siete encuestados que decidieron ser psicologos antes del
bachillerato, seis no trabajan en el area de psicologia laboral.

Si laboran No laboran

Fig. 3 Nivel de estudios en que eligieron la carrera de Psicologia: a) antes de la secundaria,
b) durante la secundaria, c) durante el bachillerato. Muestra agrupada por area de trabajo.
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En la figura 4 se presenta la informacién con que se contaba al momento de elegir

Psicologia como carrera. Sobresale la diversidad de fuentes de informacién, y es
de especial importancia el hecho de que sélo el 37.5 % (12) de la muestra haya
realizado blsqueda objetiva y personal de informacién y, mas notorio ain, que un
porcentaje menor (18.75%=6) consultara con personal especializado en
Orientacién Vocacional.

W 1 s sttt e e e T

a b

| W No laboran B Si laboran |

Fig.4. Tipo de informacién con que contaba acerca de la profesién al momento de elegir
Psicologia: a) consulta con orientadores vocacionales o profesionales, b) alguien de la
familia estaba en la profesion c) medios de informacion masiva: TV, radio, eicétera, d) la
que se maneja entre compafieros y amigos e) blsqueda personal en folletos, guias y
documentos. Muestra agrupada por dreas de trabajo.

Lo anterior puede significar que no se tenia una idea clara y objetiva de la
Psicologia como profesién, en virtud de que la informacién con que se contaba
provenia de comparieros, medios de comunicacién y de los reportes de algin
familiar en el area; y esta de acuerdo con los resultados de un estudio del Consejo
de la Coordinacién Universitaria que sefiala que: “Muchos jovenes eligen la camera
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por el contenido de la misma y no se dan cuenta de que es un medio para el

ejercicio de una profesion; (...) los futuros universitarios se guian por lo que les

gusta, pero no tienen por qué estar capacitados para cursar esa titulacion o

sentirse a gusto con la profesién que ejerceran” '

Esta informacién parece ratificar que la toma de decisiones vocacionales se basa

en eleccién con riesgo o con ignorancia, con la incertidumbre asociada a ellas.

También se relaciona con la pobre iniciativa para realizar acciones de

actualizacién que se reporta ya siendo egresados (Tabla 9).

Tabla 10.Razones por las que se eligi6 Psicologia laboral como area terminal. Muestra
agrupada porarea de trabajo.

Laboran en el area de
Psicologia del Trabajo

Tiene mayores oportunidades de colocacion

Es una de la mejores remuneradas

Ofrece mas campo de desarrollo

Por la labor de la capacitacién en la que se transmite conocimiento

=[N~

Es el 4rea mas productora y dindmica para desarrollarse, con mas
campos de accién

Es un area donde se puede crear, ampliar mas los conocimientos

Pemnite tener una continua interaccién humana

Permite una superacion personal y progresar profesionaimente

Porque me interesan los aspectos administrativos

Los trabajos estan vigentes y con mucho desarmrolio

Me gusta la responsabilidad en la eleccién de candidatos

b | | [

No laboran en el 4rea de
Psicologia del Trabajo

Crei que existia mayor oferta de trabajo

Pensé que habia més facilidad para conseguir un buen sueldo

Podria mejorar situaciones que se presentan con el personal

Es el area que permite un mayor campo de desarollo y trabajo

En las ofras areas no se apoyan generando empleos

Es la que mas fuentes de trabajo tiene

N|=On| =~

A pesar de la crisis, la carrera puede ofrecer muchas opciones de
avance profesional

-

Es mas productiva y dindmica para desarrollarse, con mayor campo
de accién
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En la tabla 10 se presentan las razones por las cuales se eligi6 Psicologia
Laboral como érea terminal en la camrera. Puede observarse que estas razones
caen en dos categorias:

1) Més posibilidades de empleo con mejor remuneracién y desarrollo

profesional; y
2) Posibilidades de interaccion personal y mejoramiento del ambiente laboral.

Aun cuando no se tiene informacion de las fuentes de estas creencias, a partir
de los datos de la figura 4 se puede inferir que no provienen del conocimiento
de las condiciones y exigencias del campo laboral.

16
14
12
10
8 Bsi
Ono
6
4
2
R :
Si laboran No laboran

Fig. 5. Respuesta a la pregunta ¢ pensé cambiarse de carrera? Muestra agrupada por
areas de trabajo.

