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INTRODUCCION

Dentro de un panorama muy general puede ubicarse la aparicion de
la Psicologia Industrial como una especializacién en 1913, afio en
que se publicoé Psychology and Industrial Efficiency, de H. Muster-

(H
berg.

En ese momento, los primeros psicologos profésionales selecciona -
ron como intereses primordiales los problemas de seleccibén y colo
caci6n del personal; y por ello, la mayor parte de la labor psicold
gica durante la primera guerra mundial se enfocd en este sentido.

Pocos afios después, al término de la gran guerra, se fundé lTam=
Psychological Corporation, cuyo objetivo primordial fué desarrollar
y distribuir pruebas psicolbgicas y prc;porcionar servicios de consul

toria a las organizaciones industriales.

En la misma época, en la Gran Bretafia se organizo la "Industrial
Fatigue Research Board" para estudiar’la relacion entre las condi -
ciones de trabajo y la eficiencia del trabajador, expresada por la

incidencia de la fatiga y la monotonia.

Durante la segunda guerra mundial, al surgir amplios requerimien-
tos militares para el asesoramiento avanzado del personal y de los

(1) Hugo Musterberg
Psychology and Industrial Efficiency (Boston: Houghton Miffiw Co.,

1913).



procedimientos para su preparaciébn, hubo necesidad de perfeccionar
e impulsar el desarrollo de la Psicologia Industrial, la cual alcan -
z6, basicamente, el panorama que actualmente tiene. Asi, la post-
guerra ha sido testigo del desarrollo continuo de la Psicologia Indus

trial en todos sus campos.

Si al principio Gmicamente se estudi6 la conducta de los empleados
dentro de un marco laboral limitado, en la actualidad el campo de
trabajo abarca asesoramientos que dan por resultado el cambio de

las estructuras de organizacién en toda la industria.

En México, la psicologia es una profesion relativamente reciente,
aunque la preparacién en la materia se inici6 con los cursos de psi
cologia que formaban parte del plan de estudios de la Facultad de
Filosofia y Letras. La constitucién del Colegio de Psicologia deter
miné un cambio que permiti6 otorgar personalidad propia a la ca -
rrera, que alcanzaria rapidamente, por su madurez, el cambio --

hasta Facultad.

En su inicio, el personal docente para la carrera de Psicologia es-
tuvo constituido por médicos generales, psiquiatras o psicoanalistas,
por lo cual los cursos recibian un enfoque eminentemente clinico,
en que el profesional formado resultaba un auxiliar del psiquiatra y
el psicoanalista, como técnico especializado para emitir diagnosti -
cos y desempeifiar actividades de orientador, educador y terapeuta

ocupacional.



Ya durante la década de los 60'S el psicélogo empieza a definirse
con el caricter profesional que actualmente posee; €s decir, que

su campo de acci6n abarca ya el estudio del comportamiento huma
no y se constituye en especializaciones como la del ambito del tra

bajo.

Sin embargo, atn no ha penetrado en forma universal, en la comu
nidad, el concepto del papel que juega el psicologo dentro de la -
misma; y continGan subsistiendo ideas que lo relacionan con el psi

quiatra, el psicoanalista y aGn con el taumaturgo.

La psicologia del trabajo ha tenido un continuo y constante desarro
llo, que se ensancha al aparecer y conocerse aquellas posibilidades

que no se percibieron en sus origenes.

El psic6logo del trabajo estd capacitado para prestar valiosa aseso-
ria y colaboraci6n en: el desarrollo de los recursos humanos, la -
administracion de personal, las relaciones laborales, las adaptacio-
nes al sistema hombre-méiquina, la programacién de ambientes labo

rales, la mercadotecnia, etc.

Pero resulta inquietante observar la demanda tan limitada de psicolo

gos del trabajo, pese al namero de profesionales existentes. Como

(2)

dice Gorsuch'“’, algunos de los motivos que han retrasado la parti-

(2) John H. Gorsuch
"Industrial Psychology's Growing Pains'', Personel, 1952, 29, 153-157.



cipacion del psicologo en la industria, es el desconocimiento de es-
tos profesionales respecto a la situacién industrial, o su falta de ca
pacidad para entender lo que deben y pueden hacer; y, por Gltimo,

el no haber sabido interesar a la propia industria sobre sus posibi-

lidades.

Dentro de estas circunstancias, me atrevo a pensar que la razén -
méis importante es que los psicologos del trabajo no han logrado di-
fundir en el mercado las posibilidades de su intervenci6én y los incal
culables alcances que puede determinar. Obviamente no se demanda
ra los servicios del psic6logo, si no se valoran los beneficios que
puede proporcionar su intervenci6n; y la medida en que afectard los
rendimientos de la empresa, asi como la proteccién de los individuos

que participan en ella, sean del capital o del trabajo.

Sin embargo, no pueden ignorarse otras consideraciones, por doloro
sas que nos resulten: jnuestra profesién es realmente poco conoci -
da, la preparacién de los psicblogos es tan completa como anhela -
mos, la actuacién del psic6logo ha sido satisfactoria o deja mucho
que desear?

(3)
Montmollin en su libro "Los Psicofarsantes" , al hablar de los psi-

cblogos industriales franceses, sefiala: ".. .el reclutamiento de los
estudiantes es Amediocre... la ensefianza estd en un nivel ‘tedrico' -
(3) Maurice de Montmollin. Los Psicofarsantes.
México, Ed. Siglo XXI, 1975 -111-112.
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insuficiente para una "buena préctica'’; los psicSlogos formados por

la Universidad no estin tan fuertes en psicologia como lo estén los

ingenieros en fisica o los médicos en fisiologia... Desde la Uni -

versidad, en efecto, el estudiante manifiesta frente a la empresa -

comportamientos patolégicos de "timidez-agresividad". Partiendo

de la selecci6n negativa de la cual es consciente, el futuro psicolo

go industrial no imagina que él, universitario de segunda clase, pue
da realmente desempefiar un papel en la empresa. Sus motivacio -
nes son, en el mejor de los casos, puramente cientificas; en el -
peor, vagamente humanitarias. En opini6én de los psic6logos, el -
poder en la empresa estd reservado a los ingenieros, a los Do
'managers’, a razas diferentes... La oculta timidez que padece, le
hacen buscar o aceptar una funci6bn subalterna. ... Se considera -
neutro, casco azul entre la direccién y los empleados"...

(4)

En el Distrito Federal, Gutiérrez Rojas , en una investigacion -
realizada en 1973, entre 120 psic6logos, encontrd opiniones seme -
jantes a las expresadas por Montmollin, emitidas por los mismos

psicologos industriales.

Una de las preguntas de su investigacion fué: ;cuédl es el obstéculo
para la conquista del mercado profesional?, encontrando las siguien

tes respuestas:

(4) Ernesto Gutiérrez Rojas, Observaciones sobre los egresados
en la Facultad de Psicologia, México, U.N.A.M., 1973.



-La preparacion de los psicologos deja mucho que desear.

-Existen personas improvisadas que invaden el campo pro-

fesional.

-La imagen del psicblogo es negativa.

-La profesién es poco conocida.

-Los resultados de su ejercicio han si&o dudosos.

-Su contratacién es econémicamente improductiva.

Este investigador llega a conclusiones tales como:

"los psic6logos estdn mal pagados por subestimar sus servi-

cios y por el desconocimiento plblico de sus posibilidades".
"el mercado de trabajo presente es menor que la oferta”.

"por ser una carrera nueva existen falta de limites concre-
tos y estructura; consecuentemente el psictlogo se ve inva-
dido en su campo profesional. Esto, su autodevaluacibn, asi
como su alto nivel tebrico y poca praxis, le dificultan la -

conquista del mercado profesional".

10



El panorama que tan escuetamente he presentado y cuya realidad es
innegable, nos demuestra concretamente que, pese a su gran impor
tancia, la Psicologia del Trabajo, como ciencia, estd en pafales; y
como aplicacién aGn estd en embri6n, por lo cual es indispensable

realizar constantes investigaciones, que permitan conocer cada vez

mejor la realidad.

Por ello, he deseado investigar ''Las proyecciones y tendencias del
mercado laboral del psicologo del trabajo en el sector privado (in -
dustria de la transformacibn) en el drea metropolitana de la Ciudad

de México".

Pretendo contribuir a la resoluciébn de las preguntas: ;qué piensan
los empresarios del psicologo del trabajo? y ¢qué les induce a con

tratar o no los servicios de estos profesionistas?.
Mis respuestas hipotéticas a este problema serian:

1.- Los empresarios desconocen las ireas en que estd capacitado
el psicologo del trabajo y por ello no aprovechan sus servi -
cios.

2.- El psicologo, por su deficiente preparacién tedrico-prictica,

estd inseguro de sus conocimientos y se autodewalta.

La informacién que resulte de esta investigacién serd de utilidad pa

11



ra los que elijan esta 4rea para desempeifiarse, y les permitird te-
ner una concepcién realista del mercado de trabajo al que deberin

enfrentarse.

El primer paso serd estructurar un disefio de investigacién para re-
copilar los datos necesarios, de la manera méis exacta y econdmica

posible, a fin de encontrar una respuesta al problema planteado.

Prepararemos una lista de la informacién requerida para resolver

las interrogantes de esta investigacibn; siendo el siguiente paso de -
terminar si ya se halla disponible esta informaci6n, a través de la
revisién de otras investigaciones, que de alguna manera se puedan re

lacionar con el tema que nos interesa.

Una vez que nos hayamos cerciorado de que la informacién necesa-
ria no ha sido obtenida por otros investigadores, procederemos a

recopilar la informacién original nosotros mismos.

Utilizaremos el interrogatorio como método para reunir los datos
primarios y prepararemos un cuestionario que estard basado en la
lista de informacion requerida para alcanzar los fines de la investi-
gacion. Serd necesario estructurar un cuestionario, ya que emplea-
remos un procedimiento estandarizado para lograr velocidad y preci-
si6n en el registro de los datos y estandarizar los datos acumula -

dos. .

12



El siguiente paso seri diseflar la muestra, definiendo cuidadosamen
te qué grupo de empresas serd entrevistado; qué método empleare-
mos para seleccionar a los entrevistados y cudl serd el tamafio de

la muestra representativa.

Los resultados de la investigacién dependen de los datos obtenidos
sobre el terreno, por lo que la siguiente operaci6n incluird: la se-
leccion, el adiestramiento, el control y la evaluaci6én de los miem-

bros del personal de campo.

.

Después de completado el trabajo de campo, queda la tarea de re -
visar cada uno de los cuestionarios, para asegurarse de que han si
do bien realizadas las entrevistas. A continuacién, los datos debe
rin ser preparados para su tabulacién y andlisis; examinando criti-

camente las partes y su relacién reciproca.

El informe serd el producto final del proceso de la investigacion;
éste incluird el material descriptivo de los detalles de la metodolo-

gia de la investigaci6n y las conclusiones a las que llegaremos.

13



FUNDAMENTOS TEORICOS

La Investigacion de Mercados. -

Bernard Baruch dijo una vez: "Todo el mundo tiene derecho a su
propia opinidn, pero nadie tiene derecho a equivocarse en cuanto
a sus hechos''. Hoy, como nunca antes, quienes han de tomar
las decisiones relativas a la comercializacién (Marketing tienen
que confiar en la investigacion de mercados, para que les propor
cione los hechos que contribuirdn a evitarles costosos errores de

comercializacién.

Se oye hablar cada dia mis de la necesidad de que las empresas
estén 'orientadas hacia el mercado'. Para estar orientada hacia
el mercado, una empresa tiene que basar todas sus actividades en
las necesidades de éste. Ello exige conocer todo lo posible acer-
ca del mercado y de las estrategias y ticticas de los competidores
en sus esfuerzos por explotarlo. El proceso mediante el que las
empresas tratan de obtener esa informacién es la investigacion de
mercados; y como tal, ésta forma parte integrante del proceso de

adopcién de decisiones.

La investigaciéon de mercados es "la reunidn, el registro y el and

lisis de todos los hechos acerca de los problemas relacionados con

14



la transferencia y venta de bienes y servicios del productor al con

1)
sumidor"
Al referirse a todos los hechos, se pone en relieve la necesidad de
hacer un estudio sistemético y completo de todos los problemas de
la comercializaci6n; recalcdndose también en esta definicién la im -
portancia de la objetividad y la exactitud en "la reuni6n, el registro

y el anélisis".

La necesidad de obtener datos objetivos y precisos requiere técni -
.
cas especiales para recoger y analizar la informacién acerca de la

comercializacibn.

Ultimamente se ha hablado mucho del concepto de comercializacion,
seglin el cual la direccién de negocios ''se considera a si misma, -
no como productora de bienes, sino como proveedora de satisfacto -
res de valor, creadora de clientes"(Z)
Al plantear el problema de la necesidad de conocer el mercado labo
ral del psicologo del trabajo y la utilizacién de la investigacién de
mercados para su resolucién, es factible que veamos a la Universi-
dad como una empresa formadora de profesionales que hardn las fun
ciones de satisfactores de las necesidades de la comunidad.
(1) "Report of the Definitions Committee', en Journal of Marketing,
Vol. XII (Octubre, 1948), p. 210.

(2) Theodore Levitt, Marketing Myopia, Harvard Business Review,
Julio-Agosto, 1960, p. 56.

15



Dado el enfoque precedente, podemos suponer que los objetivos del

psicologo del trabajo deben estar enraizados en la comunidad laboral.

Mis exactamente, tienen que ser articulados con miras a la satisfac
ci6n de ciertos deseos y necesidades de un grupo dado de consumi -
dores. Sin esa orientacién, el psic6logo no puede planear, ni orga-

nizar, ni controlar sus actividades o sus recursos.

Una vez que el psic6logo haya articulado sus objetivos, tendrd que

desarrollar a continuacién un plan de accién para alcanzarlos.

Este plan tendrd que considerar los recursos de la psicologia y las

estrategias y tdcticas empleadas en otras profesiones para su comer
cializaci6bn. La investigacién de mercados por lo tanto, puede auxi-
liar a la Direccién de la Facultad de .Psicologia en la creacién de -
las estrategias més eficaces para lograr abrir y ampliar el merca -

do laboral del psic6logo del trabajo.

Disefio de la Investigacion:

La funcién del disefio de la investigacién es planear cada uno de los
pasos a seguir, con objeto de asegurar que los datos necesarios sean

recopilados de la manera més completa, exacta y econdémica.

Dentro de este marco de referencia, es necesario utilizar la inves-

16



tigacién descriptiva, que, como su nombre lo indica, es usada pa-
ra describir algo; por ejemplo, las caracteristicas del mercado la-
boral del psic6logo del trabajo en la industria de la transformacion
en el drea metropolitana de la Ciudad de México. Los estudios -
descriptivos se caracterizan por su flexibilidad y porque tratan de

obtener la descripcién completa y exacta de una situacion.

Para facilitar estos estudios, existen dos tipos de métodos: el mé-
todo de casos y el método estadistico, que es el que utilizaremos

en nuestra investigacion.

El método estadistico es el que se ocupa de relativamente pocos -
factores estudiados en un nfimero mayor de casos. Este método

tiende a olvidarse del caso individual y a considerar clases, pro -

medios, porcentajes, medidas de dispersi6n y procedimientos esta

disticos més sutiles.

Sus ventajas son: La objetividad para hacer el andlisis y que per -
mite hacer generalizaciones mis precisas por comprender mis ca-

sos. Tiende a ser tipica del universo.

Sus desventajas: cada elemento individual tiende a perder su identi-

dad y d4 una incapacidad para probar las relaciones causa-efecto.

El procedimiento estadistico requiere de un modelo de recoleccién

17



de datos; es decir de un cuestionario.

Método de recopilaciébn de datos: .

El primer paso para la elaboracién del cuestionario es realizar en
trevistas abiertas, cuya finalidad es determinar cudles son los t6-
picos sobresalientes y las variables de importancia para la elabora
ci6n del cuestionario. La idea es traducir los. fines de la investi-
gacién a preguntas especificas que el entrevistado pueda contestar

y al mismo tiempo, que sean motivadoras para lograr su coopera-

cibn.

El método de cuestionario nos di un procedimiento estandarizado,

veloz y preciso en la recoleccién de datos de esta naturaleza.

Muestreo:

El uso del muestreo permite hacer un anilisis més intenso de un
menor namero de casos y ahorra tiempo y dinero, haciendo asi po
sibles investigaciones que, de otro modo, no podrian llevarse a -

término con é&xito.

El primer problema en cualquier operacién de muestreo es definir
el universo o poblacién bajo estudio. El universo es el grupo ente
ro de particulares que el investigador desea estudiar y respecto de

los cuales planea generalizar sus conclusiones.

18



El segundo problema a considerar es la definicion de variables a es

tudiar.

El disefio de la muestra es la tercera dificultad suscitada en la ope-

racién de muestreo, para lo cual necesitaremos:
1. Determinar las unidades de muestreo.

2. Seleccionar los elementos de la muestra y determinar el

tamaio.

3. Estimar las caracteristicas del universo con los datos de

la muestra.

Trabajo sobre el Campo:

Sabemos que los resultados de la investigacién de mercados depen-
den de los datos recogidos en el campo. No importa lo cuidadosa-
mente que se extraiga una muestra o se disefie un cuestionario, los
datos recopilados no serdn exactos, a menos que el personal de -

campo ejecute apropiadamente su trabajo.

En la forma en que se realiza generalmente, la labor de campo es
una de las principales fuentes de error, si no la principal, en el
proyecto de investigacion; especialmente en los estudios por medio

de cuestionarios.

19



Es evidente que los errores surgidos de la manipulacién de la situa
cién de entrevista son cruciales, debido a que es en la entrevsta
donde se procuran y registran los datos. Otras partes del procedi-
miento de encuesta estdn en observacion méis estrecha y se hayan
sometidas a un control méis riguroso que la entrevista. La forma
en que la entrevista es llevada al cabo, efectivamente no puede ser
verificada de modo tan regular y adecuado; ni tan barato como puede
serlo el muestreo, la codificacién, la tabulaci(;n, el anilisis y la
inferencia. La confianza ha de ser puesta en el caricter y la com-

petencia del entrevistador.

La labor de campo comprende la seleccién, el adiestramiento, la -
supervisiébn y la evaluacién de los individuos que recogen datos en

el terreno. Y como sefialamos anteriormente, es tal vez la fase -
més importante de la investigacién y en la que se debe poner mayor

cuidado en su implementacién.

Antes que los empleados de campo puedan ser seleccionados, el in -
vestigador tiene que preparar una especificacion completa del traba -
jo para el proyeeto especifico. Entonces decide qué tipo de entrevis

tador seri capaz de llenar los requisitos de la labor.

Después de que es seleccionado el personal de campo, tiene que ser

adiestrado en cuanto a lo que se espera de é€l.

20



El adiestramiento consistird en capacitar a los entrevistadores acer-
ca de los procedimientos a usar en el proyecto que se trate y sumi -
nistrarles las actitudes y la motivacién necesarias. El entrevistador

tiene que ser convencido de que el estudio vale la pena.

Los métodos para el adiestramiento son: instrucciones por escrito,

conferencias, representaciéon de papeles, casos y entrevistas de pric-
tica. Cada vez que sea posible, debe emplearse la supervisiébn so --
bre el campo; siendo método de control o supervisién la revisién pre-
liminar de los cuestionarios, para detectar la situacién exacta del pro
greso del trabajo y advertir los errores, si los hay, y poder corre -

gir a tiempo a los entrevistadores.

La evaluacién de los entrevistadores como tales, se basa en el exd -
men de los cuestionarios completados, en la determinacion de si las
entrevistas fueron realizadas efectivamente y en la calidad del traba-

jo realizado.

Ané4lisis e interpretacion:

La palabra anilisis significa literalmente "desunir" o "examinar cri
ticamente las partes'. Por lo que deberemos seguir una serie de

pasos para analizar los datos recopilados.

El primer paso cubre la revision, codificacién y tabulaci6én de los

21



datos. Los cuestionarios individuales pueden contener errores en -
cuanto a que las respuestas a algunas preguntas pueden ser contradic
torias, incompletas e incorrectas. Un propdsito de la revisién es
eliminar los errores en los datos en bruto antes de la codificacion

y la tabulacién.

Otra parte de la labor de revision consiste en definir qué categorias

de datos establecer.

La tabulaci6én es la cuenta de los datos por categorias. La cuenta
puede hacerse por categorias individuales o por combinaciones de ca

tegorias.

Se utiliza la tabulacién manual cuando el niimero de casos es relati -

vamente pequefio.

Limitaciones:

Todo proyecto tiene limitaciones, por lo que no intentaremos disimu-
lar estos puntos. Una de las més obvias es que no sabemos hasta

qué grado podemos generalizar partiendo de los resultados: advirtien
do cualesquier debilidad en los métodos de investigacién utilizados y

el grado en que estas limitaciones pueden afectar los resultados.

Resultados:

22



Esta seccién constituye el volumen principal del informe. Cada
tabla y figura se explican por si mismas; sin embargo, junto con
cada una de ellas debe darse una explicacién de los puntos més -

importantes y su relacién con los fines de la encuesta.

Conclusiones y recomendaciones:

Las conclusiones serin sacadas con referencia directa a los objeti-
vos del estudio; es decir, que cada objetivo tendrd conclusiones es-

pecificas.

En los casos que no se obtuvieron datos satisfactorios para sacar

una conclusién con respecto a un fin, esto debe ser reconocido.

Las recomendaciones se harin en base a las conclusiones.

23



Investigacién en Fuentes Secundarias. -

Una vez que conocemos el problema y la informacién que necesita-

mos para resolverlo, el paso siguiente es analizar la informacién

inherente estudiada por otros investigadores. Para tal efecto, re -

visamos:

a) Otras investigaciones sobre el campo de trabajo del psico

b)

logo en México o algin tema relacionado con este punto;
aunque fuese colateralmente.

Se revisaron las tésis profesionales presentadas por los
psicélogos del trabajo, psic6logos industriales y psic6lo-
gos sociales, en la Universidad Nacional Aut6noma de Mé

xico, Universidad Iberoamericana y Universidad Anahuac.

Otras investigaciones sobre el psic6logo del trabajo y su
mercado en otros paises.

Se recurri6 al Centro de Informacién Académica de la -
Universidad Iberoamericana, realizando una consulta en
la Terminal de Computadora, en la que se solicitd infor-
macién sobre Psicologia Industrial -Oportunidades de tra-
bajo. - Obtuvimos treinta y dos titulos de articulos publi

cados en Psychological Abstracts, que hacen alguna refe-
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rencia al psicélogo del trabajo. Al leer los condensados
de estos articulos, sb6lamente tres de ellos parecian tener
una relacién méis cercana a nuestra investigacién, pero no

trataban el tema de nuestro interés.

A continuacién, especificamos los trabajos de investigacioén encontra

dos y que se relacionan colateralmente con nuestra investigacion.

Revisién bibliogréifica de investigaciones realizadas en México para

detectar el campo de trabajo del Psic6logo del Trabajo.

Sobre el tema Mercado Laboral del Psicblogo del Trabajo, no exis -
ten estudios especificos. Al hacer una revisi6n exahustiva sobre -
las investigaciones para tésis realizadas por Psic6logos del Trabajo,
encontramos algunos estudios, de los cuales obtuvimos datos que

pueden relacionarse de una manera colateral, con la investigaciéon -

que nos interesa.

En 1978, Macotela S. y Espinoza A. realizaron "un estudio explora-
torio sobre la Imagen del Psic6logo en la Opinién Pablica”. En di -
cho estudio, se entrevistaron 697 personas de once ocupaciones dife
rentes, encontrindose entre otras la de ejecutivos de empresas, que
correspondia al 9% del total de la muestra; ocupacién que nos intere

sa para nuestra investigacion.

25



Se encontré que la mayor parte de respuestas que dieron los eje-
cutivos, ubican al Psic6logo dentro del area clinica. Siendo la mo
tivacién primordial para solicitar los servicios del psic6logo pro -
blemas de indole clinico; recurriendo directamente a instituciones
o consultorios privados para solicitar sus servicios. S6lamente
un 7% del 9% del total de la muestra entrevistada opinaron que so-
licitarian los servicios del psicélogo cuando se presentaran proble-

mas de indole laboral.

Los datos arrojados por este estudio sefialan ticitamente que el em
presario desconoce en general, el mercado laboral del psicélogo y

en especial del psic6logo del trabajo.

La investigacién que por su objetivo a investigar se acerca més al
tema que he elegido, es la de Ruiz Alcantar, titulada Psicologia In-
dustrial en el drea Metropolitana, métodos y medios actuales, 1973
que en su introduccién nos dice: "La moderna técnica administrativa
concede un valor fundamental a la atencién de los seres humanos y
a la importancia que tiene esto para el éxito de las empresas, por
lo tanto, la Psicologia Industrial funciona como instrumento de la
Administracién. Lo que equivale a decir que una ciencia se ve -
"subordinada'' a una técnica y tal planteamiento resulta fuera de la
concepcibn tradicional de jerarquizacién del conocimiento _y su natu

raleza'.
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Tiene razén en esta aseveracion? y, realmente la psicologia del -

trabajo estd subordinada a la administracién?

Este autor entrevisté a 165 psic6logos que laboraban en empresas,

para conocer su opinién en cuanto al campo de trabajo, niwel jerdr

quico, satisfaccion profesional y otros t6picos que no son de nues-

tro interés por el momento. En las conclusiones obtenidas en es-

te estudio y que se relacionan con el tema mencionado anteriormen

te, concluye:

i1

Los psicologos que laboran en el drea metropolitana ejer
ciendo en el campo industrial, no tienen el mismo nivel
de estudios realizado.

La mayoria ocupa puestos de nivel bajo en la organiza -
cién formal de las empresas.

Sus jefes son administradores de empresas. En algunos
casos el jefe es otro psic6logo, pero los dos estén en ni-
vel bajo en la organizacion.

En muchos casos, trabajaron anteriormente €n otras areas
de la psicologia general, antes que en industrial.

Tienen méis de un empleo.

Participan s6lo en algunos pasos de la seleccién (aplicando
pruebas y entrevista formal); muy poco en Otros pasos.

Los que ejercen en oficinas de consultoria se dedican maés
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a seleccién que a otras 4reas.

8. La mayoria no estd satisfecho con la capacitacién recibida
en el primer nivel de estudios.

9. Consideran que su trabajo no es bien apreciado, dando co-

mo principal razén la imagen negativa del psicblogo.

En otra investigacion presentada por Montiel Levy en 1971 y reali -
zada entre estudiantes del Colegio de Psicologia, encuentra que los
estudiantes de su muestra representativa que trabajan lo hacen en -

las siguientes proporciones:

laboratorios del Colegio 29.6%
psicologia  clinica 26.3%
modi.ﬁcacién de conducta 12. 3%
orientacién vocacional 10. 5%
otros no di promedios

Esto nos refleja la corriente del Colegio en ese momento; y, ade -
méis de que los estudiantes que trabajaban en ese momento no esta-
ban interesados en el irea industrial. La formaci6én préctica era

nula. Es conocido por todos los profesionistas que actualmente tra
bajamos, que la teoria aprendida en la Universidad sirve como base

para desarrollarnds profesionalmente, pero que, hasta el momento
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en que ponemos en préictica estos conocimientos, los experimenta -

mos y vivenciamos, nos convertimos en profesionistas productivos.

La investigacién realizada por Gutiérrez Martinez en 1966, se titu-
16 "An4lisis de la técnica y problemas inherentes a la construccién

de una escala de actitudes'.

Esta investigacidén social nos resulta interesante para nuestro estu-

dio.

Su hipbtesis de trabajo dice: "El mercado de trabajo del psic6logo
estd condicionado por el grado de aceptacién o rechazo de la pobla-

cién".

Entrevist6 a 96 sujetos como premuestra de la poblacién, de entre
los cuales algunos eran industriales que expresaron su grado de co-
nocimiento y opiniones acerca del psic6logo; y nos dice: ''Se encon-
tré que tienen una idea bastante acertada sobre la aplicacién de la
psicologia, sobre todo en el campo industrial, aunque se quejan de
la carencia de profesionales en esta rama y la falta de ética y pre-

paracién de los que actualmente trabajan'.

Otro grupo de esta premuestra correspondi6 a obreros, quienes -

cuentan con una minima informacién al respecto y tienen una idea

distorsionada, pues consideran que las funciones del psicélogo son
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similares a las del sacerdote y a las del médico; y, en algunos ca-
sos, piensan que los psicblogos se dedican a la selecci6bn de perso-

nal, pero suponen que es facil burlarse de las pruebas psicol6gicas.

Dentro de sus conclusiones, descubre algunos puntos en comiin de

la opinién general:
1. El término psicologia es conocido pero no comprendido.

2. Se juzga al psic6logo por lo general como un consejero de
los prohlemas emocionales y casi siempre se refiere al -

drea clinica.

3. Se percibe a la psicologia con un criterio muy limitado, -

adjudicandole funciones de ciencia puramente auxiliar.

En 1965, Reyes Carrasco pregunta a cien estudiantes: "Por qué cree
usted que muchos de los psicologos y pasantes que trabajan en la -

actualidad lo hacen como empleados y no estableciendo sus consulto-

rios?"
por falta de preparacién 54
por falta de recursos econ6émicos 23
por falta de publicidad 16
por falta de clientela 14
por inseguridad 14
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Nuevamente surge la duda: ;Serd esta imagen vigente en 19787

Un poco sobre el mismo tema, Cappon en 1968 asevera: "En la ac
tualidad funciones que le competen al Psicologo Industrial estin -

siendo realizadas por otros profesionistas’.

Datos que nos sirven como indicadores, en funcién de antighedad
para explicar porgue estas dreas son en las que més se utiliza y

se conoce al Psicologo del Trabajo.

Revision bibliografica de investigaciones realizadas en otros paises

para detectar el campo laboral del psicodlogo del trabajo.

Para este menester se recurri6 a la revisiéon de articulos sobre -
Psicologia Industrial -Oportunidades de trabajo, publicados en ==
"Psychological Abstracts” (de 1927 a la fecha), entre los cuales en

contramos los que a continuacién mencionamos:

En 1975, Donald F. Sutton publicé "Un estudio del rol y las necesi-
dades de los psicologos industriales -organizacionales: Su propio pun-
to de vista contrastando con el punto de vista de los empresarios de
organizaciones'. Se exponen los diferentes puntos de vista que tie-
nen los empresarios y los psiclogos. Las dificultades que apare -

cen ante las divergencias.
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Salch y Neil en Canadd, en 1973, presentan un estudio de "Los ro-
les del psic6logo en las organizaciones modernas”. En su estudio
detectan las necesidades que el psic6logo tiene de poseer anteceden
tes multifacéticos en educacién y experiencia para poder funcionar

en la organizacién.

En Colombia publicaron Sulter y Morales, en 1971, un estudio so -
bre "El nivel actual de la psicologia en Colombia". Encontraron
que existe una gran necesidad de psic6logos industriales y que los
directores y gerentes de empresas no se han enterado del trabajo
que el psicologo industrial puede ejecutar, aunque recientemente,
debido a las aplicaciones psicométricas, la psicologia social y al -
gunas otras actividades, se comienza a ver un crecimiento en es -

ta materia.
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METODOLOGIA

Objetivo

Los fines de este estudio son 'conocer las caracteristicas especificas

del mercado laboral del psic6logo del trabajo en la industria de la -

transformacién’’, para lo cual nos hemos planteado algunas interrogan

tes que creemos son bisicas para conocer el mercado que nos intere
sa:
-,El empresario conoce los campos que el psicologo del

trabajo puede desarrollar?
-/Qué les induce a contratar o no sus servicios?
-;Qué piensan de su preparacién?
-;Cuil es la imagen que tiene de este profesionista?
-,Cudl es su experiencia con los psicologos del trabajo?

-,Qué profesionistas compiten con el psicélogo del trabajo

y en qué 4reas?

-,Cusntos psicblogos trabajan actualmente en la industria

de la transformacién y qué actividades desarrollan?

Creemos que es necesario investigar las caracteristicas del mercado,
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a fin de'lograr una integracién entre las demandas y expectativas
del mercado y la capacitacién y posibilidades del psicologo del tra

bajo.

Ciertamente, los psicOlogos del trabajo como especialistas, tienen
poco tiempo de ejercer en el mercado mexicano; y han sido estas
generaciones recién egresadas las pioneras en un mercado de tra-

bajo que no las esperaba y por lo tanto estaba casi cerrado.

La labor de darse a conocer como profesionistas eficientes y capa-
ces en el medio empresarial, ha sido y serd ardua; siendo un ele-
mento vital para su desarrollo profesional, el conocer el mercado
de trabajo y lo que esperan de este profesionista los empresarios,
con objeto de facilitar la aceptacién del psic6logo del trabajo en la

empresa y que la demanda de sus servicios se acrecente.

Esperamos que los resultados de esta investigacién sean de utilidad

a los maestros, estudiantes y profesionales de la carrera.

Planteamiento del Problema

(Cudles son las proyecciones y tendencias del mercado laboral del
psic6logo del trabajo en el sector privado (industria de la transfor-

macién), en el Area metropolitana de la Ciudad de México?
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Ya que recientemente se ha formado la especialidad de psicologia del
trabajo, es necesario conocer cudles son las demandas reales del -
mercado para esta especialidad. Siendo la iniciativa privada uno de
los sectores que puede captar en gran escala los servicios del psi -
coblogo del trabajo, hemos pensado dirigir nuestra investigacién a es-
te sector; y especificamente a la industria de la transformacion.
Nuestro pais se encuentra en proceso de industrializacién y por lo -
tanto la industria estd tomando dia a dia mayor impulso e importan -
cia dentro de la economia nacional; y el papel que jueguen los profe-
sionistas que en ella laboren seréd vital para alcanzar el desarrollo

de nuestro pais.

Precisamente, por Ser esta una especialidad relativamente nueva, el
mercado no conoce en qué 4dreas este profesionista puede prestar sus
servicios y el psicologo del trabajo tiene una orientacién poco realis-
ta de lo que es su mercado laboral, lo que nos lleva a un desajuste
entre la oferta y la demanda. Este resulta ser un problema grave
tanto para estos especialistas que no encuentran una ubicacién adecua
da dentro de la organizacién para desarrollarse profesionalmente, coO
mo para la empresa que necesita y carece al mismo tiempo de los
servicios que podrian prestarle estos profesionistas si conocieran -
con precisi6n cuiles son las necesidades y expectativas de los empre

sarios.
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Es por estas razones que hemos pensado en investigar exclusivamen
te el mercado laboral del psic6logo del trabajo en la industria de la
transformacién; pero creemos que esta investigacién debe extenderse
a otros sectores de la iniciativa privada, tanto como del sector pabli
co y que estas investigaciones deberin mantener una continuidad, da-
do que el mercado es dindmico y sus necesidades se modifican a un
ritmo acelerado, sobre todo si tomamos en cuenta el momento hist6-

rico que estamos viviendo.

Hipotesis
1.- Si los empresarios conocieran las dreas en las que estd capa-

citado el psicologo del trabajo, su campo de accién se amplia-

ria notablemente.

2.- Si el psic6logo tuviese una preparacién tedrico-préictica basada
en las necesidades y posibilidades del mercado nacional, sus

servicios tendrian mayor demanda.

3.- Si existiera una mejor imagen del profesionalismo del psicdlo-
go, se solicitarfa su intervencién en la empresa con més fre -

cuencia.

Variable
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Poblaci6n:

Capital Social:

Tipo de Empresa:

Ubicacién de la Empresa:

Entrevistadores:

Disefio

Ejecutivos de alto nivel jerdrquico.

Superior a cinco millones de pesos (decla-
rado).

Asociadas a la Camara Nacional de la In -
dustria de la Transformacidn.

Area Metropolitana de la Ciudad de México.

So0. semestre carrera Administracién de -
Empresas.

Curso Mercadotecnia

Edad: 20 a 30 aifos.

Toda investigacién debe tener una estructura especificada para con -

trolar la recopilacién de datos. Su funcién serd asegurar que los da

tos necesarios sean recogidos y que lo sean exacta y econdémicamente.

Para ello, hemos empleado el tipo de investigacién denominada des -

criptiva o concluyente; por medio de la cual podremos describir cuél

es el mercado laboral del psicOlogo del trabajo en la industria de la

transformacién, investigando:

-Si los empresarios conocen las dreas en que el psicélogo del

trabajo puede desarrollarse.

-Qué les induce a contratar O noO sus servicios.

-Qué piensan de su preparacion.

-Cuél es la imagen y experiencia que tienen de estos profesio-
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nistas.

-Qué profesionistas compiten con el psicologo del trabajo y en
qué 4reas.

-Cusntos psic6logos trabajan actualmente en la industria de la
transformacibn, y

-Qué actividades desarrollan.

Ya que nuestra investigacién va dirigida a la industria de la trans -
formacién, la mejor fuente de informacién serd: la Cdmara Nacional

de la Industria de la Transformacion.

Usaremos el método estadistico para recoger los datos en el campo
ya que deseamos investigar pocos factores en un nGmero grande de
casos. El instrumento de medida serd el cuestionario, que nos per
mitird recabar la informacién necesaria para responder a nuestras

interrogantes.

Método de Recopilacién de Datos

A través del interrogatorio, pensamos que podriamos obtener la in -
formacién para resolver nuestro problema, por lo cual decidimos -

elaborar el cuestionario.

El primer paso para la elaboracién de este instrumento de medida

fué realizar entrevistas abiertas a diversos ejecutivos de la iniciati-
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va privada.

Las variables controladas en este tipo de entrevista fueron: el entre-
vistado y el entrevistador. El entrevistado deberia ser el Director
General o Gerente General de la empresa de la iniciativa privada y

el entrevistador la persona responsable de la investigacion.

Desedbamos que los empresarios nos dieran su opinién sobre el psi-
cblogo del trabajo; la informacién que tenian sobre sus actividades;

en qué 4reas sabian que ellos trabajaban; si en su empresa se utili -
zaban sus servicios, etc. Queriamos saber todo lo que ellos cono -

cian sobre el psic6logo del trabajo y sus opiniones respecto de él.

Llevibamos por escrito algunas preguntas como las descritas ante -
riormente, s6lo para guiar la entrevista y que no se volviera dis -
persa. Registramos todos los comentarios que se hicieron respecto
al tema, los analizamos y estos datos fueron la base para la estruc

turacion del primer cuestionario.

La jdea era traducir los fines de la investigacién a preguntas especi
ficas que el entrevistado pudiera contestar; y al mismo tiempo que

fueran motivadoras para lograr su cooperacin.

Este primer cuestionario se probd en condiciones de campo entre -

cinco empresarios tomados al azar de nuestro universo; esta prueba
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era con objeto de corregir redaccién, estructura del cuestionario,

desechar preguntas innecesarias, etc.

Este procedimiento se repitié en cinco ocasiones hasta que el quinto
cuestionario resultd satisfactorio, por responder claramente a nues-

tras interrogantes.

Cuestionario:

El cuestionario se elabordé tomando en consideracién también que los
entrevistados serian ejecutivos de alto nivel jerirquico dentro de la

organizacién y los entrevistadores estudiantes del So. semestre de

la carrera de Administracién de Empresas de la U.N.A,M., que cur
saban la materia de Mercadotecnia. Se opté por utilizar como en -
trevistadores a estudiantes de la carrera de administracién de empre
sas y no a estudiantes de psicologia, para evitar respuestas tenden -

ciosas.

Se le di6 una estructura al cuestionario, es decir, una lista formal
de preguntas, que inquirfan directamente sobre sus opiniones y cono-
cimientos sobre el psicologo del trabajo. Un cuestionario estructu -
rado produce resultados més confiables y es mds facil de tabular e

interpretar.

Al inicio del cuestionario se coloco el titulo de la investigacién que
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expresa, en sentido amplio, el objetivo perseguido. Enseguida apa-
rece la introduccién, que sirve para dar el maximo de estandariza-
cién al momento de iniciar la entrevista, lo mismo que para infor-
mar a todos los entrevistados clara y sencillamente sobre los obje-
tivos de la entrevista y explicarles porqué a ellos especificamente

se les habia elegido para entrevistarlos.

A continuacién, aparece la identificacién de la empresa y la identi
ficacion del entrevistado; esta Giltima se llené al concluir la entre-

vista, a fin de evitar temores infundados.

Inmediatamente después se encuentran las primeras preguntas, que

nos permiten ir introduciendo al empresario a la investigacién.
Las preguntas de la 4 a la 6 son més directas e indagadoras.

Las preguntas 7 y 8 sirven para reconfirmar y ampliar los concep-

tos expresados en la pregunta 1.