Por dltimo, la figura 5 presenta la respuesta a la pregunta: Después de
inscribirse en la Universidad, ;pensé en cambiarse de camera? Los datos
muestran que sélo cuatro egresados contestaron afimativamente a esta
pregunta.
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Las razones por las cuales no se cambiaron fueron: por la creencia de que
tenian buenas perspectivas de trabajo (2), por la inversién de tiempo realizada
(1) y porque seria el segundo cambio de carmera (1). Otra vez, la decisién no
fue el resultado de un andlisis consciente e informado de la situacién y de los
resultados altemativos.

Los datos de la tabla 10 también sefialan que practicamente no hay diferencia
en la seguridad en su eleccién de carmrera (15 contra 13) entre los dos grupos.
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VI. CONCLUSIONES:

1

2)

3)

4)

5)

La descripcién general de la muestra de egresados del drea de Psicologia
del Trabajo de la Facultad de Psicologia de la UNAM, de la generacién 88-
92, indica que el 50% tiene empleo en el area de Psicologia Laboral, lo que
refuta nuestra hipétesis de que “Hay mayor porcentaje de egresados de
Psicologia del Trabajo que no laboran en esta area...”

Aun cuando efectivamente los Psicélogos del Trabajo en funciones
reportan desempeiiarse en seleccion y reclutamiento de personal, como
fue nuestra prediccion, también realizan actividades de capacitacion.

La proporcién de egresados titulados en esta drea es menor que la
reportada para Ciencias de la Salud.

No se puede considerar que exista una total inadecuacién entre el perfil
profesional del Psicdlogo del Trabajo y la naturaleza de las labores que
desempeiia, pues se observa que la formacién académica que la Facultad
proporciona es la base para realizar las funciones en la actividad laboral.

Paraddjicamente, el grupo de egresados que reporté mejores promedios de
calificaciones, mas sistematicidad en sus estudios, y mayor satisfaccion de
su preparacién universitaria no es el que se encuentra contratado como
Psicélogo Laboral.

6) A partir de los resultados de este estudio, parece no existir una relacion

clara y contundente entre titulacion, ejecucién escolar y habitos de estudio,
y la obtencién de empleos en el area de formacion.
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7) A pesar del discurso politico que privilegia preparacién sobre relaciones,
parece que la “recomendacién” es el camino mas factible para conseguir
trabajo.

8) Los datos de las preguntas sobre orientacidn vocacional apoyan los
reportes de que la eleccion de carmera no se basa en informacién objetiva y
precisa, sino con creencias 0 comentarios de “dominio publico™.

9) Efectivamente, tanto los egresados de Psicologia del Trabajo que estan
empleados en esta drea como los que no, la eligieron por las creencias de
que tienen mejores oportunidades de colocacién (n = 22) y mas facilidad de
conseguir un buen sueldo (n = 14, Tabla 10).

LIMITACIONES:

Un trabajo terminado permite una visién global y da més posibilidades de
insertarlo dentro de un contexto general que amplia las perspectivas; por
ello, es facil identificar algunas limitaciones que, de no estar presentes
mejorarian el trabajo y proporcionarian méas elementos de discusién. Por
ejemplo:

1. Ademas de no contar con recomendaciones, no sabemos si los
egresados de Psicologia Laboral que no trabajan en el drea no realizan
las acciones pertinentes para conseguir empleo, pues no se les
preguntd si alguna vez lo hubieran intentado, cdmo lo buscaron y que
argumento recibieron de porque no les asignaban el puesto.
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2. Tampoco preguntamos las razones por las que no se han titulado los
egresados que tienen el 100% de créditos y por qué no han concluido
los trdmites de acreditacion los que adeudan asignaturas.

3. También seria importante tener informacién sobre el servicio social. Si
se supone que éste prepara al estudiante para su desemperio
profesional posterior ;por qué sélo un egresado reporta haberse
contratado en la organizacién donde realizé su servicio social?

4. Por ultimo, quizd la limitacibn mas importante, sobre todo para la
cobertura y generalidad de las conclusiones, sea el caracter no
probabilistico de la muestra; pues, al tener sdlo los reportes de
aquellos egresados que se localizaron, no podemos conocer la
situacién ocupacional del resto de la generacién, si los que estan
contratados en el area Laboral ocupan mandos intermedios o niveles
ejecutivos, y si se desempefian en actividades diferentes de
capacitacién y, seleccién y reclutamiento de personal.

SUGERENCIAS:

Un aspecto que llamé mucho nuestra atencién fue el hecho de que algunas
universidades ofrezcan una materia especifica para ensefiar a buscar
empleo. A partir de esto, nos parece interesante realizar un estudio que
compare el éxito en obtener empleo entre los que tienen este
entrenamiento y los que no, relacionandolo ademéas con la presencia o
ausencia de “recomendaciones”.
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A partir del dato de mayores exigencias a las Psicélogas y de la realizacién
de mas actividades, también consideramos importante indagar si estas
diferencias son reales, si son exclusivas de todos los puestos, si estan
asociadas a confianza diferencial en la preparacion, disposicion,
compromiso y responsabilidad o si son casuales.

Una exploraciéon sobre las creencias que dirigen la eleccion del area
terminal, las fuentes de las que provienen estas creencias y las
posibilidades que limitan o permiten en los alumnos, daria luz sobre los
estilos atribucionales de los estudiantes de Psicologia y permitiria la
orientacién de los egresados para tomar decisiones asertivas en la
blsqueda de empleo.

Ademas un estudio sobre la exigencia real de la titulacién en el mercado de
trabajo pemmitiria a la Institucion abrir posibilidades de considerar los
estudios terminados con altemativas que no incluyan un trabajo posterior a
la conclusion de créditos, y examen profesional, y aumentar con esto su
eficiencia terminal.
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ANEXO1

Cuestionario:

El propésito del presente cuestionario es obtener informacién de las actividades que
realizan actualmente los psicologos del trabajo egresados en el afio de 1992.

La informacion que nos proporcione serd utilizada para un trabajo de tesis de licenciatura.
Agradezco de antemano su sincera cooperacion.

a) Nombre
b) Sexo
¢) Generacion

1) Debe materias SI() NO ()
2) Estudios terminados SI() NO ()
3) Titulado SI() NO ()
4) Enque area

5) Labora actualmente ensudrea SI () NO ()

6) Mencione los tres motivos principales por los que no labora su area.

En lo que respecta al puesto que ocupa actualmente:

7) Tipo de empresa:
Particular () Descentralizada ( )
Dependencia Oficial ( ) De consultoria ()

8) ;Cdémo supo de la existencia de este puesto?
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9) ¢Cuales fueron los requisitos que le solicitaron para ocupar el puesto?

10) Tipo de puesto que ocupa

11) Profesién del jefe inmediato superior

12) Dias a la semana que labora

13)Horas diarias que labora

14) Sueldo que percibe

15) Actividades que realiza

16) En cuales funciones de la psicologia del trabajo interviene directamente en su empleo.

17) Considera que su trabajo es apreciado por sus superiores SI ( ) NO ( )
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18) Mencione los tres motivos principales que usted cree que son la razon por lo que es o

no apreciado su trabajo

19) Considera que con la finalizacién de sus estudios universitarios se capacitd

satisfactoriamente. SI () NO ( )

20) Si usted tuviera la oportunidad y el poder de decisién, qué modificaciones o cambios
introduciria en el plan de estudios de la carrera.

Aumentar el nimero de materias teéricas

Aumentar el nimero de materias practicas

Disminucion de la carga de trabajo

Mayor coherencia en la ilacién de materias a lo largo del plan de estudios
Ninguna. El plan de estudios es adecuado.

Otra. (especifique)

I ——~ —

DURANTE SUS ESTUDIOS UNIVERSITARIOS:

21) Cual fue el promedio general de calificaciones.

22) Reprobo usted materias a lo largo de su carrera universitaria SI ( ) NO ( )

23)Cuantas: 1 ( ) 1a3 () 336 () masde6 ( )

24) Estudio usted sistematicamente todos los dias SI () NO ()



25) Conto usted con algin lugar personal en casa para preparar sus clases:
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SI( ) NO ()
26) Actualmente toma usted algin curso: SI () NO ()
27) Compra usted libros con frecuencia (minimo un libro cada dos meses)
SI() NO ()

28) Que tipo de libros:

Textos en relacion con la practica profesional ()

“best séller” ()

Ensayos politicos, filosoficos, econémicos. .. ()

Novelas de aventuras, policiacas, etc. ()

Literatura latinoamericana ()

Otros (especifique)

29)Cuéndo eligié la carrera que iba a seguir en la Universidad (en que etapa de

escolaridad)

Estaba decidido desde que entre a la secundaria
Lo decidi en el transcurso de mis estudios en secundaria

Lo decidi durante mis estudios de bachillerato

()
()
()



30) Con qué tipo de informacion contaba acerca de la profesion:

La que se maneja entre los compafieros y amigos ()
Alguien de la familia estaba en la profesion ()
Consulta con orientadores vocacionales o profesionales ()
Bisqueda personal en documentos, folletos y guias ()
Medios de informacién masiva radio, TV, cine, etc. ()
Otro (especifique)

31)Después de inscribirse en la Universidad, jpensé alguna vez en cambiar de carrera?