La pregunta 9 es la mas importante y la que nos refleja objetiva-
mente el mercado laboral del psicélogo del trabajo, el actualy el
potencial. En esta pregunta se di6 un ejemplo de respuesta, a fin
de que quedase muy claro el objetivo perseguido. Al tiempo de for
mular la pregunta se entregd un paquete de 15 tarjetas; en cada una
de ellas estaba enunciada una de las 4reas en las que el psic6logo

puede trabajar. Estas dreas se eligieron de entre 30 materias que
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el Psicologo del Trabajo estudia en su preparacién académica y fue-
ron probadas junto con los cuestionarios preliminares, a fin de eli-

minar las que resultaban poco claras para los empresarios.

Se prefiri6 dar tarjetas en las que estuviera escrita cada una de -
las 4reas que nos interesaba investigar, a la otra aternmativa que -
consistia en leer estas areas y que el entrevistado diera la respues-
ta. Suponiamos que si el empresario manejaba fisicamente las tar-
jetas en las cuales estaba escrita cada 4rea, lograriamos una ma -

yor involucracién de &l con nuestra investigacion.

Las preguntas que hicimos para cada una de las 4reas, fueron:

-;Quién las maneja actualmente; quién deberia de ser y un es-
pacio especial para el caso de que no se manejara esa drea

en la empresa.

Deliberadamente no preguntamos qué profesionista maneja el drea o
qué profesionista deberia de ser; evitamos la palabra profesionista
pues estamos conscientes de que en un alto porcentaje de empresas
no son profesionistas los responsables de manejar las diferentes -
dreas y tratamos de no agredir de esta manera la susceptibilidad
del empresario o de obligarlo a darnos respuestas falsas quele -

permitieran seguir manteniendo su imagen.
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La pregunta 10 se ubicaria en "recuerdo con ayuda"; es decir, que
las tarjetas con las 4reas escritas en cada una de ellas, servirian
de estimulo al recuerdo. A rengldén seguido de esta pregunta y una
vez que hubiese dado la respuesta, se le informaba al empresario

que todas las dreas marcadas en las tarjetas, el psicélogo del tra-

bajo estaba preparado para desarrollarlas.

La pregunta 11 es la dltima, donde se le solicita una recomendacibén
para introducirnos en su propio campo en la empresa. Esta pre -
gunta sirve para cerrar el cuestionario y para conocer, desde el -
punto de vista empresarial, la mejor manera de captar la atencion

y acercarnos profesionalmente a los empresarios.

Una vez terminado el interrogatorio, se procedid a pedir nombre,
puesto y profesién del entrevistado, con objeto de valorar atin més
su persona y opinién. Los datos se anotaron en el espacio corres -

pondiente en la primera hoja.

Duracién de la entrevista: 15" aproximadamente.

Material utilizado: Cuestionarios de tres hojas mimeogra-
fiados en papel bond tamafio carta.

15 tarjetas de 7.5 x 12.8 cm. en car-
tulina blanca.

lapiz o pluma.

Contenido del Cuestionario
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Tipos de Preguntas

Utilizamos preguntas dicotomizas o de dos sentidos (si - no), de op-
ci6én mdltiple y abiertas. La mayoria de las preguntas fueron abier-
tas para que el interrogado quedara libre para contestar con sus pro-
pias palabras y expresar cualquier idea relacionada con el tema, que

creyese pertinente.

Orden de las preguntas

Las primeras preguntas tratan de despertar el interés del entrevs -
tado y de introducirlo al tema de nuestra investigacién. Las pregun-
tas 6, 7, 8 y 9 formarian el cuerpo del cuestionario y la 10 y 11 le

dan el cierre al mismo.

El cuestionario cuenta formalmente con diez preguntas; sin embargo
estas diez preguntas se convierten en 46 6 47 items reales. Algu -
nas de las preguntas tienen en realidad 2 6 3 preguntas y una de -

ellas en especial, la 9, tiene 30 preguntas.

En el planteamiento del problema, teniamos interrogantes bésicas,
como dijimos anteriormente, que deberian ser respondidas a través

de las preguntas en el cuestionario; y &stas corresponden como sigue:

-,Cuéntos psic6logos actualmente trabajan en la industria de
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la transformacién y qué actividades desarrollan?
(preguntas 1, 7, 9).

-,El empresario conoce los campos que el psicOlogo puede de-
sarrollar?
(preguntas 6, 7, 8, 9, 10.

-;Qué piensa de su preparacién?
(preguntas 4, 5, 6, 7, 8).

-;Cu4l es la imagen que tiene del Licenciado en Psicologia?
(preguntas 2, 3,. 4, 5).

-;Cuil es su experiencia con estos profesionistas?
(preguntas 4, 7).

-;Otros profesionistas son més aptos que los psicOlogos del
trabajo para manejar ciertas areas?
(pregunta 9). !

-;C6mo lograr informar al empresario de las posibilidades de
trabajo del psicélogo?

(pregunta 11).

Creemos que las preguntas formuladas en el cuestionario nos darén

la informacién necesaria para sustentar o refutar las hipétesis plan-

teadas para resolver nuestro problema.

Muestreo

Todo el mundo estid acostumbrado en la vida diaria a sacar conclusio-
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nes acerca de un grupo grande sobre la base de una muestra peque-

na.

Mucha informacioén sobre el mercado" es obtenida de manera simi -

lar; es decir, a través del uso de muestras.

El primer problema a resolver en la operaciéon de muestreo es co -
nocer el universo. Para tal efecto, recurrimos a la Cidmara de la
Industria de la Transformacién en donde sabiamos se encontraban aso
ciadas -por ley- todas las industrias que se dedicaban a la transfor -

macién en el d4rea metropolitana de la Ciudad de México.

En dicha Camara, una de las clasificaciones de las empresas estaba
hecha por capital social, siendo el més elevado el que correspondia
a cinco millones de pesos en adelante. Pensamos que empresas que
habian declarado un capital social de e;sta magnitud o mis, eran las
apropiadas para formar el universo de nuestra investigacién; y que

ademés tenian la suficiente estructura organizacional y nimero de -

empleados para contratar o necesitar los servicios de un psicélogo.

La informacién se obtuvo del Directorio de Industriales de la Cidma-
ra de la Industria de la Transformacién y el grupo que tenia un ca-
pital social declarado de cinco millones de pesos o més contaba con

1258 asociados.
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De esta manera, nuestro universo es completo y definido, contando
con un total de 1258 empresas, ademés de estar actualizado al afio

de 1978.

Para disefiar nuestra muestra representativa era necesario: determi-
nar el tamafio de la muestra y seleccionar los elementos de la mues

tra.

A fin de determinar el tamafio de la muestra, se utiliz6 la Tabla de
muestras empleadas para poblaciones finitas para limites suficientes
y limites especificos de confiabilidad con atributos ejemplifijados en

(1)

porcentaje.
Donde utilizamos la confiabilidad = 5% para un universo de 1500.

Con este porcentaje de confiabilidad, era necesario entrevistar a -
316 empresarios. Sin embargo, se sacd una lista de 400 empresas
ya que sabiamos que resultaria casi imposible que se pudiera entre-
vistar efectivamente los 316 empresarios, porque cierta parte de la
poblacién negaria su cooperacién; otros no podrian ser localizados,

etc. De esta manera, teniamos un margen de 84 empresas mds.

A pesar del margen de empresas que previmos, sOlamente se rea-

lizaron 196 entrevistas de la lista de 400 empresas que fueron visi-

(1) H. Arkin & R. Colton
Tables of Statisticians, Table 19, p. 136.
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tadas para obtener una entrevista. De estas 196 entrevistas, 12 re-
sultaron inadecuadas por el bajo nivel jerirquico del entrevistado o

porque en el cuestionario se reflej6 que la entrevista fué deficiente.
La muestra se redujo a 184 empresas.

Decidimos utilizar el muestreo aleatorio, por ser el que brinda ma -

yor confianza en el estimado muestral, cuando se cuenta con la lista

completa del universo; para tal efecto, utilizamos las tablas de nG -
(2)

meros al azar de Kendall & Smith , de donde sacamos una lista de

400 nGmeros al azar.

En la lista de las 1258 em[iresas con capital social mayor de cinco
millones de pesos, obtenida del Directorio de Industriales de la Ca-
mara Nacional de la Industria de la Transformacién, se numerd del
1 al 1258 y de ahi se sacaron los 400 nGmeros al azar que ya se
habian obtenido, y, por supuesto, la lista de las 400 empresas donde

ademis de la razbén social se encontraba su direccibn.

Trabajo sobre el Campo

Los resultados de la investigacién de mercados, dependen de los da-
tos recogidos en el campo y es por lo que resulta ser uno de los -

pasos mis importantes en este tipo de investigacion.

(2) H. Arkin & R. Colton, ob. cit.
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Seleccidén de entrevistadores:

Se seleccion6 para realizar esta tarea un grupo de alumnos del So.
semestre de la carrera de administraciébn de empresas, que cursaba
la materia de Mercadotecnia, con objeto de evitar entrevistas tenden

ciosas; como hubiese podido ser si se realizaba por psic6logos.

A fin de que se esforzaran para lograr buenas entrevistas, el profe
sor de la materia, les indic6 que esta prictica seria calificada y

tendria un valor en la calificacién final del curso.

Las entrevistas iban dirigidas a los empresarios o ejecutivos de ma
yor status dentro de la compaififa, a las personas que tuvieran la ca
pacidad y el poder para contratar o no los servicios del psicélogo,
tales como: gerente general, director general, administrador gene -
ral, gerente de personal o relaciones industriales (no psic6logo).

Asi, fue necesario que los entrevistadores contaran con cierto nivel
académico y bases tedricas y précticas sobre la investigacién de mer

cados.

Adiestramiento a entrevistadores:

El entrevistador fué adiestrado para la labor de campo que desarro-

llaria en el proceso de la investigacién.

50



Todos los estudiantes que seleccionamos ya habian tenido experien -
cias como entrevistadores; por lo que la labor de adiestramiento se
facilité. La finalidad fue adiestrar a los entrevistadores acerca de
los procedimientos a seguir en la investigacién y motivarlos para -

convencerlos que el estudio valia la pena.

El lugar de reuni6n para las sesiones de adiestramiento fue el sa -
16n de clases en el que a ellos se les impartia el curso de Mercado

tecnia.

En la primera sesi6én de trabajo se les explic6 el objetivo de la in -
vestigacién; el por qué habian sido seleccionados ellos; los benefi -
cios que su colaboracién en esta investigacién ofreceria a los psic6-
logos del trabajo, principalmente a los estudiantes de esta especiali-
dad; y también, por que no, los beneficios que a ellos como estudian
tes de la materia de Mercadotecnia les reportaria el participar en -

esta investigacibn como entrevistadores.

Una vez aclarados los conceptos anteriores, se procedi6 a distribuir
individualmente el material que utilizarian en las entrevistas, que -

fué:
4 cuestionarios

1 juego de tarjetas

4 nombres de empresas con sus direcciones

En primer término, se les indic6 qué personas deberian ser los en -
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trevistados y qué puestos deberian de ocupar. También era necesa-
rio que memorizaran la introduccién, para darle un méaximo de es -
tandarizacién al primer contacto que se estableciera con el entrevis-

tado.

Los datos de identificaci6n de la empresa (excepto nGmero de emplea
dos) deberian ser de su conocimiento, antes de iniciar la entrevista

y sb6lamente reconfirmar los datos de identificacién de la empresa al
comenzar la entrevista y solicitar, ya en ese momento, la informa -
cién sobre el nGmero de empleados y obreros. El objeto de conocer
esta informacién antes de la entrevista, es darle méis elementos que
le proporcionen seguridad al entrevistador y una buena impresién al

entrevistado.

Se les informé la razén por la cual 1(:.)S datos de identificacién de la
persona entrevistada deberian llenarse al concluir la entrewsta.
Enseguida, se les explic6 como habrian de hacerse las preguntas y
registrarse las respuestas; la manera de afrontar los problemas es-
pecificos que seria probable encontraran; la mecédnica del estudio,
incluyendo la supervisién en el terreno; las fechas de terminaciébn -

de las entrevistas y los procedimientos para comprobar fraude.

En una segunda sesibn, se aclararon dudas y se hizo una "dramati-

zacién de la entrevista', tratando de demostrar los procedimientcs
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buenos y malos que aparecen en el desarrollo de la misma.

Control y evaluacién de los entrevistadores:

Los cuestionarios de las entrevistas ya realizadas, se revisaron cui
dadosamente cada uno de ellos, para determinar si existian errores
en la entrevista y hacer una pronta correccién. Se verificaron en

cuanto a legibilidad, si estaban completos y si se habian seguido -

las instrucciones correctamente.

El paso siguiente fué constatar a través del teléfono, si la entrevis-
ta habia sido realizada efectivamente. Los cuestionarios verificados
fueron escogidos uno por alumno y se eligieron al azar dentro de -

los que habia realizado cada quien. Las entrevistas que ''mo se pu -
dieron realizar por diversos motivos", también fueron verificadas te

lefébnicamente; su seleccién fué al azar.

Es necesario aclarar que para realizar algunas entrevistas, se tuvo

que repetir dos o tres veces la visita.

Los entrevistadores efectuaron de una a cuatro entrevistas, aunque

en todos los casos visitaron cuatro empresas.

Una vez que se tuvo reunido todo el material, se procedié a la tabu-

lacion manual del mismo, la obtencién de porcentajes y el anilisis
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de cada una de las preguntas.

Anilisis e Interpretacién

Tabulacién

Se revisaron nuevamente los cuestionarios uno por uno, a fin de cer
ciorarnos de su correccién, en el sentido de que todas las entrevis-
tas se hubieran hecho en el nivel jerdrquico indicado, que la escritu
ra fuera legible, que no hubiese espacios en blanco, que fueran con-

sistentes.

La tabulacién consiste en contar el niGmero de aspectos que cde den-

tro de las categorias establecidas.

Se eligi6 la tabulacién manual, por ser un nimero relativamente pe-
quefio de casos y porque 42 de las preguntas en el cuestionario eran
abiertas. Fué posible establecer las categorias primero que la ta -
bulacién, s6lamente para cinco items y las deméis preguntas, COmo

hubo respuestas multiples, el procedimiento se invirtid.

Se elaboraron tablas ''de imitacién'; es decir, tablas con titulares y
columnas, méis una descripcién de los datos a incluir, que se fueron

completando en el proceso de la tabulaci6n.

Una vez tabulado los cuestionarios totalmente y obtenidas las fre -
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cuencias de las respuestas, se procedi6 a una segunda etapa, en la

que se agruparon las respuestas en categorias.

Las respuestas que no fué posible agrupar por su baja frecuencia e
individualidad, quedaron agrupadas todas ellas en el renglén de Di-

versos.

Se tabulé el NO SE y NO OPINO, dado que son respuestas significa-

tivas para el conocimiento del mercado.

Una vez concluida esta parte, se obtuvieron los porcentajes de las
frecuencias con que apareci6 cada respuesta, ordenidndose de mayor

a menor los porcentajes en las tablas.

Anilisis

Al tener las tablas completas y sus porcentajes de frecuencia, pro-
cedimos a analizarlas y a hacer comentarios e interpretaciones so-
bre las respuestas. Especialmente se hicieron comentarios sobre

las respuestas que aparecieron con mayor frecuenciay las que men

cionaban al psic6logo del trabajo.
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LIMITACIONES

Como en la gran mayoria de las investigaciones, ésta ha tenido una

serie de limitaciones que subrayaremos, con objeto de que se to -

men-en cuenta cuando el lector saque sus propias conclusiones y a

fin de que se conozcan y eviten en futuras investigaciones.

No se pregunt6 especificamente si los empresarios contaban

con los servicios de asesoria,

Los entrevistadores no recibieron un entrenamiento individual.
El hecho de que los entrevistadores fueran estudiantes de la
carrera de Administracion de Empresas, no sabemos hasta -
qué punto influy6é en los resultados que el licenciado en admi -
nistracién de empresas ocupe un lugar predominante sobre

otros profesionistas y dentro de las organizaciones.

No se investigd la profesién que tenia cada uno de los jefes de
departamento, ya que consideramos que esto hubiese alargado
la entrevista demasiado tiempo y hubiera resultado engorroso
para el entrevistado dar tantas respuestas; ya que en cada em-
presa existen diferentes departamentos y cada uno de ellos tie-

ne un jefe. -Ademéis, pensamos que el conocer o no la profe -
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si6n del jefe del departamento no afectaria los resultados de
la investigacién; a los empresarios no les interesa en gran
medida la profesién que tenga o no el jefe del departamento,

pero si que sea eficaz en su puesto.

Falta de antecedentes de otras investigaciones sobre el mer-

cado laboral del psic6logo del trabajo.

La muestra representativa era de 400 entrevistas, habiéndose
logrado realizar 196, de las cuales 12 fueron rechazadas; por
lo que se tomaron s6lamente 184 entrevistas como muestra re

presentativa.
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INVESTIGACION DE MERCADO ENCUESTA EMPRESAS
PSICOLOGOS DEL TRABAJO INDUSTRIA TRANSFORM.

NUMERO DE EMPLEADOS

Frec.

Menos de 100 empleados 25.54%
101 a 200 22,28
201 a 300 17.39
301 a 400 8.70
401 a 500 3.80
501 a 600 3.80
601 a 1000 7.61
Mas de 1001 8.15
No opind 2.72

100. 00%
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NUMERO DE EMPLEADOS:

La muestra representativa se obtuvo de los registros de la Camara
de la Industria de la Transformacibn, y consisti6 en 184 empresas
con capital social mayor a cinco millones de pesos. El total de
empresas con esta caracteristica, registradas en la Cimara de la
Industria de la Transformacién en el momento de tomar la muestra

era de 1258 para el 4rea metropolitana de la Ciudad de México.

Al enfocar el estudio hacia este grupo de empresas -las que corres
ponden al mayor capital social en los registros de la Cimara- pre-
tendiamos que la investigacién se centrara en empresas con un alto
nfimero de trabajadores y empleados. Sin embargo, en el momento
actual, cinco millones de pesos, cantidad minima para pertenecer a
este grupo, son apenas algo mis de doscientos mil dblares; es de -

cir, esta cifra no es un gran capital social.

Encontramos que el 65% de las empresas visitadas tenian un méxi-
mo de 300 personas. Es posible aventurar hipStesis sobre el por
qué un porcentaje tan alto de empresas clasificadas como las de ma
yor capital social emplean un méaximo de 300 puestos de trabajo: al-
to desarrollo tecnolégico o consecuencias de la inflacién. Para los
fines de nuestro estudio, lo importante es que este tipo de empre -

sas, por el nimero de empleados y trabajadores que tienen, no pa-
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recen requerir los servicios' del psicélogo del trabajo a tiempo com-

pleto.

En otro 24% de los casos, encontramos que se trata de empresas

con un minimo de 301 y un méaximo de 1000 empleados. Estas se -
ubican a si mismas como ''mediana industria'; cuentan con el volu -
men de trabajo y los recursos econémicos para contratar a un psicO-

logo de tiempo completo.

Por f(ltimo, s6lamente el 8% de las empresas entrevistadas tiene 1001
o mis empleados y trabajadores. Generalmente se trata de empre -
sas muy estructuradas, que incluyen en sus organigramas departamen
tos de personal o de relaciones industriales, con objetivos y activida-
des claramente definidos y los cuales integran uno o méis psic6logos

de tiempo completo.

NO OPINO un 2.7%.

61



INVESTIGACION DE MERCADO ENCUESTA EMPRESAS

PSICOLOGOS DEL. TRABAJO INDUSTRIA TRANSFORM.
1.- ;Tiene Psic6logo en la empresa?
Frec.
SI ) 13.04%
NO 86. 96

Si, SI: ;Cual es el trabajo que desarrolla?

Frec.
Reclutamiento y seleccién 6.79%
Capacitacién 3.53
Gerencia de Relaciones Ind. 1.09
Diversos 1.63

13.04%
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Preg. NGm. 1.-

(. TIENEN PSICOLOGO EN LA EMPRESA ?

Unicamente el 13% de las empresas entrevistadas respondieron afir-
mativamente. El 87% restante no emplean un psic6logo. Este por-
centaje es casi coincidente con el de empresas que emplean menos

de 1000 personas (89% del total entrevistado).

Si, SI: Lo tienen

(. CUAL ES EL TRABAJO QUE DESARROLLA ?

De ese 13% de empresas que si emplean psic6logos dentro de su or-
ganizacién, el 529 centra sus funciones en reclutamiento y seleccion
Gnicamente. Es decir, poco méis de la mitad de las empresas que
si emplean psic6logos los destina a lo que podriamos llamar la acti-
vidad méds obvia, la que hist6ricamente ha desarrollado el psic6logo
y que no es probablemente la que dé& un mejor aprovechamiento del
tiempo y capacidad del mismo. AGn méis, en muchos casos, la --
labor de 'seleccién' es en realidad de preseleccién o filtracibn, ya
que la decisién -la auténtica selecci6n- la lleva a cabo el responsa-

ble del drea en la cual el candidato trabajara.
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En un 27% adicional de empresas que si emplean psicOlogos, ademads
de las funciones ya enumeradas de reclutamiento y seleccién, el  --
psicOlogo realiza labores de capacitaciébn, entrenamiento o desarrollo
de personal. Es de esperarse que en el futuro inmediato se incre -
mente fuertemente el nimero de empresas que empleen los servicios
del psicOlogo en esta drea -capacitacién-, en funcién de las nuewas -
disposiciones legales sobre el particular, que vuelven obligatorios los
programas de capacitacién. Debe tenerse en c;uenta, que basicamen-
te al psic6logo se le emplea en estos casos como auxiliar en la es -
tructuracién de cursos y planes de desarrollo, desaprovechandose una
gran cantidad de conocimientos que podrian ser aplicables en el dise-
fio de estos programas de capacitacibn: ensefianza programada, audio-

visual, condicionamiento, etc.

S6lo en el 8% de los casos de empresas en que si emplean psic6logos
de tiempo completo, éstos colaboran o se integran a un departamento
de relaciones industriales, a través de cuyos planes y politicas tienen

posibilidad de alcanzar un verdadero desarrollo profesional.

Dentro de las empresas que si tienen psic6logo, el 12% de estos es-
pecialistas realizan otras actividades, como: motivacién, induccibn,
gerencia de ventas, funciones administrativas, andlisis de puestos,

platicas, etc., lo.que nos sefiala el profundo desconocimiento que --
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tiene el empresario sobre las posibilidades de trabajo que tiene el
psic6logo, més grave a(n, porque en estas empresas s€ cuenta con

los servicios psicol6gicos y se desaprovechan,
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INVESTIGACION DE MERCADO ENCUESTA EMPRESAS
PSICOLOGOS DEL TRABAJO INDUSTRIA TRANSFORM.

1.- Tiene Psic6logo en la empresa?
Si, NO:

(Cuil es la razén por la cual no tienen?

Frec.
No tenemos necesidad de psicélogos 22.91%
La empresa es pequeiia 21.51
No hay presupuesto 15.90
Desconozco el campo de accién del
psicologo 7.48
Se utilizan los servicios de agenc;ias
o asesoria 4,67
Otro profesionista o persona experi-
mentada abarca sus funciones 4.21
Diversos 5.61
NO OPINO 4,67
86.96%
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Preg. NGm. 1.-

¢ TIENEN PSICOLOGO EN LA EMPRESA?

Si, NO: Lo tienen

(CUAL ES LA RAZON POR LA CUAL NO TIENEN?

El 23% de la muestra opina que no tiene necesidad de los servicios
de un psic6logo en la empresa. Pensamos que esta respuesta estéd
en funcién del desconocimiento que tiene el empresario sobre las -
actividades del psicologo y los beneficios que puede dar a la empre-
sa y sus empleados. En algunos casos se comenté que no tenian ne
cesidad de ellos, ya que la forma en que habfan funcionado hasta el
momento les habfa reportado buenos resultados y no tenian ningfin in
terés en experimentar técnicas que podrian ser negativas y causar

un desequilibrio en la empresa.

No podemos contar con los servicios de un psicologo porque la em-
presa es pequefia, dice el 22% de los entrevistados. Esta aprecia -
cién del tamafio de la empresa, resulta tan subjetiva y variable, co
mo el nimero de empresas investigadas, ya que lo mismo expresan

los que tienen menos de 100 empleados, que los que tienen hasta -
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300 empleados y que corresponde al 65% del mercado potencial de -

trabajo.

Este Gltimo porcentaje resulta alarmante en cuanto a la reduccién
del campo de acci6n del psicOlogo, a un 35%, en el caso de que es-
te fuese el Gnico factor -nimero de empleados- que influyera para
contratar sus servicios. Sabemos que existen ademés otras varia -
bles que reducen a un porcentaje considerablemente menor las posi-
bilidades de trabajo dentro de la industria. Sin embargo, uno de
los empresarios entrevistados que desea tener asesoria psicolbgica
pero que cuenta con un nimero bajo de empleados y no tiene presu-
puesto para este tipo de asesoria, propuso que el psicologo del tra-
bajo se contratase con 5 6 6 empresas, dedicdndoles un dia a cada
una de ellas, logrando de esta manera un bajo costo para la empre-
sa y un buen aprovechamiento de los conocimientos del psicélogo.
Hacemos mencién de esta sugerencia, ya que nos parece excelente
medio para lograr la captacién de este mercado, tan importante por

el nimero de empresas que representa.

Un 16% adicional nos contestd que: no habia presupuesto para servi-
cios psicolégicos y dieron como razones: la compaiiifa tenia poco --
tiempo de haberse establecido; estaban en etapa de reorganizacién 6

existian otros asuntos con prioridad. Es posible que estas empre -
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sas también se agrupen dentro del nficleo de las que se consideran
a s{ mismas empresas pequefias. El hecho de que no exista parti-
da para servicios psicolOgicos, implica que se asume que la inver-
sién en este profesionista no serd redituable y consideran un lujo
que sOlamente pueden darse las empresas con altas utilidades y ne
cesidad de sofisticaci6bn, ademéis de considerar al psicOlogo del tra-

bajo un elemento superfluo dentro de la organizacion.

Desconoce el campo de accién del psicOlogo el 7% de los ejecutivos

entrevistados. Estas personas expresaron con gran honestidad y -
aceptaron verbalmente desconocer lo que hace un psicélogo; accién

ponderable, ya que otros entrevistados, haciendo una negacién de su
falta de conocimientos, dieron respuestas tales como: no tenemos ne
cesidad de psicOlogos; la empresa es pequeifia; no hay presupuesto.

Estas razones, si las analizamos, nos llevan a concluir que son ra-
zones defensivas para no aceptar que desconocen el campo de accién
del psicOlogo. Si consideramos que el porcentaje es el 69% del to -
tal de la muestra, que no conocen el campo de acci6én del psic6logo,

resulta ser muy elevado, dada la poblacién que emiti6 la respuesta.

El 4% de las empresas de nuestra muestra, utiliza servicios de agen
cias o asesorias. Muy bajo es el nimero de empresas que si utili-

zan los servicios del psicélogo y pobre, porque generalmente es en
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alguna 4rea especifica como reclutamiento, estudios psicolégicos o
capacitacién. Sin embargo, es interesante ya que establece el ini-
cio de relaciones con la empresa y es un medio para, posteriormen

te, lograr proporcionar servicios més completos.

Otros profesionistas o personas experimentadas en el 4rea, abar -
can sus funciones, nos dice otro 5% de empresarios. Ciertamente
existen otros profesionistas con conocimientos sobre las técnicas que
el psic6logo maneja, razén por la que se interfieran tanto los dife -
rentes campos profesionales, pero el enfoque y la profundidad que
el psic6logo puede alcanzar cuando se trata del elemento humano, no
es comparable a la de ninglin otro profesionista o persona experimen

tada en el 4rea.

Un 6% de los ejecutivos dieron diversds opiniones tales como: su
trabajo es subjetivo, la preparacién es deficiente, sus teorias no van
de acuerdo a la idiosincracia del mexicano, su intervencion no bene-
ficia, estdn locos. Indudablemente estas respuestas nos proyectan
una imagen muy negativa del psicblogo y consideran endeble su pre-
paracién profesional e incluso mencionan la falta de cordura que su-

fren estos profesionistas.

El 5% de los entrevistados NO OPINO,
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INVESTIGACION DE MERCADO ENCUESTA EMPRESAS
PSICOL.OGOS DEL TRABAJO INDUSTRIA TRANSFORM.

2.- ¢Qué idea o imagen tiene usted de los Licenciados en

Psicologia, desde un punto de vista muy general?

Frec.
Estudian y tratan de encontrar los pro-
blemas y ayudar a resolverlos 20. 49%
Desconozco las funciones del psicologo 11.22
Buena y aceptable 8.78
Profesionistas no ubicados en la realidad
mexicana 7.80
Profesionistas capaces 6.83
Estudian y evalGan la conducta del hombre 6.34
Estin locos 5.85
Cada dia son méis necesarios 2.93
Diversos 8.78
No opind 20. 98

100. 00%
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Preg. Nam. 2.-

¢ QUE IDEA O IMAGEN TIENE USTED DE LOS LICENCIADOS
EN PSICOLOGIA, DESDE UN PUNTO DE VISTA MUY GENERAL?

En el 21% de las empresas se tiene la idea de que los psicologos
en general tratan de encontrar los problemas y ayudar a resolver-
los, en este punto incluimos conceptos en los que se expresa la -
imagen de ayuda social e individual que di el psicOlogo a las per -
sonas y su capacidad para detectar el meollo de la situacién y cana
lizarla adecuadamente, opiniones como: sabe manejar a la gente,

son suaves en su trato, comprenden los problemas, etc.

Desconoce las funciones del psictlogo el 11% de los ejecutivos entre
vistados; porcentaje significativo, si tomamos en cuenta el nivel je-
rirquico y académico que aseguran poseer estas personas. Todos

ellos pertenecen al cuadro gerencial de la empresa, algunos son ti-
tulados, otros tienen maestrias y los menos no poseen titulo univer-
sitario pero cuentan con una gran experiencia en el mézdio empresa-

rial.

El 9% de los entrevistados contestaron que: la imagen que tenian del
psicologo era buena y/o aceptable, respuesta escueta y simple pero

esperada, ya que la mayoria de estas personas se mostraban reacias
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a la entrevista, Sus respuestas fueron cautelosas y calculadoras,
en funcién de la repercusién que pudiesen tener estas opiniones en

el futuro de su empresa o de ellos mismos.

Pienso que los psicologos son profesionistas no ubicados en la reali
dad mexicana, opina un 8% de los ejecutivos mexicanos. EIl psic6-
logo tiene muchas teorias y muy pocas experiencias; desconoce lo

que verdaderamente es el comportamiento del individuo en el medio
social de nuestro pais. Sus conocimientos estdn basados en teorias

extranjeras que no han sido adaptadas a nuestro contexto.

Son profesionistas capaces, dice un 7% de los entrevistados; mas ha
cen hincapié en que este profesionalismo no es exclusivo del psicolo
go, sino que en gran medida depende de la persona. Aln con esta

salvedad, su opiniébn es altamente favorable, sobre el profesionalismo

del psico6logo.

Estudian y evalGan la conducta del hombre, es la seudodefinicién que
dan el 6% de los ejecutivos, quienes tienen ya en este momento bien
ubicadas las 4reas que puede desarrollar el psic6logo, aunque les -
falta informacibn; la que poseen se acerea en gran medida a la reali

dad.

Los psic6logos jestdn locos. dice el 6% de las personas entrevista -

73



das y ubican al psic6logo dentro de un cuadro de desubicacién perso
nal, emitiendo opiniones tales como: estdn mal de la cabeza, son

extremadamente exagerados o introvertidos, s6lamente ellos se en -
tienden, trauman a la gente, etc., indudablemente estas personas es
tan partiendo de casos especificos y generalizdndolo a todos los inte

grantes de esta profesion.

En el 9% de los casos, dieron diversas opiniongs sobre el psicologa
En general, éstas fueron: hay héabiles y deficientes, é&ticos y mercan
tilistas, no son necesarios, primero deben resolver sus propios pro
blemas, tienen conocimientos muy superficiales acerca del hombre,
son politiquillos, los Ginicos competentes son los de la Ibero, les -
falta profesionalismo, etc. Conceptos altamente negativos sobre el
psicblogo y dignos de analizar, ya que son perfectamente acertados

en casos especificos.

Sin embargo, el 50% de nuestra muestra representativa posee una -
imagen positiva sobre las actividades del psicblogo en general. Es-
to no quiere decir que se anule este porcentaje del 9%, pero si que

la imagen positiva es muy superior a la negativa.

El 219% de los ejecutivos no opind, posiblemente porque en la intro -

duccibn del cuestionario indicAbamos que se estaba realizando una in
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vestigacion entre los empresarios para conocer su opinién sebre los
psic6logos del trabajo; y en la pregunta 1también se solicita digan
si tienen o no trabajando psictlogos en la empresa, por lo que los
entrevistados (43 personas) dieron por sentado que se preguntaria s6
lamente sobre el psicologo del trabajo y contestaron sin tomar en
cuenta que la pregunta era sobre el psicologo en general. En algu-
nos casos, el empresario respondi6 -que contestaba lo mismo, ya

que la pregunta era igual.

Detectamos que el ejecutivo de alto nivel jerdrquico se muestra en
muchas ocasiones conocedor absoluto y casi adivinador del futuro; es
to quiere decir que conoce la pregunta que se formulard y se apresu
ra a responder, haciendo caso omiso a la pregunta real. Es posi -
ble también que algunas de estas personas hayan sido menos hones -
tas que aquellas que dijeron desconocer el campo del psic6logo y

que éstas, tratando de mantener su imagen, prefirieron no opinar.
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INVESTIGACION DE MERCADO ENCUESTA EMPRESAS
PSICOLOGOS DEL TRABAJO INDUSTRIA TRANSFORM.

3.- ¢ Y de los psicologos del trabajo o psicOlogos industriales?

Frec.

Su intervencién en la empresa es ftil,

ya que su objetivo es lograr el bien-

estar laboral 27. 65%
Desconozco las funciones del psic6logo

del trabajo 12. 44
Sus conocimientos no estin de acuerdo

a la realidad industrial mexicana; de-

masiada teoria y poca experiencia en

el campo de trabajo 10. 60
Sus servicios son Gtiles en empresas

grandes 7437
Auxiliar importante en el 4rea de re-

cursos humanos 5.53
Buenos en seleccion 5.53
Profesionistas bien preparados y eficien

tes en su trabajo 5.07
Estin al servicio del sector patronal,

para lograr mayor rendimiento o efica

cia del trabajador 3.69
Buena 2.30
Con futuro para trabajar en la empresa 1.84

. cont...
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Frec.

Existen capaces e ineficientes 1.84
Son costosos e innecesarios 1.84
Diversos . 13.82
NO OPINO 0. 46
100. 00%
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Preg. NGm. 3. -

. Y DE LOS PSICOLOGOS DEL TRABAJO O PSICOLOGOS
INDUSTRIALES ?

El 23% de nuestra muestra representativa opin que la intervenci6n
del psicologo del trabajo en la empresa es (til, ya que su objetivo
es lograr el bienestar laboral. Estas personas. poseen una idea -
muy global de los fines que persigue el psicOlogo y la gran mayoria
de ellos desconocen los recursos con los que cuenta este especia -
lista para alcanzar los objetivos esperados. Dentro de la misma
linea, un 7% de los ejecutivos dice que s6lamente son Gtiles los -
servicios del psic6logo en empresas grandes, al parecer el empresa
rio de la pequefia y mediana industria es poseedor de un gran senti
miento de inferioridad y se siente incapaz o no sabe como utilizar
los servicios psicol6gicos, razones que le limitan para contratar es-

tos servicios cuando le son necesarios.

Desconoce las funciones del psic6logo el 12% de los empresarios.

Si observamos los cuadros anteriores, notaremos que la aceptacion
verbal del desconocimiento del campo de trabajo del psicOlogo se in
crementa de un 8% en la pregunta 1, un 11% en la 2, a un 12% en

esta pregunta; es decir que, a mayor indagacién e insistencia sobre
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el tema, se quebrantan las posturas defensivas y logramos respues-

tas méas cercanas a la realidad.

Sus conocimientos no estidn de acuerdo a la realidad industrial me-
xicana, demasiada teorfa y poca experiencia en el campo de trabajo.
Esta aseveracion resulta casi una queja del 11% de los ejecutivos en-
trevistados. Estas personas, que si han tenido experiencias profe-
sionales con los psic6logos del trabajo, han encontrado que los cono-
cimientos que se adquieren en la escuela no coinciden con las necesi-
dades del mercado mexicano y que el aprendizaje del estudiante estd
basado en teorias extranjer~as no adaptadas a México (ver Preg.2) y
desconfian enormemente de la preparacién y eficacia de este especia-

lista en la empresa mexicana.

El psic6logo del trabajo es un auxiliar' importante en el drea de re-
cursos humanos, dice el 5% de los empresarios y hacen la aclara -
cién de que s6lamente como auxiliar. Se considera que no poseen

los conocimientos necesarios para ser responsable de esta importan-

te lrea.

Otro 5.5% de los entrevistados, sefiala que son buenos en seleccibn,
Este porcentaje es casi idéntico al de la pregunta 1, donde solicita-

mos a los ejecutivos que si tienen servicios psicolégicos en su em-
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presa nos digan cuél es el trabajo que &stos desarrollan, la respues
ta fué que un 5.7% hacia reclutamiento y selecci6n. Indudablemente
esta es el 4rea preponderante dentro de lo que los empresarios supo
nen que el psic6logo del trabajo puede desarrollar con efectividad,

es la mis conocida y en la que solicitan sus servicios. También
aparecen, aunque en un porcentaje considerablemente mas bajo, pero
digno de menci6én y que no incluimos en el 5.5%, las dreas de moti-
vaci6n, capacitacién, evaluacién, entrevista, comunicacién y dindmica

de grupos.

En diversos, el porcentaje es del 14%, dado que las opiniones son
variadas y de baja frecuencia, asi tenemos las siguientes: son bue -
nos en motivaciébn, capacitaci6n, evaluacién, entrevista, comunicacion
y dindmica de grupos; tienen mayor realidad que el clinico, no tienen
sentido comfn, el ingeniero industrial y el licenciado en relaciones
industriales superan al psicologo del trabajo, primero deben resolver
sus problemas personales, poco conocidos en el medio empresarial,
desconocen aspectos administrativos y legales, los psicSlogos del -

trabajo son personas mayores y anticuadas.

NO OPINO 0. 46%.
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INVESTIGACION DE MERCADO ENCUESTA EMPRESAS
PSICOLOGOS DEL. TRABAJO INDUS TRIA TRANSFORM.

4,- ;Ha tenido usted contacto profesional con psic6logos del

trabajo o psic6logos industriales?

_Erec.
SI 49, 45%,
NO 50. 55
Si, Sk
“Muy favorable 9.7%%
Acertados en la ayuda de toma de decisiones
para el buen funcionamiento de la empresa 8.24
Han dado buena asesoria en el departamento
de personal 4,64
Algunas nefastas, otras valiosas 4.12
Buenos en seleccion de personal 3.60
En cursos o seminarios 3.60
Profesional bien preparado 2.58
Diversos 11.85
NO OPINO 1.03
49. 459,
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Preg. NGm. 4.-

. HA TENIDO USTED CONTACTO PROFESIONAL CON
PSICOLOGOS DEL. TRABAJO O PSICOLOGOS INDUS -

TRIALES ?

ST han tenido contacto profesional con psic6logos del trabajo un 49%
de los ejecutivos entrevistados. Es este un poi‘centaje similar al
de los que expresaron en la pregunta 3, que tenian una buena ima-
gen de este especialista. No queremos decir con esto que todos
los ejecutivos que han tenido algn tipo de relacién con los psicolo
gos del trabajo tengan una buena imagen de ellos como profesionis-
tas y personas, pues ya hemos visto que algunos tienen una pésima
imagen, sin embargo, es factible que un alto porcentaje de las per-
sonas que emitieron esta respuesta se hayan basado en su experien-

cia personal,

Un 51% de los entrevistados no ha tenido ninglin contacto profesional
con los psicologos del trabajo; algunos de ellos dicen que porque la
profesién del psicologo es muy nueva, que las referencias son ma -
las, que sienten que este especialista no es necesario en su empre-
sa, por lo que no se interesan en establecer ninguna relacién con '

él, etc.
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Asi, encontramos que del 12% que en la pregunta 3 aceptaban desco
nocer el campo de accién del psicblogo, se eleva en esta respuesta
al 51% de los ejecutivos que nunca han tenido contacto profesional

con el psic6logo del trabajo y si no ha existido la relaci6n, dificil-
mente pueden conocer la labor que este especialista puede desarro-

llar en la empresa, aunque pueden darse algunos casos.

Si, SI:

¢, CUAL HA SIDO SU EXPERIENCIA CON ESTOS PROFESIO-

NISTAS ?

El 10% de la muestra entrevistada dice que su experiencia con estos
profesionales ha sido muy favorable, expresion positiva pero poco ex
plicativa. Lo que nos permite volver a sefialar la parquedad de algu
nos de los ejecutivos entrevistados y que nos causa ciertas limitan -

tes dentro de nuestra investigacibn.