SI () NO ()

32)En qué momento (indique el semestre)

33) Si cambi6 de carrera diga por qué se decidi6 a hacerlo:
Comprendi que la profesion no prometia un futuro acorde a mis aspiraciones ( )
No soporte el ritmo de trabajo ()
Reconoci que me equivoque en mi eleccién ()
Me desagradé el ambiente de la profesion (compaiieros, instalaciones, practicas.) ( )

Otra (especifique)

34) Si no se decidi6 a cambiar, qué causa se lo impidi6é

Ya habia realizado mucho esfuerzo e inversion de tiempo ()
Mi familia se opuso ()
Proporcionaba buenas perspectivas de trabajo ()

Otra (especifique)




35)Por qué eligio el area de psicologia del trabajo
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Gracias por su colaboracién
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ANEXO 2

Proporcién de hombres y mujeres egresados de la carrera de Psicologia de las
generaciones 1991 a 1995.

Total de
Ao egresados Hombres % Mujeres %
1991 5180 | 08 48,00 a8 81
1992 477 ‘96 20.12 381 70.87
1993’ 443 78 " 1760 386 8261
1994 518 99 19.11 419 80.88
1095 531 102 19.20 429 80.70

o X 2egd 1 10% 81%
Fuente: Agenda Estadistica, UNAM
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ANEXO 3

GLOSARIO:
Absentismo. Abstencion deliberada de acudir al trabajo. Costumbre de
abandonar el desemperio de funciones y deberes propios a un cargo.

Capacitacién. Hacer a alguien apto, habilitarlo para algo. Capacitar es un
proceso de aprendizaje interactivo que pemmite a las personas adquirir
conocimientos tedricos y practico, desarrollar habilidades y aptitudes del individuo.

Cibermética. Estudio de las analogias entre los sistemas de control y
comunicacion de los seres vivos y los de las maquinas; en particular, el de las
aplicaciones de los mecanismos de regulacién biolégica a la tecnolégica.

Consultor. Persona experta en una materia sobre la que asesora
profesionalmente. Su papel fundamental es brindar asesoramiento con
responsabilidad respecto de la calidad e integridad de su consejo, por lo cual el
consultor debera tener la capacidad de dar el consejo adecuado, de manera
adecuada y en el momento apropiado.

Contingencia. Significa algo incierto o eventual, que bien puede suceder o no. Se
refiere a una proposicién cuya verdad o falsedad solamente puede conocerse por
la experiencia o por la evidencia y no por la razén

Competencia Laboral. Aptitud de un individuo para desempefiar una misma
funcién productiva en diferentes contextos y con base en los requerimientos de
calidad esperados por el sector productivo. Esta aptitud se logra con la
adquisicion y desamollo de conocimientos, habilidades y capacidades que son
expresados en el saber, el hacer y el saber hacer.
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Desarrollo Profesional: Proceso formativo destinado a desarmrollar y perfeccionar
al individuo para su crecimiento laboral en la evolucién de su carrera profesional y
en orden a estimular su eficiencia y productividad en el puesto de trabajo.

Desempleado. Que se encuentra sin actividad laboral forzosamente, que no
disponga de empleo; ni ajeno ni por cuenta propia, que no tenga trabajo, el que
esta disponible para trabajar y esta realizando acciones concretas para lograr
trabajo.

Eficiencia Terminal. Es la relacién cuantitativa entre los alumnos que ingresan y
los que egresan de una determinada cohorte. Se determina al dividir el total de
alumnos que se inscribieron al primer semestre y los que concluyen los estudios
en el periodo establecido en el plan es estudios.

Egresado. Es el alumno que habiendo aprobado y acreditado todas las
asignaturas de un plan de estudios, se hace acreedor al certificado
correspondiente.

Egresado Titulado. Es el que ha presentado un examen profesional y ha
obtenido el titulo correspondiente, de acuerdo con los requisitos y procedimientos
fijados por la institucién en la que realizé sus estudios.

Empresa.- Unidad de organizacién dedicada a actividades industriales,
mercantiles o de prestacién de servicios con fines lucrativos.