Acertados en la ayuda de toma de decisiones para el buen funciona-
miento de la empresa, expresa el 8% de los entrevistados, que cam.-
sideran al psic6logo del trabajo como un verdadero profesional de la
psicologia y confian en las recomendaciones que éste emite. Similar
es la opinién de otro 5% de ejecutivos que consideran al psicbélogo

buen asesor, y en este caso, ubicindolo s6lamente dentro del depar-
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tamento de personal, lugar que juzgan el méis adecuado para que

ahi desarrolle sus conocimientos el psic6logo del trabajo.

Nuevamente la seleccién de personal destaca con un 49 entre las
dreas que en opini6én de los ejecutivos entrevistados, el psicOlogo

desarrolla con habilidad.

El 12% de nuestra muestra representativa di0 diversas respuestas
que hemos agrupado en positivas, como: han ay{ldado a resolver pro
blemas personales de los empleados acertadamente; nuestra expe --
riencia con ellos es como asesores; son interesantes; saben motivar
al trabajador; en cursos de orientaci6n acerca de las actividades del
psicologo; cuando solicitan empleo; y opiniones negativas como: es
paternalista con el empleado y lo desorienta; su labor en contrata-
ci6n ha sido mala; me han decepcionado; dificiles de comprender y
tratar; ineficientes; muy subjetivos; se equivocan en cuanto a su for
ma de pensar; cuando llegan a pedir empleo no saben qué van a de-
sempefiar. Estas opiniones nos hablan tanto del aspecto profesional
del psic6logo como de las caracteristicas de personalidad de ellos y
parecen fundirse y confundirse estos dos aspectos, dando como re -
sultado un perfil psicolégico del psicbélogo, donde se entremezclan
profesi6n y personalidad, situacién que no sucede con otras profe -

siones.
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INVESTIGACION DE MERCADO ENCUESTA EMPRESAS
PSICOLOGOS DEL TRABAJO INDUSTRIA TRANSFORM.

5.- ¢Qué referencias tiene usted, que le hayan dado otros empresa-

rios sobre el trabajo que realizan estos especialistas?

Frec.
Ninguna 51.06%
Desde las méas positivas hasta las que
afirman que son innecesarios 10.33
Mejoramiento y méds eficiencia en pro-
ductividad y relaciones personales 7.06
Muy buenas referencias 6.52
Cada dfa son mis necesarios en las em
presas 4.35
Algunos muy capaces y experimentados 3.80
Sus resultados son poco confiables 3.26
Se pierde tiempo y dinero con ellos 3.26
No obtienen la utilidad que se requiere 2.72
Eficientes en las organizaciones grandes 2317
Diversos 11.96
NO OPINO 1.09
107. 60%

El porcentaje es superior al 100%, debido a que dieron respuestas
miltiples.
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Preg. No. §.-

¢, QUE REFERENCIAS TIENE USTED, QUE LE HAYAN DADO
OTROS EMPRESARIOS SOBRE EL TRABAJO QUE REALIZAN

ESTOS ESPECIALISTAS ?

Ninguna referencia sobre el psic6logo ha recibido el 51% de los em-
presarios entrevistados; este porcentaje es idét;tico al obtenido en la
pregunta 4, en la que afirmaron los empresarios no haber tenido
ninguna relacién de trabajo con estos especialistas. Esta respuesta
entonces seria una reconfirmacién de que la mitad de los empresa -
rios de nuestra muestra representativa no conocen, ni siquiera por
referencias el campo de accién del psic6logo del trabajo.‘~ El 51%
de nuestro mercado potencial de trabéjo estd latente por falta de in-
formaci6bn, que se traduce en desinterés y como consecuencia en 0%

de demanda de trabajo.

Los comentarios que he recibido, han sido desde los més positivos
hasta los que afirman que son innecesarios, nos dice el 10% de los
ejecutivos entrevistados. Este nficleo de poblacién empresarial =
muestra gran interés sobre las actividades que el psicélogo puede
realizar en la iniciativa privada, por lo que inquiere a otros empre-
sarios respecto a. su opinibn sobre estos especialistas; recibiendo
una amplia gama de respuestas que van de un extremo a otro de la

escala.
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Mejoramiento y més eficiencia en productividad y relaciones perso-
nales son las referencias que ha recibido el 7% de los entrevistados.
Estas referencias hablan de la efectividad con que ha desarrollado
su trabajo el psicologo dentro de las empresas, habiendo logrado sa

tisfacer las necesidades del cliente.

Al analizar el cuadro, encontramos que una tercera parte de la po-
blacién entrevistada (el 39%) recibié referencias positivas de la la -
bor que el psicblogo ha desempefiado en otras empresas, por lo que -
resulta ser un mercado propicio, ya que los prejuicios son muy favo

rables al trabajo que desarrolla este especialista.

Un 17% de los ejecutivos recibié malas referencias de las activida -
des que el psicologo realiza en las empresas. Estas referencias se
r4n uno de los mayores obstdculos de salvar para lograr dar servi -

cios psicolégicos a este mercado de trabajo.

El 12% de nuestra muestra representativa recibid diversas opiniones
que transcribimos a continuacién: eficientes en seleccitn, capacita -
cién, evaluacién, motivacién y comunicacién; profesion poco difundi-
da y definida en su campo de accibn; solo se dedica a la comunica-

cién en la empresa; buen oyente pero no remedia nada, dificiles de

comprender; causan malestar general; estdn fuera de la realidad in-
dustrial mexicana; estdn poco preparados, por lo que es necesario en

sefiarles mucho.
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INVESTIGACION DE MERCADO ENCUESTA EMPRESAS
PSICOLOGOS DEL. TRABAJO INDUSTRIA TRANSFORM.

6.- ¢ Qué actividades dentro de las empresas opina usted que
deberian realizar los psic6logos del trabajo o psic6logos
industriales?

FREC.
Todo lo relacionado al personal de la em-
presa, ayudando a resolver problemas
psicolégicos y a desarrollar al personal
para mejorar su productividad 50. 54%
Selecci6bn y Reclutamiento 42.39
Capacitacion 23.91
Motivacion 16. 30
Auxiliar del departamento de recursos
humanos o personal 7.07
Aplicaciéon de exdmenes psicologicos 6.52
Anéilisis y evaluacién de puestos S5.43
Asesor de la gerencia 4.35
Comunicacién 3.80
- No sabe qué actividades desarrollan 4.90
Diversos 2772
NO OPINO 2. 17
200. 00%

El porcentaje es del 200% debido a que hubo respuestas maltiples.
Esto quiere decir que los que conocen el trabajo del psic6logo
dieron hasta 3 6 4 respuestas en esta pregunta.
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Preg. NGm. 6. -

. QUE ACTIVIDADES DENTRO DE LAS EMPRESAS OPINA USTED
QUE DEBERIAN REALIZAR LOS PSICOLOGOS DEL TRABAJO O
PSICOLOGOS INDUSTRIALES?

El 51% de los ejecutivos entrevistados opina que el psicOlogo del tra
bajo debe encargarse de todo lo relacionado al personal de la empre
sa, ayudando a resolver problemas psicol6gicos y a desarrollar al

personal para mejorar su productividad. Piensan que este especia -
lista, dados los conocimientos que tiene sobre el ser humano debe

no solo detectar, sino adivinar el problema y dar la solucién correc
ta e inequivoca inmediatamente; que con su intervencién debe mejo -
rar notablemente la productividad en un tiempo minimo -este minimo
variard de dias a meses, segln la personalidad y conocimientos del
psicologo-. Si estas expectativas no se cumplen, el contratante se

siente defraudado, estafado, y considerari que el psic6logo fallé co-
mo profesionista. Es quizd esta una de las miltiples razones por

las que tenemos una mala imagen entre los empresarios. Lo espe-
rado y deseado en muchas de las ocasiones no es coherente con las
posibilidades reales, por lo que el psic6logo debera ubicarse y ubi-

car al empresario dentro de la realidad.

Los psicologos deben dedicarse al reclutamiento y seleccién de per-
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sonal; es el drea en que mejor funcionan, dice el 42% de los entre-

vistados.

Son estas las técnicas que el psicdlogo ha desarrollado por muchos
afios dentro de las empresas y fue durante mucho tiempo la Gnica -
drea en la que le era licito trabajar. Este concepto se estd modifi-
cando paulatinamente; y en este momento nos encontramos que un  --
249, de los ejecutivos estdn conscientes de que el psicOlogo del traba-
jo estd preparado para la capacitacién de personal, bdsicamente pla -
neando los cursos y en ocasiones tomando parte en ellos.

Otra de las dreas que un 16% de los entrevistados conoce, es que el
psicélogo« cuenta con los recursos para desarrollar la motivacion. Ge-
neralmente la entienden en el sentido del logro de mayor productividad

unida a la satisfacci6bn del trabajador en las labores que desempeiia.

Existen por supuesto, otras actividades que algunos ejecutivos saben
que el psicologo del trabajo puede desarrollar dentro de la empresa;
éstas, por su baja frecuencia, las hemos agrupado en el concepto de
"diversos'', que corresponden al 28%: administracién de personal, -
induccién, seguridad industrial, calificacién de méritos, incentivos,

mercadotecnia, encuestas entre el personal, consultoria, condiciones
ambientales, dindmicas de grupos, sueldos, jefe de personal, sensi-

bilizacién, promociones, publicidad, andlisis transaccional, detecci6n

90



de necesidades, asesoria en ventas, consultoria de procesos.

NO OPINO el 29,
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INVESTIGACION DE MERCADO ENCUESTA EMPRESAS
PSICOLOGOS DEL TRABAJO INDUSTRIA TRANSFORM.

7.- Si la respuesta es SI en la Pregunta 1, solicitar:

(Podria explicarme més detalladamente el trabajo que desarro-

lla este profesional?

Frec.
Reclutamiento y seleccibn 10. 32%
Relaciones humanas 4.89
Aplicacién de pruebas 4.35
Capacitacién 3.80
Entrevistas . 2.72
Canaliza y mejora el logro de objetivos 272
Anilisis y evaluacién de puestos 2.17
Diversos 8.15

39.12%

El porcentaje del total de la muestra que respondieron SI fué del
13. 04%.

En este cuadro tenemos un 39% debido a que hubo respuestas mal
tiples.
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Preg. Nam. 7. -

SI SI TIENEN EN SU EMPRESA PSICOLOGO (A):

(PODRIA EXPLICARME MAS DETALLADAMENTE EL TRABAJO
QUE DESARROLLA ESTE PROFESIONAL?

En las empresas que cuentan con los servicios de psic6logos, un -
79% del 13% (total de empresas que si tienen psic6logo), respondie -
ron que éstos se dedican principalmente a reclutamiento y seleccion

de personal,

St,constatamos este porcentaje con el de la Preg. 1, detectamos que
se eleva de 52% al 79%; esto es que al pedir que nos especifiquen el
trabajo que efectfia el psic6logo dentro de la empresa 4/5 partes ex-
presa que principalmente trabajan en reclutamiento y seleccién de -
personal y colocan como actividades diferentes las entrevistas y la

aplicacién de pruebas; que las podemos encuadrar dentro de selec -
cién de personal. Ademéas dicen que el 5% realiza otras actividades
como: relaciones humanas, término muy genérico y que nos dice muy
poco sobre la labor que desarrolla este especialista. Sin embargo,

otro 4% de los entrevistados sefiald que ademés trabajan en capacita-

ciébn al personal.

Lo que resulta ser importante en estas respuestas es que logramos
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detectar lo que sucede realmente en la practica profesional y el po-
co aprovechamiento que hace el medio empresarial de la preparaci6n

con la que cuenta el psicologo del trabajo.

Diversos corresponde a un 8% de las opiniones emitidas por los em-
presarios que si cuentan con psicologo; y en éstas nos dicen que --
también pueden elaborar e implantar cursos de capacitacion, condicio
nes ambientales, motivacién induccién, comunicacién interna, dinimi-
cas de grupo, calificacién de méritos y son psicoanalistas de proble-

mas empresariales.
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INVESTIGACION DE MERCADO ENCUESTA EMPRESAS
PSICOLOGOS DEL. TRABAJO INDUSTRIA TRANSFORM.

Tt
(Contrataria usted méis psic6logos?

Frec.

SI 5.98%
NO 7.06
13.04%

Razones por las que SI contrataria mis psicOlogos:

Frec.
La empresa es grande 2.17%
Serian de gran utilidad 1.63
La empresa estd creciendo 1.09
No opiné 1.09

5.98%

Razones por las que NO contratarfa mis psic6logos

Frec.
El tamafio de la empresa no lo necesita 5. 43%
Tiene dos 1.09
No opind 0.54

7.06%
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Preg. Nam. i

. CONTRATARIA USTED MAS PSICOLOGOS ?
Si, SI:

Un 46% de los empresarios gque tienen psicOlogos trabajando en su
empresa contestaron que si les gustarfa o estarian dispuestos a con
tratar mis psicOlogos; la mitad de ellos dan como razén principal
que la empresa es grande o que estd en proceso de desarrollo.
Observamos que se continGa reafirmando la postura del empresario
en relaciébn a que el tamafio de la empresa es una variable funda -
mental para la contratacién o no de este especialista. Podemos su-
poner que el empresario, de inicio, descarta la posibilidad de contra

tar los servicios de un psic6logo, si ‘considera que su empresa es

pequeiia.

Como en el 54% de los que si cuentan con servicios de un psictlogo
y que no estarian dispuestos a contratar otros especialistas en psico
logia del trabajo, principalmente opinan: porque el tamafio de la em-

presa no lo requiere.

S6lamente dos de las empresas de nuestra muestra representativa
cuentan con los servicios de dos psicdlogos y definitivamente no con

sideran necesitar méis; a pesar de que en estos CasOs sOn empresas
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transnacionales y cuentan con un gran nGmero de empleados.

Es interesante sefialar que en este tipo de empresas los ejecutivos
de alto nivel son seleccionados por especialistas de la empresa ma-
triz (que generalmente se encuentra en el extranjero); de la misma
manera estos especialistas envian las instrucciones de los planes a
seguir, s6lo permitiendo al psic6logo nacional implementar dichos

planes, con lo que nuevamente su campo de acci6n se ve reducido.
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INVESTIGACION DE MERCADO ENCUESTA EMPRESAS

PSICOLOGOS DEL TRABAJO INDUSTRIA TRANSFORM.
78
. Desde cuando tienen psic6logo (a) en la empresa?
Frec.
Menos de 1 afio 1.63%
1 a 3 afios . 3.80
4 a 6 afios 3.26
7 a 9 afios 1.09
10 a 12 afios 1.09
13 a 15 afios 1.63
No recuerda 1.63

14.13%

. Estos psicologos son pasantes o titulados?
Frec.

Pasantes 4.35%
Titulados 8.15

No opin6 ) ©1.63
14, 13%

. Tienen algin grado académico, como maestria o doctorado?

NO 14.13%,

Nuestro porcentaje del 13.04% se eleva al 14.13% debido a que dos
de las empresas entrevistadas cuentan con los servicios de dos --

psicOlogos en cada una de ellas.
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Preg. NGm. 7. -

. DESDE CUANDO TIENEN PSICOLOGO (A) EN LA EMPRESA?

El 50% de las empresas que cuentan con los servicios de psicologo
dentro de la misma, son las que sefialaron que é&stos tienen una an
tiguedad que oscila entre 1 y 6 afios;, no refiriéndose a la persona
sino al tiempo que tiene la institucién de utilizar estos servicios.
Son pocos los afios que esta especialidad tiene de prestar sus servi
cios en el medio empresarial y podemos hablar de que estos son

los pioneros en el 4rea de psicologia del trabajo.

El hecho de que esta especialidad sea tan reciente en nuestro pais
da como resultado que s6lamente el 58% del 13% de los psic6logos
que laboran en las empresas entrevistadas son titulados; y un 31%
de este 13% continGan siendo pasantes, aunque en muchos casos tie-
nen ya varios afios de estar trabajando. Si elucubramos un poco en
relacion al porcentaje de pasantes que estdn trabajando y como afec
ta esta falta de madurez profesional a la imagen que se proyecta a
los empresarios, imaginamos que este eterno pasante es profesio -
nalmente inmaduro e inseguro en sus actividades y que resulta ser
un elemento negativo hasta cierto punto para la comunidad de psico-

logos.
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También encontramos que ninguno de los psic6logos que trabajan en
las empresas entrevistadas tiene grado académico de maestria o -
doctorado. Es posible que el nivel jerdrquico que ocupa dentro de

la organizaci6én sea tan poco importante, que a ninguno de los ejecu
tivos le haya preocupado exigirle a este especialista una mayor pre

paracién, como sucede en otras profesiones.
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INVESTIGACION DE MERCADO ENCUESTA EMPRESAS
PSICOLOGOS DEL TRABAJO INDISTRIA TRANSFORM.

8.- Si la respuesta es NO en la Preg. NGm. 1, hacer las siguien-
tes preguntas:

DADAS LAS NUEVAS TENDENCIAS ORGANIZACIONALES, ;CON
TRATARIA USTED A UN LICENCIADO EN PSICOLOGIA?

Frec,
SI 52.17%
NO 33.69
NO OPINO 1.10
86.96%
Si, SI: ; CUAL SERIA SU PUESTO ?
Frec.
Asesor del Depto. de Recursos
humanos o personal » 19.57%
Gerente de personal o relaciones
industriales 13.04
Asesor del departamento de rela
ciones industriales 7.61
Psicoblogo de la empresa 3.80
Asesor de la gerencia 272
Consejero en todas las dreas 1.63
Diversos 3.26
NO OPINO 0.54
52.17%
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Preg. Nom. 8. -

SI NO TIENEN EN SU EMPRESA PSICOLOGO (A):

DADAS LAS NUEVAS TENDENCIAS ORGANIZACIONALES, (CON
TRATARIA USTED A UN LICENCIADO EN PSICOLOGIA?

Las empresas que no tienen psic6logo trabajando en ellas, corres-
ponden al 87% de nuestra muestra representativa, por lo que les

preguntamos sobre si dadas las nuevas tendencias organizacionales
contratarian a un Licenciado en Psicologia. Un 52% respondi6 que

si contratarian un psicOlogo y el 34% restante que no.

Ma4s de la mitad de la poblacién entrevistada, en una respuesta im
pulsiva y sin compromiso piensa que si estaria dispuesta a contra-
tar los servicios del psic6logo del trabajo. Sin embargo, si esta
respuesta los hubiese comprometido de alguna manera, creemos
que el porcentaje de posibles contrataciones seria notoriamente més
bajo. Son sin duda las respuestas impulsivas y poco meditadas las
que nos proyectan el verdadero sentimiento y deseos de los sujetos;
es quizd una de las razones por la que mis de la mitad de la po -
blacién entrevistada contesta que SI contrataria los servicios de un
psic6logo. Fantaseamos que también a nivel inconsciente estas per

sonas creen que la presencia de este especialista en su empresa ha
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r4 que se resuelvan los problemas como 'por arte de magia o por
"arte de la psicologia'; por eso, casi responden con entusiasmo que

SI les gustarfa tener estos servicios.

Otra tercera parte del total de nuestra muestra inicial, NO estad dis
puesta a contratar los servicios de un psic6logo, ya sea porque des

conoce el campo de la psicologia, teme las innovaciones, tiene ma-

las referencias, etc.
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Preg. Nam. 8. -

SI NO TIENEN EN SU EMPRESA PSICOLOGO (A):
¢ CONTRATARIA USTED A UN LICENCIADO EN PSICOLOGIA?
_S1_

El 27% de los ejecutivos que en su empresa no cuentan con servi -
cios psicol6gicos actualmente, opinan que, dadas las nuevas tenden
cias organizacionales si existe la posibilidad de contratar a alguno
de estos especialistas, ubicdndolos como asesores del departamento
de recursos humanos, personal o relaciones industriales. En este
punto lo importante es que €l puesto seria como asesor y no como
responsable o directivo del departamento. Como todos sabemos, la
asesoria se reduce exclusivamente al consejo sobre las acciones a
tomar, a sugerir soluciones o a plantear las diversas alternativas,
para que otros (en este caso los responsables del departamento) to-

men la decisibn.

El hecho de que ubiquen al psic6logo como asesor, es causa de una
gran limitacién en el desarrollo pleno de su profesion, siendo esta

una circunstancia que lo mantendrd en plano secundario dentro de la
organizacion, ya que nunca tendrd la posibilidad de tomar decisiones

trascendentes que modifiquen de base la estructura.
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En las empresas que existe la posibilidad de contratar los servicios
de un psicologo, el 13% de los ejecutivos opina que su puesto seria
el de gerente de personal o de relaciones industriales; estas perso-
nas opinan que este profesionista si estid capacitado, o debe de es -
tarlo, para responsabilizarse del manejo del elemento humano dentro

de la empresa.

Bajo el término de diversos, con un 3%, aparecen puestos como:
asesor del departamento de ventas, capacitador, s6lamente seleccién

y jefe de producci6n.

105



INVESTIGACION DE MERCADO ENCUESTA EMPRESAS
PSICOLOGOS DEL. TRABAJO INDUSTRIA TRANSFORM.

8.- Si SI contrataria un Licenciado en Psicologia:

. DE QUE AREAS SERIA RESPONSABLE ?

Frec.
Reclutamiento y selecci6n 25. 54%
Desarrollo de recursos humanos 22,28
Departamento de personal 18.48
Capacitacién 8.69
Diversos 8.69
Asesoria en departamento de ventas,
produccibn, ingenierfa o gerencia 7.07
Motivacién S5.44
NO OPINO 2572

98.91%

El 52.17% se elevd al 98.91%, debido a que hubo respuestas
maltiples.
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Preg. NGm. 8. -

SI NO TIENE, PERO ... SI CONTRATARIA UN LICENCIADO
EN PSICOLOGIA ...

. DE QUE AREAS SERIA RESPONSABLE ?

La mitad de los ejecutivos entrevistados que dijeron que si contra-
tarian a un psicOlogo para su empresa, opinai'on que destinarian la
actividad de este profesionista, primordialmente, a reclutamiento y
selecci6n; ademés de asesoria en diversos departamentos, motiva -

cibn, capacitacibn, etc.

Desarrollo de recursos humanos, es otra de las &reas en las que
los entrevistados consideran que el psicOlogo puede tener una buena
actuacién. Esto corresponde al 22% de las opiniones;y un 18% adi-
cional lo ubica en el departamento de personal. Como podemos ob
servar, estas no son 4dreas especificas, sino conceptos amplios y
muy conocidos dentro del medio, lo que nos hace suponer que es-
tos empresarios no conocen con detalle las actividades del psic6lo-
go o que por falta de tiempo u otra razbn no quisieron ser més es

pecificos.

Diversas opiniones corresponden al 9% de la muestra representativa,

estos ejecutivos piensan que podia ser responsable de: desarrollo or
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ganizacional, comunicacién, evaluacién de personal, seguridad e hi-

giene, inducci6n, condiciones ambientales.
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8.~

Si NO TIENE, pero... NO contrataria un
logfa. ..

ENCUESTA EMPRESAS
INDUSTRIA TRANSFORM.

Licenciado en Psico-

EN EL SUPUESTO CASO DE QUE CONTRATASE A UN LICEN
CIADO EN PSICOLOGIA... ; CUAL SERIA SU PUESTO ?

Auxiliar del departamento de personal
Jefe de relaciones industriales o personal
Seleccionador

Jefe de capacitacién

No tendrad nunca psic6logo en su empresa
No sabe

Diversos

NO OPINO
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12.50%
5.98
3.26
1.63
1.63
1.63
2.17

4.89

33.69

..cont...



8.~ ... cont...

. DE QUE AREAS SERIA RESPONSABLE ?

Desarrollo de recursos humanos

Reclutamiento y seleccién

Motivacién

Capacitacion

Contratacién

Relaciones industriales

No tendrd nunca psicOlogo en su empresa

Diversos

NO OPINO

Frec.

15.22%
8.70
3.80
3.80
2,72
2.17
1.63
6.52

6.52
51.08%

El porcentaje se elevd de 33.69% al 51.08%, debido a que hubo

respuestas mdaltiples.
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Preg. Nam. 8. -

Si NO TIENE, pero... NO contrataria un Licenciado en Psicologia. ..

EN EL SUPUESTO CASO DE QUE CONTRATASE A UN LI-
CENCIADO EN PSICOLOGIA...

( CUAL SERIA SU PUESTO ?

Siendo insistentes, y aunque nos habian respondido que no contrata-
rian los servicios de un psic6logo, preguntamos: "en el supuesto ca
so de que usted contratase a un licenciado en psicologia, ;cuéil se-

ria su puesto?

Auxiliar del departamento de personal opin6é el 12,509 del total de
los entrevistados; este porcentaje es. el méis elevado en este grupo
y resulta coincidente con el porcentaje méis elevado que aparece en
el grupo de los que SI desearian contratar los servicios de un psicd
logo. Existe la idea clara en la mente de los ejecutivos, el puesto
que puede desarrollar el psicblogo del trabajo; basicamente como
auxiliar o asesor. Es decir, que la imagen que tienen de este es

pecialista es pobre en cuanto a su preparacién y capacidad.

Sélamente el 6% de los que no desean tener servicios psicolégicos

lo ubican como jefe de relaciones industriales o personal; nuevamen
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te es un pequefio porcentaje el que considera que este profesionista

tiene las posibilidades de ejercer la direccion del departamento de

personal.

Diversos puestos corresponden al 2% de las opiniones, y son: psi-

c6logo de la empresa, asesor de la gerencia y relaciones plblicas.
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Preg. NGm. 8. -

Si NO TIENE, pero... NO contrataria un Licenciado en Psicologia. ..

EN EL SUPUESTO CASO DE QUE CONTRATASE A UN LI-
CENCIADO EN PSICOLOGIA...

. DE QUE AREAS SERIA RESPONSABLE ?

Al preguntarles a estos ejecutivos que, en el supuesto caso de que
contratasen los servicios de un licenciado en psicologia, "de qué -
4dreas seria responsable', el mayor ntimero de opiniones se di6 en
desarrollo de recursos humanos, con un 15%. Tienen la idea de
que el psicélogo trabaja con todo lo que se refiere al ser humano
y es posible que por eso piensen que puede ser responsable de es-
ta 4rea. Ademés de que un 9% lo 'considera adecuado para que

desempefie también el reclutamiento y la selecci6n del personal.

El 7% corresponde a diversas opiniones, donde agrupamos otras -
dreas en las que se considera que puede mAnejar, como son: comu
nicacién, productividad, dinidmica de grupos, andlisis y valuacién,

asesor para toda la empresa, s6lo asesor -no responsable- y ven-

tas,

113
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INDUSTRIA TRANSFORM.

8=

Si NO TIENE, pero...

logia. ..

EN EL SUPUESTO CASO DE QUE CONTRATASE A UN LICEN

CIADO EN PSICOLOGIA...

Indistinto:

(. SERIA HOMBRE O MUJER ?

Indistinto

Hombre

Mujer

Ninguno de los dos

No opin6

. POR QUE RAZON ?

Lo importante es su capacidad,
eficiencia y preparacién

Depende del sexo que tenga ma-
yor niimero de trabajadores

No opind
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NO contrataria un Licenciado en Psico-

Frec.

48.929

24. 46
6.52
1.63

S5.44
86. 96

Frec.

25.01%

0.54

23.37

48.929,

wee CONE Lo



8.- ... cont ...

(Seria hombre o mujer?

. POR QUE RAZON ?

HOMBRE:
La mayoria de los empleados son
hombres
Tiene mas imagen, voz, caricter
capacidad y por razones histOri-
cas
La mujer es méas débil e inmadura
Para evitar tentaciones

MU]JER:

Es més capaz, sensible y dedicada

Ma4s habil en capacitacion y entre-
vista

*Hubo respuestas maltiples
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8.15
1.09
1.09

28. 26%*

4.89%

1.63
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Preg. Nam. 8. -

Si NO TIENE, pero... NO contratarfa un Licenciado en Psicologia...

En el supuesto caso de que contratase a un Licenciado en Psicologia:

. SERIA HOMBRE O MUJER ?
, POR QUE RAZON ?

Al 87% de nuestra muestra representativa, que expres6 no tener psi-
cblogo en su empresa, les preguntamos que "en el caso de que ellos
contratasen un psictlogo del trabajo, ;cudl seria el sexo que preferi-

rian de este especialista?.. y la razén de esta eleccion...”

En el 49% de los casos contestaron que les era indiferente si era -
hombre o mujer este profesionista, ya que la capacidad, eficienciay
preparacion eran las cualidades importantes, no el sexo al que perte

necieran,

Es loable que en esta sociedad machista en la que nos desenvolvemos
la mitad de estos ejecutivos, al menos conscientemente, no hagan di-
ferenciaciones sexuales y no discriminen a la mujer, como sucedia

hace algunos afios; esta nueva posicién resulta benéﬁc.a, especialmen-

te en esta carrera donde la poblacién femenina es elevada.
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Un 25% expres6 que definitivamente eligirian hombre. La razén
que da el 18% es que la mayoria de sus empleados son hombres
y un 8% dice que porque éstos tienen més imagen, voz, caricter y
capacidad. Este 8% de ejecutivos pertenecen a ese grupo de suje-
tos que aln '"cree" en la superioridad de el var6n y no en la capa-
cidad del ser humano dotado de inteligencia. Los que desearian
que fuese hombre el psicoblogo que trabajase en su empresa, ''por-
que la mayoria de sus empleados son hombres", estdn respondien-
do a la demanda de la sociedad en que vivimos, en la que lo acep

tado es que el varon sea el dirigente.

S6lamente el 6.5% de estos ejecutivos expresaron que preferirian
una mujer como psic6logos de la empresa. Ellos opinan que la mu
jer es méas capaz, sensible, hadbil y dedicada. La mujer, obviamen
te por el sexo al que pertenece, ha desarrollado més acentuadamen
te algunas caracteristicas de personalidad, pero no olvidemos que
éstas no son privativas del sexo femenino y que el entrenamiento

psicolégico se di indistintamente para uno u Otro sexo.
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INVESTIGACION DE MERCADO ENCUESTA EMPRESAS
PSICOLOGOS DEL. TRABAJO INDUSTRIA TRANSFORM.

RECLUTAMIENTO, ENTREVISTA Y SELECCION DE PERSONAL

Actualmente las manejan: Deberian ser:
Jefe del departamento 20.10% Lic. en Psicologia 44,57%
Lic.Admo6n. Empresas 19.02 Lic.Admo6n. Empresas 27.17
Depto. Personal 14. 67 Lic. Rel. Industriales 16.30
Lic. en Psicologia 10.33 Depto. Recursos Human. 9.24
Lic. Rel. Industriales 9.78 Ingeniero 3.80
Contador Pablico 9.78 Jefe del Departamento 3.80
Ingeniero 7.07 . -
Diversos 6.53 Diversos 5.44
No hay 7.61 -
NO OPINO 3.26 NO OPINO 4.35
108. 15% 114.67%

Los porcentajes se elevaron sobre el 100% debido a que hubo
respuestas miltiples.
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RECLUTAMIENTO, ENTREVISTA Y SELECCION DE PERSONAL

El 10% de los empresarios opinaron que actualmente un Licenciado
en Psicologia es el que maneja el 4rea de reclutamiento y seleccién
de personal en su empresa. Esta respuesta confirma totalmente la
obtenida en la pregunta 7, en la que los empresarios que si cuen -
tan con servicios psicol6gicos en su compailia, expresaron que el

10% de estos profesionistas hacen reclutamiento y seleccién. A pe
sar de que esta 4rea es la mas conocida y en la que se utilizan

mas los servicios del psic6logo del trabajo, s6lamente cubre el -

10% de las empresas investigadas.

Sin embargo, en el 45% de las empresas entrevistadas, se opinbé -
que el Licenciado en Psicologia deberia ser el que manejara recluta
miento y seleccién de personal. El porcentaje del 10% actual tiene

un posible mercado real del 45%, lo que le d4 grandes posibilidades
de desarrollo al psicologo en esta drea. Es importante sefialar que
otro 43% de los empresarios opinaron que los profesionistas que de-
berian manejar esta drea son los Licenciados en Administracion de

Empresas y los Licenciados en Relaciones Industriales; este porcen-
taje es muy similar a los que opinaron que deberian ser los psicélo

gos.
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Las opiniones bdsicamente se dividen entre psic6logos y licenciados
en administracién de empresas y en relaciones industriales, lo que
nos di como resultado que los competidores méas fuertes con los -
que se puede encontrar el psicOlogo del trabajo en el ambito laboral
son estos profesionistas. De hecho, actualmente en el 29% de las
empresas, el licenciado en administracién de empresas y el licencia
do en relaciones industriales, son los que manejan el reclutamiento

y seleccién de personal.

Actualmente, en el 20% de las empresas investigadas, el reclutamien
to y selecciébn es realizado por los jefes del departamento; esta ha

sido, durante muchos afios, una de las funciones de este puesto, que
en muchas de las empresas se niegan a modificar o cambiar, aun -
que actualmente se cuente con especialistas en el 4rea de recluta -

miento y seleccion.

En un 8% de las empresas dijeron que no habia reclutamiento ni se-
leccion de personal. Creemos que si &iste esta funcién, aunque no

se utilicen estos términos para denominarla.
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INVESTIGACION DE MERCADO
PSICOLOGOS DEL TRABAJO

ENCUESTA EMPRESAS
INDUSTRIA TRANSFORM.

APLICACION DE PRUEBAS Y REPORTE PSICOLOGICO DEL CANDIDATO

Actualmente las manejan:

Jefe del Departamento
Licenciado en Psicologia
Lic. Admén. Empresas
Depto. Rec. Humanos
Lic. Rel. Industriales
Contador Pablico
Diversos

No hay

NO OPINO

16.85%
11.96
11.41
8.69
4.89
3.80
4.89
40.77

1.63

104.89%,

Deberian ser:

Licenciado en Psicologia

Lic. Adm6én. Empresas
Lic. Rel. Industriales
Depto. Rec. Humanos

Jefe del Departamento

Divwersos

NO OPINO

Los porcentajes se elevaron sobre el 100%, debido a que hubo

respuestas multiples.
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15.22

103.80%



APLICACION DE PRUEBAS Y REPORTE PSICOLOGICO DEL

CANDIDATO

Actualmente, en el 17% de las empresas investigadas, los jefes

de departamento* son los que supuestamente hacen la aplicacién de
pruebas y reporte psicol6gico del candidato. Pensamos que exis -
te una desvirtuacibn de este concepto y que lo que realmente ha -
cen estas personas son ''clinicas de trabajo" -poner a prueba al

candidato sobre el terreno de trabajo- y el reporte de las mismas.
Los empresarios que dieron esta opinién, posiblemente desconocen
lo que preguntdbamos y su respuesta la dieron basandose en lo -
que ellos si utilizan en su empresa, que son las pruebas sobre el
campo real de trabajo y que las hacen los jefes de departamento

al personal obrero.

Casi en el mismo porcentaje, actualmente manejan la aplicacion
de pruebas y reporte psicologico los licenciados en psicologia y los
licenciados en administracion de empresas, con un 12% y 11% res-
pectivamente. Esta 4rea, que es eminentemente psicol6gica, es

abarcada también dentro de la empresa por el administrador profe-

*Jefe de Departamento: puede ser o no profesionista, lo importante
es su experiencia en el 4drea especifica de la que sea jefe; siendo
en el mayor nimero de casos no profesionistas.
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sional y unh 5% adicional por el licenciado en relaciones industria-
les; y no s6lamente las manejan actualmente, sino que la opini6n
del 16% de los ejecutivos es que ellos son los profesionistas que de

berian manejarlas.

A pesar de lo anterior, un 61% de los ejecutivos entrevistados opi
na que el psic6logo del trabajo es el profesionista que deberia apli-
car las pruebas y hacer el reporte psicol6gico. Pruebas y reporte,
que estdn intimamente ligados a reclutamiento, entrevista y seleccion
de personal, nos din conjuntamente el mercado actual del psicologo
del trabajo. Es donde se le conoce y demanda primordialmente, es

donde el mercado ya estd abierto.

En el 41% de las empresas no existe este servicio; y es en éstas
donde la labor de convencimiento e informacién al empresario ten-

drad que ser con mayor énfasis.
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INVESTIGACION DE MERCADO ENCUESTA EMPRESAS
PSICOLOGOS DEL TRABAJO INDUSTRIA TRANSFORM.

CAPACITACION Y ENTRENAMIENTO DEL. PERSONAL

Actualmente las manejan: Deberian ser:
Jefe del Departamento 30.43% Lic. en Psicologia
Lic. Admé6n. Empresas 14. 67 Ingenieros
Ingeniero 11.96 Jefe del Departamento
Depto. de Personal 6.52 Lic. Adm6n. Empresas
Lic. en Psicologia 5.98 Lic.Rel. Industriales
Centro de capacitacién 4.89 - Centro de capacitacién
Lic.Rel. Industriales 4.89 Depto. de Personal
Diversos 4,89 Diversos
No hay 18. 49
NO OPINO 2017 NO OPINO

104.89%

Los porcentajes se elevaron sobre el 100% debido a que hubo
respuestas maltiples.
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21.74
18. 48
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7.06
5.43
4.89
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CAPACITACION Y ENTRENAMIENTO DEL PERSONAL

En el 30% de las empresas entrevistadas, la capacitaci6n la llevan
a cabo los jefes de departamento; y, en muchos de los casos con
éxito, segln los empresarios. Es tal vez uno de los motivos por
los que un 18% de ejecutivos continfia pensando que éstos son los

que deberian manejar la capacitacién y entrenamiento del personal.

Encontramos que nuevamente aparecen el licenciado en administra-
ci6n de empresas y el licenciado en relaciones industriales, siendo
los responsables de la capacitacién en el 20% de las empresas y
s6lamente en el 6% de los casos se menciona la intervencion del -
psicélogo en esta drea. Es an bajo el porcentaje de psicologos
del trabajo que intervienen en esta area, pero no olvidemos que -

también es joven esta especialidad.

Segtin la opinién de los empresarios, los profesionistas que debe -
rian realizar la capacitacién del personal, se divide en tres: licen
ciado en psicologia 24%, ingenieros 22% y licenciado en administra
ci6én de empresas y en relaciones industriales 21%. Estos especia
listas son los que entrarin en competencia para demostrar la com

petencia del manejo de la capacitacion.
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Es factible también que, en lugar de luchar para desplazarse unos
a los otros, formen equipo y trabajen con un objetivo comin: lo -

grar excelente capacitacibn y entrenamiento.

En el 18% de las empresas no hay capacitacion ni entrenamiento for
malmente, lo que resulta ser un mercado de trabajo virgen, ya que

ésta deberd existir dentro de la empresa por disposicién legal.
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INVESTIGACION DE MERCADO
PSICOLOGOS DEL TRABAJO

ENCUESTA EMPRESAS
INDUSTRIA TRANSFORM.

DINAMICAS DE GRUPO U OTRAS TECNICAS SIMILARES PARA MEJORAR
EL. ELEMENTO HUMANO EN LA EMPRESA.

Actualmente las manejan:

Lic. en Psicologia 10.87%
Lic. Admoén. Empresas 5.98
Jefe del Departamento 4,35
Depto. de Personal 3.80
Lic. Rel. Industriales 3.80
Ingenieros 3.80
Diversos S5.98
No hay 60. 87
NO OPINO 2.17
101. 62%

Deberian ser:

Lic. en Psicologia

Lic. Admén. Empresas
Lic. Rel. Industriales

Ingenieros

Jefe del Departamento

Depto. de Personal

Diwersos

NO OPINO

Los porcentajes se elevaron sobre el 100%, debido a que hubo

respuestas mfltiples.
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DINAMICAS DE GRUPO Y OTRAS TECNICAS SIMILARES PARA
MEJORAR EL ELEMENTO HUMANO EN LA EMPRESA.

El 61% de las empresas investigadas no utilizan dinidmicas de grupo
ni otra técnica similar. La gran mayoria de este porcentaje de -
€jecutivos opinaron que estas son técnicas muy sofisticadas y de du
dosos resultados, que ni la empresa ni sus empleados desean expe-

rimentar.

Actualmente, en el 11% de las empresas de nuestra muestra repre-
sentativa, los licenciados en psicologia son los que estin manejando
estas técnicas y opinan un 52% de los empresarios, que este espe -
cialista es el més apto y el que deberia manejarlas. El incremen-
to es del orden del 41%, que es el mercado de trabajo con buena -
disposicién para aceptar que el psic6logo implemente este tipo de -

técnicas en la empresa.

Encontramos también que estas técnicas son manejadas actualmente
en un 10% por licenciados en administracién de empresas y en rela-
ciones industriales; porcentaje casi igual al que ocupan los psicélo -

gos.