Ergonomia.- Estudio de datos bioldgicos y tecnolégicos aplicados a problemas de
mutua adaptacion entre el hombre y la maquina. Una tecnologia de aplicacion
practica e interdisciplinaria, fundamentada en investigaciones cientificas, que
tiene como objetivo la optimizacién integral de Sistemas Hombres-Maquinas, los
que estaran siempre compuestos por uno 0 mas seres humanos cumpliendo una
tarea cualquiera con ayuda de una o mas "maquinas” (definimos con ese término
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genérico a todo tipo de heramientas, maquinas industriales propiamente dichas,
vehiculos, computadoras, electrodomésticos, etc.).

Estandarizar. Tipificar, ajustar a un tipo, modelo o norma.

Habilidad. Capacidad de actuar que se desarrolla gracias al aprendizaje, ejercicio
y experiencia.

Informética. Conjunto de conocimientos cientificos y técnicas, que hacen posible
el tratamiento informatico de la informacién por medio de computadoras.
Podemos entender el concepto de informatica como aquella ciencia encargada de
estudiar los ordenadores o computadoras, y su capacidad para procesar y
almacenar informacién y datos.

Mercado de trabajo. Estado de evolucién de la oferta y la demanda en un sector
econémico dado.

Motivacién.- Proceso intemo que activa, guia y mantiene la conducta en el
tiempo. Ensayo mental preparatorio de una accién para animarse a ejecutaria con
interés y diligencia. La necesidad se convierte en un motivo cuando alcanza un
nivel adecuado de intensidad

Organizacién.- Asociacién de personas reguladas por un conjunto de normas en
funciéon de determinados fines. La organizacidén es una unidad social coordinada,
consciente, compuesta por dos personas o mas, que funciona con relativa
constancia a efecto de alcanzar una meta o una serie de metas comunes. Segun
esta definicion, las empresas productoras y de servicios son organizaciones,

Psicodiagnéstico. Conocer la naturaleza de una enfermedad psicoldgica
mediante la observacién de sus signos y sintomas.
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Psicoclinico. Estudio de la relacién entre las variables psicolégicas y la salud,
refieja la idea de que mente y cuerpo son ambos determinantes importantes de la
salud y la enfermedad.

Psicodinamico. Un sistema psicolégico que trata de explicar la conducta por
motivaciones e impulsos.

Psicometria. Medicién de cualquier componente psiquico. Disciplina implicada
directamente en la medicién psicolégica, con una doble vertiente: tedrica: supone
la fundamentacion tedrica de la medida, practica: supone la construccion,
evaluaciéon y aplicaciéon de instrumentos de medida para evaluar o medir las
caracteristicas psicolégicas de interés, la psicometria permite justificar y obtener
medidas de variables psicoldgicas.

Psicotécnia. Rama de la Psicologia, que con fines de seleccién y orientacién
tiene por objeto explorar y clasificar las aptitudes de los individuos mediante
pruebas adecuadas.

Subempleo. Emplear'a alguien en un cargo o puesto inferior al que su capacidad
le permitiria desempeniar. Existe cuando la ocupacién que tiene una. persona es
inadecuada respecto a determinadas normas o a otra ocupacién posible

Test. Prueba disefiada especificamente para medir aptitudes, conocimientos,
capacidades, personalidad, y, en general cualquier aspecto psiquico. Podemos
considerar el test como un reactivo que, aplicado a un sujeto, revela y da
testimonio del tipo o grado de su aptitud, de su forma de ser o del grado de
instruccion que posee. Estos reactivos o tests constan de preguntas, tareas,
estimulos, situaciones, etc, que intentan poner de relieve una "muestra" de las
conductas del sujeto, representativa de la caracteristica que se quiere apreciar o
medir.
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Trabajador. El que tiene una ocupacion remunerada en una empresa, institucion
etcétera, ejercen una actividad laboral a tiempo completo; ejercen una actividad
laboral a tiempo parcial, siempre que ésta sea un trabajo verdadero y efectivo y
no una actividad de poca dedicacién o una ocupacién secundaria.

Trabajo. Constituye una actividad humana orientada a la realizacién de
actividades que satisfacen necesidades. Puede ser realizado bajo diferentes
contextos sociales, uno de los cuales es el sistema asalariado caracteristico de
las sociedades capitalistas es también una forma de realizacién personal, de
reafirmacion de la propia personalidad e incluso mecanismo de interrelacion con
otras personas.
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