Creemos que dificilmente otros profesionistas estén preparados para
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manejar estas técnicas, que pertenecian a la psicologia clinica y
que, actualmente, se estdn empezando a utilizar en el 4mbito la-
boral. Sin embargo, el 23% de los empresarios entrevistados opi
na que los que deberian manejar estas técnicas son los licenciados

en administracién de empresas y en relaciones industriales.

El 17% de los entrevistados no opinaron. Este porcentaje, en su
totalidad, pertenece al grupo de empresas que no utiliza la dindmi

ca de grupos ni técnicas similares actualmente.
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INVESTIGACION DE MERCADO ENCUESTA EMPRESAS
PSICOLOGOS DEL TRABAJO INDUSTRIA TRANSFORM

ANALISIS Y EVALUACION DE PUESTOS Y CALIFICACION DE MERITOS

Actualmente las manejan: Deberian ser:
Lic. Admé6n. Empresas 17.93% Lic. Admoén. Empresas  38.59%
Jefe del Departamento 16.30 Lic. en Psioologia 25.00
Depto. Rec. Humanos 7.07 Jefe del Departamento 11.41
Lic. Rel. Industriales 6.53 Lic. Rel. Industriales 9.78
Lic. en Psicologia 4.89 Ingenieros 5.43
Gerente General 4,35 . Depto. Personal 3.80
Contador PGblico 3.80 -
Diversos 9.78 Diversos 7.61
No hay 30. 44 =
NO OPINO 2.17 NO OPINO 10.33
103. 26% 111.95%

Los porcentajes se elevaron sobre el 100% debido a que hubo
respuestas mfltiples.
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ANALISIS Y EVALUACION DE PUESTOS Y CALIFICACION DE
MERITOS

Actualmente, en el 18% de las empresas, los licenciados en admi-
nistracion de empresas son los que manejan las técnicas de andli-
sis, valuacién de puestos y calificaci6n de méritos; y es, un 39%
de los empresarios, de la opini6bn de que estos profesionistas son
los que deberfan manejarlas. Es claro que por los afios que llevan
utilizando estas técnicas, estos profesionistas han creado la imagen
de que ellos son los especialistas y el mercado los demanda cuwn-
do necesita un especialista en andlisis, valuacién y calificacién de

méritos.

El psic6logo s6lamente en el 5% de las empresas es que aplica sus
conocimientos sobre anélisis, valuacién y calificacién de méritos,

dandoles un enfoque psicol6gico; que, al parecer, estd dando buenos
resultados, ya que el 25% de los empresarios opinan que es el psi-
cblogo del trabajo el profesionista que debe manejar estas técni -

cas.

En el 16% de las empresas, son los jefes de departamento los que
realizan el andlisis, valuacion y calificacién de méritos. Se cree

que por la cercania que guarda con su personal, con los jefes las -
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personas més propicias para analizar y evaluar el puesto y calificar
los méritos personales. Sabemos que mis que buena voluntad e --
inspiracion, necesitamos técnicas que sigan una metodologia que nos

permitan alcanzar el objetivo deseado; y es dificil creer que los je -
fes de departamento cuenten con las técnicas y preparaci6én adecuadas
para implementar el anilisis y valuacién de puestos. Sin embargo,

el 11% de los ejecutivos entrevistados opina que es el jefe del depar

tamento el que debe realizar este trabajo.

Casi la tercera parte de nuestra muestra representativa expresé que
no utiliza ninguna de estas técnicas porque son COStOsas y no repor-

tan beneficios reales.
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INVESTIGACION DE MERCADO ENCUESTA EMPRESAS
PSICOLOGOS DEL TRABAJO INDUSTRIA TRANSFORM.

PROGRAMAS DE MOTIVACION E INCENTIVOS
(INCREMENTO DE LA PRODUCTIVIDAD).

Actualmente las manejan: Deberian ser:
Jefe del Departamento 17.93% Licenciado en Psicologia 38.04%
Lic.Admén. Empresas 11.41 Lic. Adm6n. Empresas  20.65
Ingenieros 10. 87 Ingenieros 13.05
Depto. de Personal 8.70 Lic. Rel. Industriales 11.41
Gerente General 8.15 Jefe del Departamento 8.15
Lic.Rel. Industriales 7.61 Depto. de Personal 5.98
Lic. en Psicologia S5.98 -
Diversos 4.89 Diwersos 4.89
No hay 29.35 -
NO OPINO 3.26 NO OPINO 10. 33
108. 15% 112.50%

Los porcentajes se elevaron sobre el 100%, debido a que
hubo respuestas mdaltiples.
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PROGRAMAS DE MOTIVACION E INCENTIVOS
(INCREMENTO DE LA PRODUCTIVIDAD).

El 6% de nuestra muestra representativa utiliza los servicios del -
psicblogo en el 4rea de motivaciébn. Un poco menos de la mitad de

las empresas que si cuentan con psic6logos, permiten que &stos desa
rrollen técnicas motivacionales dentro de la misma. Sin embargo,

el 38% de los empresarios opina que es este especialista el que debe
ria aplicarlas y no otros profesionistas, ya que cuenta con suficiente
preparacion para implementar estas técnicas y alcanzar los objetivos

esperados.

Los licenciados en administracién de empresas, licenciados en rela-
ciones industriales e ingenieros, son los profesionistas que actual -
mente manejan las técnicas de motivacién e incentivos en el 309 de
las empresas; siendo la opini6bn de los empresarios que este porcen-
taje se deberia incrementar al 45%. Estos profesionistas trabajan
ya en las empresas y resultan ser los elementos méis viables para
que manejen estas técnicas; y, aunque su preparacion académica no
haya sido exahustiva en el aprendizaje de las técnicas de motivacién,
si cuentan con elementos que les permiten trabajar superficialmente

esta 4rea y asi satisfacer los requerimientos del empresario. Y,
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aunque el psic6logo sea el verdadero especialista en el manejo de

las técnicas de motivacién e incentivos, el ejecutivo prefiere apro
vechar los elementos con que laboran ya en la empresa, atin cuan
do estos no cuenten con la preparacion que tiene el psic6logo en el

manejo de estas técnicas.

Un 30% de las empresas no utilizan estas técnicas y serd ardua
la labor de convencimiento para que comprendan la necesidad de

su utilizacién dentro de la empresa.
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INVESTIGACION DE MERCADO ENCUESTA EMPRESAS
PSICOLOGOS DEL. TRABAJO INDUSTRIA TRANSFORM.

RELACIONES LABORALES Y SINDICALES

Actualmente las manejan: Deberian ser:
Licenciado en Derecho 19.57%  Licenciado en Derecho 29.89%
Lic.Admoén. Empresas 14. 67 Lic. Admén. Empresas 23% 37,
Lic. Rel. Industriales 12.50 Lic. Rel. Industriales 22,83
Jefe del Departamento 10.33 Lic. en Psicologia 11.41
Gerente General 7..61 Gerente General 7.07
Departamento de Personal 5.98 Departamento de Personal 4.89
Ingenieros 9.24 Ingenieros 4.35
Contador Piblico 4.35 -
Diversos 5.98 Diversos 4.89
No hay 15,21 -
NO OPINO 2071 NO OPINO 5.43
108. 15% 114. 13%

Los porcentajes se elevan sobre el 100%, debido a
que hubo respuestas mifltiples.
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RELACIONES LABORALES Y SINDICALES

El profesionista importante en esta drea es el licenciado en derecho
y, en algunos casos, especifican que sea especialista en derecho la

boral.

Es en el 20% de las empresas que actualmente este profesionista es
el que maneja las relaciones laborales y sindicales y se opina que

&l deberia serlo en el 30% de los casos.

De manera semejante, los licenciados en administracién de empresas
y en relaciones industriales, actualmente abarcan el 27% de las em-
presas de la muestra, en las que ellos manejan esta drea. Y, al
pedir la opini6én de "quién deberia ser el profesionista que manejase
las relaciones laborales y sindicales', éste se eleva al 46%. Los
empresarios sienten gran confianza hacia los licenciados en adminis-
tracion de empresas y, en menor grado, (aunque con tendencia a au-
mentar) por el licenciado en relaciones industriales; por lo que son
propuestos para realizar una serie de tareas que, en muchas ocasio-

nes, se salen fuera de su campo de trabajo.

Los licenciados en psicologia no manejan esta 4rea en ninguna de
las empresas que fueron entrevistadas, sin embargo, el 11% de los

empresarios opind que podrian manejarlas. Es esa la opinién, pero

137



la realidad nos demuestra que ''de la verbalizacién a la actuacibn

existe una gran distancia'.
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INVESTIGACION DE MERCADO ENCUESTA EMPRESAS
PSICOLOGOS DEL.TRABAJO INDUSTRIA TRANSFORM.

ROTACION, PROMOCIONES Y REUBICACION DEL PERSONAL

Actualmente las manejan: Deberian ser:
Jefe del Departamento 26.09% Lic. Admén. Empresas  26.08%
Lic. Adm6n. Empresas 11.41 Lic. en Psicologia 21.20
Depto. de Personal 8.70 Lic. Rel. Industriales 18. 48
Lic. Rel. Industriales 7.07 Jefe del Departamento 18.48
Ingenieros 5.43 Depto. de Personal 9.34
Contador Pablico 4.35 Ingenieros 7.07
Lic. en Psicologia 3.80 -
Diversos 6.52 Diversos 5.43
No hay 24.46 -
NO OPINO 4,89 NO OPINO 11.41
102.72% 117.39%

Los porcentajes se elevaron sobre el 100%, debido a que
hubo respuestas mltiples.
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ROTACION, PROMOCIONES Y REUBICACION DEL PERSONAL

En el 26% de las empresas entrevistadas, el jefe del departamento
se considera como la persona méis propicia para encargarse de la
rotaciobn, promociones y reubicacién del personal, ya que es el -
responsable del grupo de trabajadores o empleados de su departa-
mento, y esti en constante y continua relacién <;on ellos. Mas,
como la gran mayoria de ellos no cuentan con una preparacién -
académica para manejar esta drea, s6lamente el 18% de los empre
sarios opinaron que estas personas deberian continuar manejindo -

las.

En el presente, los licenciados en administracién de empresas y
en relaciones industriales, en el 18% de las empresas, son los que
manejan rotacion, promocién y reubicacién del personal y se consi-
dera que el 45% de las empresas deberian de utilizar sus servicios
en esta drea. Como podemos observar, el porcentaje se elewa con
siderablemente de un 18% al 45%. Los empresarios opinan que es
tos profesionistas pueden tomar buenas decisiones en este sentido,
debido a la involucraci6n y el conocimiento que tienen de la empre

sa.

Los licenciados en psicologia, en el 3.80% de las empresas, ac -
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tualmente son los responsables de la rotacién, promociones y reubi-
cacion del personal. Habiendo expresado los entrevistados, que debe
rian serlo en el 21% de las empresas. Estas actividades las rela -
cionan estrechamiente con los procesos de seleccibn y se opina que,
basados en los conocimientos que tienen sobre el individuo (curricu -
lum y caracteristicas psicologicas), pueden de manera més objetiva

proponer las rotaciones, promociones y reubicacién del personal.

Los porcentajes que tenemos en ingenieros, contadores y otros pro-
fesionistas, corresponden en la mayoria de los casos a jefes de de-

partamento.

En el 24% de las empresas, dijeron que no existe formal y explici-
tamente el 4rea que maneje rotacién, promocién y reubicacién del

personal; aunque de hecho se realicen estas actividades.
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INVESTIGACION DE MERCADO
PSICOLOGOS DEL TRABAJO

ENCUESTA EMPRESAS
INDUSTRIA TRANSFORM.

DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

Actualmente las manejan:

Gerente General

Lic. Admén. Empresas

Contador Pablico
Lic. Rel. Industriales
Jefe del Departamento

Asesoria (despacho)

Lic. en Psicologia
Diversos

No hay

NO OPINO

15. 22

14.67
8.70
4,35
3.80
3.26

1.63
4.89
44.03

3.80

104.359%,

Deberian ser:

Lic. Admé6n. Empresas
Lic. en Psicologia
Gerente General

Lic. Rel. Industriales
Contador Pablico

Analista de sistemas y
meétodos

Ingenieros

Diwersos

NO OPINO

Los porcentajes se elevaron sobre el 100%, debido a que

hubo respuestas mdltiples.
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13.59

12.50
7.61
5.43

3.80
3.26

7.07

15.22

110.33%



DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

Actualmente, en el 15% de las empresas el Diagnbstico Organizacio
nal lo hacen los Gerentes Generales; y se opiné en un 13% de las
empresas que ellos son los que deben continuar realizando esta ac-
tividad dentro de la empresa. Los Gerentes Generales de las em -
presas cuentan con diversas profesiones y més de la mitad de ellos
son personas experimentadas sin profesién. Nos comentaron que lo
importante no es la profesién que tienen, sino el puesto que desarro
Ilan, lo que les permite conocer integralmente la empresa y, por

lo tanto, realizar con mayor efectividad el diagnOstico organizacio -

nal.

En las empresas investigadas, en el 199 de los casos, el diagndsti-
co organizacional lo efectian los licenciados en administracién de -
empresas y en relaciones industriales; mas, es de la opini6én del -
49% de los ejecutivos, que estos profesionistas serian los que debe-

rian manejarlo.

Se considera que, dada la preparacién académica de este tipo de -
profesionistas, son los idéneos para hacer el diagn6stico organizacio

nal de la empresa.

143



Atn cuando s6lamente en el 1.63% de las empresas el psic6logo
colabora en la elaboracién del diagnéstico organizacional, el 14%
de los ejecutivos entrevistados opinaron que el psicOlogo deberia
ser el que hiciera el diagn6stico organizacional, dindole un enfo

que psicol6gico.

En el 449 de las empresas, no utilizan ninguna técnica de diag-
néstico organizacional, ya que les parece que no'lo necesitan y

que es una sofisticacién innecesaria.
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INVESTIGACION DE MERCADO ENCUESTA EMPRESAS
PSICOLOGOS DEL TRABAJO INDUSTRIA TRANSFORM.

ANALISIS Y OPTIMIZACION DE LA COMUNICACION EN LA EMPRESA

Actualmente las manejan: Deberian ser:
Lic. Admo6n. Empresas 13.04% Lic. en Psicologia 34.78%
Jefe del Departamento 9.24 Lic. Admén. Empresas  23.37
Gerencia General 7.61 Lic. Rel. Industriales 9.78
Lic. Psicologia 6.52 Depto. Personal 5.43
Depto. Personal 4.35 Jefe del Departamento 7.61
Lic. Rel. Industriales 3.80 Gerente General 5.98
Contador Pablico 3.80 Contador Pablico 2.72
Ingenieros 272 Lic. Ciencias Comunic. 2,72
Diversos 6.52 Diversos 5.98
No hay 40.77 -
NO OPINO 2.72 NO OPINO 13.04
101.09% 111.41%

El porcentaje se elevd sobre el 100%, debido a que hubo
respuestas maltiples.
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ANALISIS Y OPTIMIZACION DE LA COMUNICACION EN LA EMPRESA

El 17% de las empresas utilizan los servicios del licenciado en admi-
nistracion de empresas y en relaciones industriales, para analizar y
optimizar la comunicacién en la empresa y se opina que deberian de
utilizarse en el 33% de las empresas; es decir, que se duplica el por
centaje en las posibilidades de trabajo en esta 4rea para los profesio-

nistas mencionados.

Los licenciados en psicologia, en el 7% de las empresas son los que
actualmente estdn trabajando en el anilisis y optimizacién de la comu
nicacioén y se considera que este profesionista es el que deberia ma -
nejarla en el 35% de las empresas entrevistadas. Se piensa que el
psicologo es un especialista en el comportamiento humano y por ende
debe serlo también de la comunicacién que existe entre los individuos,
por lo que cuando se desea utilizar técnicas para analizar y optimizar

la comunicaci6n, en el 35% de las empresas , se piensa en el psic6-

logo.

En el 9% de las empresas se opind que los jefes de departamento -
(pueden ser o no profesionistas) son los qie actualmente manejan la

comunicacién en la empresa y en un porcentaje similar (8%), se opi-
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na que ellos son los adecuados para manejarla; si no técnicamente,
si empiricamente, como hasta ahora y que les ha dado muy buenos

resultados.

En el 41% de las empresas no utilizan ninguna técnica para mejorar

la comunicaci6n.
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INVESTIGACION DE MERCADO

PSICOLOGOS DEL. TRABAJO

ENCUESTA EMPRESAS
INDUSTRIA TRANSFORM.

ESTUDIO DE TIEMPOS Y MOVIMIENTOS

Actualmente las manejan:

Ingenieros
Jefe del Departamento
Lic. Admo6n. Empresas

Analista de tiempos y
movimientos

Diversos

No hay

NO OPINO

42,399,
5.98

5.43

2,72

5.98

35.87

3.80

102.17%

Deberian ser:

Ingenieros
Lic. Admén. Empresas

Lic. en Psicologia

Jefe del Departamento
Contador Pablico

Diversos

NO OPINO

Los porcentajes se elevaron sobre el 100%, debido a que hubo

respuestas maltiples.
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13.59

3.26

3.26
2.72

6.51

16.85

104. 89%



ESTUDIO DE TIEMPOS Y MOVIMIENTOS

Se opina que los estudios de tiempos y movimientos son técnicas -
que preponderantemente corresponden a los ingenieros, por lo =
que el porcentaje se eleva del 429 de ingenieros que actualmente
realizan estos estudios, dentro de las empresas entrevistadas, al
59% que se opina seria deseable &stos mismos manejaran dichas -

técnicas.

Los estudios de tiempos y movimientos se desarrollaron dentro del
drea de productividad, siendo ésta generalmente manejada por inge
nieros y, aunque posteriormente se ha extendido a las 4reas admi-
nistrativas, se continGa considerando al ingeniero como el especia-

lista con mayores conocimientos para el manejo de estas té&cnicas.

Opin6é también el 14% de los ejecutivos entrevistados, que los licen
ciados en administracién de empresas deberian ser los que realiza
ran los estudios de tiempos y movimientos, aunque sblamente en
el 5% de ellas actualmente manejan estas técnicas. Se considera
que estos profesionistas cuentan con bases tebricas suficientes pa-

ra poder implementar esta técnicas dentro de la empresa.
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Sé6lamente el 3% de los empresarios entrevistados consideraron que
el licenciado en psicologia estaba preparado y tenfa posibilidades -

reales de efectuar estudios de tiempos y movimientos.

En el 36% de las empresas entrevistadas se nos dijo que no realiza
ban estudios de tiempos y movimientos; la mayor parte de estos -

empresarios los consideran innecesarios para su empresa.

150



INVESTIGACION DE MERCADO
PSICOLOGOS DEL TRABAJO

ENCUESTA EMPRESAS
INDUSTRIA TRANSFORM.

SEGURIDAD INDUSTRIAL

REDUCCION DE ACCIDENTES DE TRABAJO

Actualmente las manejan:

Ingenieros 47.83%
Jefe del Departamento 6.52
Comisién Mixta de Seg. e
Higiene 5.98
Lic. Admén. Empresas 5.98
Lic. Rel. Industriales 5.43
Depto. de Personal 4.35
Diversos 5.43
No hay 17.39
NO OPINO 3.26
102. 17%

Deberian ser:

Ingenieros

Lic. Rel. Industriales

Lic. en Psicologia
Lic. Admén. Empresas

Comisién Mixta de Seg.

" e Higiene

Depto. de Personal

Diversos

NO OPINO

Los porcentajes se elevaron sobre el 100%, debido a que

hubo respuestas mdltiples.
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63.59%
10. 87

4.35

4.35

3.80
4.35

9.78

7.61

107.07%



SEGURIDAD INDUSTRIAL - REDUCCION DE ACCIDENTES DE TRABAJO

Son los ingenieros -de diversas especialidades- en el 48% de las em
presas los que tienen bajo su responsabilidad la seguridad industrial
y seglin la opinién del 64% de los empresarios entrevistados deberian

ser estos profesionistas los responsables de esta 4rea en la empresa.

Suponen que los ingenieros son los profesionistas més avocados para
desarrollar la seguridad industrial en la empresa, dados los conoci-
mientos que poseen sobre maquinaria, actividades y actitudes del ele
mento humano con el que cuentan; lo que les permite calcular acerta
damente las normas de seguridad. La especialidad de estos ingenie-
ros es de acuerdo al tipo de materia prima que se manufactura.

Asf, pueden ser: ingeniero quimico, mecénico, metallirgico, textil,

industrial, etc.

Los licenciados en administracién de empresas y en relaciones in -
dustriales, son los que actualmente (en el 11% de las empresas) ma
nejan la seguridad industrial y el 15% de los entrevistados opina

que estos profesionistas deberian de ser los que la manejaran. Es
interesante observar que en esta drea especifica, los licenciados en

relaciones industriales son los que cuentan con un porcentaje méas
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elevado, que los licenciados en administraciébn de empresas, de opi-
niones a favor de que ellos manejen la seguridad industrial; estas

proporciones son inversas a lo que sucede en otras 4ireas.

Los licenciados en psicologia, aunque actualmente no participen en
esta 4rea en ninguna de las empresas, el 4% de los ejecutivos entre
vistados opind que estos especialistas deberian ser los que maneja -

ran la seguridad industrial dentro de las empresas.
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INVESTIGACION DE MERCADO ENCUESTA EMPRESAS
PSICOLOGOS DEL TRABAJO INDUSTRIA TRANSFQR M.

DISENO DE EQUIPOS

Actualmente las manejan: Deberian manejarlas:

Ingenieros 71.20%  Ingenieros 83.15%

Diversos 4,89 Diversos 4.89

No hay 23.91 =

NO OPINO 272 NO OPINO 13.05
102.72% 101.09%

Los porcentajes se elevaron sobre el 100%, debido a que
hubo respuestas mfltiples.
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DISENO DE EQUIPOS

Es esta una de las 4reas en que mAis definido se encuentra el pro-
fesionista que debe realizar el disefio de equipos; y es el ingeniero,
ingeniero industrial, ingeniero mecénico en disefio de equipos, inge-

niero en produccién e ingeniero quimico.

Es el ingeniero casi el Gnico profesionista al que se le considera
apto y con posibilidades de hacer los disefios de equipo. En el 71%
de las empresas, actualmente es el que cumple esta funcién; y se
opina que &l deberia realizarlo en el 837 de las empresas investiga

das.

Los empresarios no tienen ninguna informaci6én de que el psic6logo
puede intervenir en el disefio de equipos, integrindose a un grupo
de profesionistas que logren diseflar méquinas con las que el hom-

bre pueda desarrollar su trabajo mis eficientemente.

En el 24% de las empresas, no existe disefio de equipos. Algmnos -
de los ejecutivos de estas empresas nos dijeron que esta actividad

la deben realizar los fabricantes de maquinaria y no ellos.
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INVESTIGACION DE MERCADO
PSICOLOGOS DEL TRABAJO

ENCUESTA EMPRESAS
INDUSTRIA TRANSFORM

ANALISIS DE MERCADOS

Actualmente las manejan:

Depto. de Ventas 23.37%
Lic. Admén. Empresas 17.93
Lic. en Mercadotecnia 19577
Ingenieros 7.60
Contador Pfblico 4.35
Diversos 8.15
No hay 26. 64
NO OPINO 2.17
105. 98%

Deberian ser:

Lic. en Mercadotecnia
Lic. Admé6n. Empresas
Depto. de Ventas

Lic. en Economi
Contador Pablico

Lic. en Psicologia
Ingeniero

Diversos

NO OPINO

Los porcentajes se elevaron sobre el 100%, debido a que hubo

respuestas maltiples.
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31.52%
32.61
11. 41
5.43
3.26
2,72
2:72
5.98
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ANALISIS DE MERCADOS

Actualmente, en el 23% de las empresas, el Departamento de Ventas
es el que se ocupa de analizar el mercado a través del equipo de -
ventas; y este porcentaje disminuye al 11% cuando se les pregunt6

a los empresarios su opini6bn de quiénes deberian ser los que mane
jaran esta drea. Por necesidad, es que el departamento de ventas
cumple esta funcién de analizar el mercado, pero se espera pueda

ser sustituido por un especialista en la materia,

Son los licenciados en administracién de empresas los que actualmen
te, en el 18% de las empresas, realizan el andlisis de mercados; y
un 33% de los ejecutivos entrevistados opina que estos profesionis -
tas son los que deberian hacer el anilisis del mercado, ya que esta
drea es uno de los pilares de las ventas; y, &stas a su vez una de

las actividades més importantes en la vida de la empresa.

En otro 16% de las empresas se opiné que los que actualmente ma-
nejan el andlisis de mercado, son los licenciados en mercadotecnia,
pero se piensa que deberfan ser estos profesionistas los que realiza
ran el andlisis de mercados en el 32% de las empresas. Las expec

tativas de que estos especialistas sean los que se ocupen de esta



drea, se duplican.

Sé6lamente en el 3% de las empresas se considera que el licenciado
en psicologfa deberfa ser el que manejara el 4rea de andlisis de -
mercados. Es decir, que esta es una de las 4reas que casi la to-
talidad de los empresarios desconocen como campo de accibn del

licenciado en psicologia.

En el 27% de las empresas investigadas, no hacen andlisis de mer-
cados, ya que no lo necesitan por el tipo de bienes producidos o -

porque no lo consideran necesario.
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INVESTIGACION DE MERCADO ENCUESTA EMPRESAS

PSICOLOGOS DEL TRABAJO INDUSTRIA TRANSFORM.
PUBLICIDAD
Actualmente las manejan: Deberian ser:
Lic. Adm6n. Empresas 13.59% Lic. Admén. Empresas  27.72%
Lic. en Mercadotecnia 13.59 Especialista en Mercado 21.74
Especialista en publicidad 13.05 Lic. en Publicidad 17.94
Depto. de Ventas 10.87 Depto. de Ventas 8.69
Lic. en Psicologia 8.15
Conocedor del area, no
profesionista 3.26 -
Ingeniero 3.26 -
Diversos 5.43 Diversos 5.43
No hay 36.41 -
NO OPINO 3.80 NO OPINO 15.76
103. 26% 105. 43%

Las respuestas se elevaron sobre el 100%, debido a que
hubo respuestas multiples.
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PUBLICIDAD

En el 14% de las empresas investigadas, los licenciados en adminis
tracién de empresas son los que actualmente manejan la publicidad,
duplicdndose el porcentaje en las expectativas; es decir, que el 28%
de los ejecutivos opina que este profesionista deberfa manejarla, ya
que cuenta con bases s6lidas sobre el funcionami.ento integral de la
organizacion, que le permiten dar un enfoque acertado a la publici-

dad.

Los licenciados en mercadotecnia actualmente manejan la publicidad
en el 147 de las empresas y se espera que sea el especialista que
se ocupe de esta 4rea, en el 229 de las empresas. Se considera

ésta una especialidad intimamente ligada y bisica para la publicidad.

Los servicios especializados del licenciado en publicidad, se utili -
zan actualmente en el 13% de las empresas de nuestra muestra y
se opind que estos especialistas deberian ser los creadores y res -

ponsables de la publicidad, en el 18% de las empresas.

No hacen publicidad en el 36% de las empresas investigadas.
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INVESTIGACION DE MERCADO ENCUESTA EMPRESAS
PSICOLOGOS DEL TRABAJO INDUSTRIA TRANSFORM.

9.- Concentrado de la pregunta... en lo que se refiere a los
Licenciados en Psicoloéfa. S

Actualmente Deberian

A R E A S las manejan ser
Pruebas y' reporte 12% 61%
Dindmicas de grupos 11 52
Reclutamiento 10 45
Comunicacién 7 35
Motivacién 6 38
Capacitaciébn 6 24
Anilisis de puestos 5 25
Rotacibén, promocién 3 21
Diagnéstico organizacional 2 14
Relaciones laborales 0 11
Publicidad 0 8
Seguridad Industrial 0 4
Tiempos y movimientos 0 3
Anélisis de mercado 0 3
Disefio de equipos 0 0
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INVESTIGACION DE MERCADO ENCUESTA EMPRESAS
PSICOLOGOS DEL. TRABAJO INDUSTRIA TRANSFORM.

10. - De las 4reas que se encuentran en las tarjetas...

¢ Culles sabe ud. que el Lic. en Psicologia puede manejar ?

A R E. A S i Frec.
Dindmicas de grupo u otras técnicas similares para
mejorar el elemento humano en la empresa 73.37%
Aplicacién de pruebas y reporte psicol6gico del can
didato 69.03
Reclutamiento, entrevista y seleccién del personal 67.93
Programas de motivaciébn e incentivos. Incremento
de la productividad 52.72
Anélisis y optimizacién de la comunicacién en la em
presa 44.02
Andlisis y evaluacion de puestos. Calificacién de mé
ritos. - 40.23
Capacitacién y entrenamiento del personal 37.50
Rotacién, promociones y reubicacién del personal 30.98
Relaciones laborales y sindicales 25.54
Diagn6stico organizacional 23537
Seguridad industrial. Reduccién de accidentes de
trabajo ) 17.93
Publicidad 15.76

e GOt
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... Cont...

A R E A S

Estudio de tiempos y movimientos
Anilisis de mercado

Disefio de equipos

Diversos

NO OPINO

Los porcentajes se elevaron sobre el 100%, debido a que

hubo respuestas mdaltiples.
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9.24%,
6.52
5.43

S5.43

4,35

529.35%



Preg. Nam. 10. -

( DE ESTAS AREAS QUE SE ENCUENTRAN EN LAS TARJETAS,

CUALES SABE USTED QUE EL LICENCIADO EN PSICOLOGIA
PUEDE MANEJAR ?

En el 73% de las empresas investigadas, poseen infommacién de que
los licenciados en psicologia pueden manejar lag técnicas de dinidmi
ca de grupos y extrafiamente, en un porcentaje menor (0% de los
casos) se opiné que tienen conocimientos de que este profesionista
aplica pruebas y hace el reporte psicolégico del candidato. Es ex-
trafio, ya que cuando se les pregunt6 quién manejaba actualmente
las diferentes 4reas y quién deberia hacerlo, los porcentajes més
elevados en ambos casos, correspondieron a aplicacién de pruebas
y reporte psicol6gico del candidato. Podemos suponer que en esta
respuesta quedaron incluidos no so6lo los licenciados en psicologia
del trabajo, sino también algunos de los licenciados en psicologia
clinica, y por eso el porcentaje de ejecutivos que sabe que los li-
cenciados en psicologia manejan las técnicas de dinidmicas de gru-
pos se eleva, sobre el de aplicacion de pruebas y reporte psicold

gico del candidato.

En tercer lugar, encontramos reclutamiento, entrevista y seleccién

del persondl, con un porcentaje muy similar al de aplicacién de -
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pruebas y reporte psicologico del candidato. Son estas dos 4dreas
que se encuentran profundamente ligadas y asf lo expresa la simi-

litud de porcentajes que en este caso corresponde al 68%.

En la pregunta anterior (9), en que la respuesta se di6 individual-
mente para cada una de las 4reas, los programas de motivacion e
incentivos ocuparon porcentajes similares a los de andlisis y opti-
mizacion de la comunicacién en la empresa. Sin embargo, en es-
ta pregunta, la NGm. 10, expresaron un mayor nimero de ejecuti-
vos (el 53%) tener conocimiento de que el licenciado en psicologia
puede trabajar en programas de motivacién e incentivos y un 9%
menos, O sea el 44%, dijeron saber que este especialista podia ma

nejar el andlisis y optimizacién de la comunicacién en la empresa.

En el mismo caso se encuentra anilisis y evaluacibn de puestos
y calificaciébn de méritos, con un 40%, en relacién a capacitacién
y entrenamiento del personal con un 37%; aunque aqui la diferencia
es sb6lamente del 3%. Sin embargo, en los cuadros anteriores, se

encuentran los mismos porcentajes.

Rotacién, promocién y reubicacién del personal, es un drea que el
31% de los empresarios entrevistados sabe que el licenciado en psi

cologia puede manejar,
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Relaciones laborales y diagnéstico organizacional son 4reas que el
25% y 23% respectivamente, de los ejecutivos de nuestra muestra
representativa, tienen conocimientos de que el licenciado en psico
logia estd preparado para desarrollarlas. Estos porcentajes de
respuestas favorables corresponden s6lamente a la cuarta parte de
la poblaci6én entrevistada, que es la que expres6 saber que éstas

eran dreas del campo de trabajo del psicélogo.

Seguridad industrial -reduccién de accidentes de trabajo- y publici
dad, son otras dos 4reas en las que un porcentaje muy bajo de los
entrevistados tiene noticias de que el psicologo tiene posibilidad de

desarrollarlas. Estos porcentajes son el 18 y 16% respectivamente.

Tres son las dreas que obtuvieron los porcentajes méis bajos en es-
ta pregunta y son: estudio de tiempos y movimientos 9%; anilisis
de mercado 7% y disefio de equipos 5%. Estas resultan ser Areas
en las cuales la mayoria de los empresarios no tiene informacién
de que el licenciado en psicologia tiene conocimientos para desarro-

llarlas o intervenir con eficiencia.

El 5% de la poblacién entrevistada di6 diversas opiniones, tales co-
mo: puede trabajar en todas las 4reas, pero sb6lo como ayudante;

podrian ser todas o ninguna; pienso que muchas pero no todas.

El 4% no opind.
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INVESTIGACION DE MERCADO ENCUESTA EMPRESAS
PSICOLOGOS DEL TRABAJO INDUSTRIA TRANSFORM.

11.- ; Cuil seria su recomendacién para hacer llegar esta informa -
cién a los empresarios ?

Frec.

A través de folletos o boletines a nivel gerencial, donde
informen de lo que hacen y los resultados que se obtie-
nen con su intervencién, a corto y largo plazo 39.13%
Conferencias, seminarios, pliticas personales informat_i_
vas a ejecutivos de las empresas o asociaciones 22.29
Por medio de las revistas que se difunden en las empre
sas 12.50
Por medio de las cdmaras de la industria y el comercio 5.98
Que las Universidades los promuevan. Ejemplo: paque -
tes de servicios 3.80
Procesen la investigacién y envien los resultadcs 3.80
Que se prepare bien el psicologo y que demuestre que
sabe hacer bien su trabajo 2.17
Primero hay que saber si la empresa tiene necesidad de
ellos 2817
Dirigirse a empresas con mucho personal 1.63
Que se formen bufetes de psicblogos y que se pueda
acudir a ellos cuando haya problemas 1.63
Demostrar que es méas barato que el bufete 0.54

s ont. ..
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...Cont...

11.- 4 Cuil seria su recomendaci6n ..
Frec.
Publicidad por radio 1 0.54%
Si necesitan informacién, que la busquen : 0.54
NO OPINb 24.47
121. 20%

Los porcentajes se elevaron sobre el 100%, debido a que
hubo respuestas multiples.
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( CUAL SERIA SU RECOMENDACION PARA HACER LLEGAR ESTA
INFORMACION A LOS EMPRESARIOS ?

El 39% de los ejecutivos entrevistados opinaron que la mejor manera
de promover la psicologia del trabajo es a través de folletos o bole-
tines, a nivel gerencial, donde informen de lo que hace y los resul -

tados que se obtienen con su intervencién, a corto y largo plazo.

Se hizo hincapié en la importancia de hacer del conocimiento de la
comunidad empresarial los objetivos concretos que en el desarrollo
de sus actividades dentro de la institucién pueden alcanzar; y los be-

neficios que a la empresa le reportaria.

Otro 22% de la muestra representativa, opindé que a través de confe-
rencias, seminarios y platicas personales informativas a ejecutivos
de las empresas o asociaciones, se puede hacer llegar la informa -
cién que se pretende. Se insisti6 sobre todo en la necesidad de per
sonalizar la informacién. Es decir, que el psicélogo especializado
diera la informaci6én personal y directamente a los ejecutivos que -

decidieran la contratacién o no de este profesionista.

Un 12.5% adicional recomend6 que se escribiesen articulos informa -
tivos de cada una de las 4reas que el psicblogo puede desarrollar
‘dentro de las empfesas y se publicasen éstos en las revistas que se

difunden en las empresas. El 249 no opind.
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COMENTARIOS ADICIONALES

-Estas actividades del psicOlogo eran desconocidas para mi.
(opinan 6 empresarios).

Los siguientes comentarios tienen frecuencia de uno, en cada caso:

-El psic6logo sin experiencia no tiene mercado.
-El psicOlogo sin carisma no tiene mercado.
-Es necesario que editen anilisis de puestos de la empresa mediana.

-En el futuro, el psic6logo no sblo serd seleccionador, también en-
trard a dirigir empresas.

-Me gustaria contar con los servicios de un psic6logo, aunque mi
empresa sea pequeia.

-Si informan que el psic6logo estd capacitado para desempefiar todas
estas 4reas y verdaderamente no lo estd, lo afectarian més.

-No estoy de acuerdo en que el psic6logo pueda desempeifiar todas
estas 4reas; deben tomar solo una y hacerlo bien.

-Deben hacer constantemente encuestas para conocer los logros de
los psicélogos en las empresas.

-Los psic6logos son los causantes de los problemas laborales.

-Es la carrera del futuro, pero no lo serd si siguen con esas herra-
mientas tan subjetivas.

-Deficiente la calidad profesional de estos especialistas, por lo cual
tienen mala remuneracibn.

-Que los contraten aunque estén locos, a veces se necesita un psico
logo. -
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cont... comentarios adicionales...

-Que se unan diez empresas y contraten a un psic6logo que les dedi
que un dia a cada una de ellas.
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CONCLUSIONES

A través de esta investigacién, hemos encontrado respuestas a las
preguntas que nos formulamos al plantear el problema, y son las

que a continuacién exponemos:

Encontramos que el porcentaje de psic6logos que actualmente traba-
ja en la industria de la transformacién es del orden del 13% y que
desarrollan sus actividades en empresas que cuentan con més de
300 empleados y trabajadores. Si el nmero de personas que tra-
bajan en las empresas fuese la (nica variable que influyera para la
contratacién o no de los servicios del psic6logo, el mercado de es-
te especialista en la industria de la transformacioén serfa del 32%,

que son las empresas que cuentan con mis de 300 empleados.

Estos psic6logos que actualmente trabajan en la industria de la trans
formacibén, se dedican badsicamente a seleccibn y reclutamiento; aun-
que también desarrollan actividades en otras adreas, pero en muy ba
ja proporcién. Y esto es porque el 69% de los ejecutivos entrevis-
tados, segln las deducciones que obtuvimos de la pregunta 1, desco

nocen el campo de acciébn del psicologo.

Aunque s6lamente un 50% de los entrevistados verbalizé no haber te

nido contacto profesional, ni referencias del psic6logo del trabajo y
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por consiguiente desconocer su mercado de trabajo.

La imagen que tienen los empresarios de nuestra muestra represen
tativa sobre el psicblogo de trabajo, es que su intervencién en la
empresa es (Gtil; esto lo opin6 la tercera parte de ellos. En gene -
ral, se dieron opiniones favorables sobre la imagen del psicOlogo;
sin embargo, debemos de tomar en cuenta que estas no fueron en -
trevistas profundas y no se averigubé e indagd concienzudamente el
por qué de estas opiniones. Creemos que muchas de ellas fueron
dadas por cortesia, ya que si el 70% tiene una buena imagen, no es
l6gico que s6lamente el 13% haya contratado los servicios del psicé
logo; aunque es posible y la razén sea que otras variables estén in
fluyendo fuertemente en la no contratacién de los servicios del psi-
c6logo, como puede ser: "que el 65% de las empresas tienen menos
de 300 empleados y que el empresaﬁo desconoce las dreas que pue

de desarrollar el psic6logo del trabajo'.

AGn cuando la imagen es favorable, un 10% de los ejecutivos se que
j6 insistentemente de que los conocimientos del psic6logo del traba-
jo no estdn de acuerdo a la realidad industrial mexicana, y que tie
nen demasiada teoria y poca experiencia en el campo de trabajo.

Este porcentaje, aunque es bajo, resulta importante, ya que la sen-

sacién que nos dieron estos ejecutivos al contestar el cuestionario
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fue de que estaban prestando un verdadero interés en colaborar con

nuestra investigacion.

Como deciamos anteriormente, s6lo la mitad de la poblacién entre-

vistada ha tenido contacto profesional y referencias del psicOlogo -
del trabajo. El 40% de los que han tenido contacto profesional con

estos especialistas lo han encontrado satisfactorio; y un poco menos
(el 35%) ha recibido referencias positivas en relacién a los resulta-
dos obtenidos por estos profesionistas en la labor que han desarro -
llado en la empresa; principalmente en reclutamiento, entrevista, se

lecciébn y reporte psicolégico del candidato.

En relaci6n al conocimiento que tiene el empresario sobre los cam-
pos que el psicologo del trabajo puede desarrollar, la mitad de la

poblaci6n entrevistada opindé que este especialista puede trabajar en
todo lo relacionado al personal de la empresa, ayudando a resolver
problemas psicoldgicos y a desarrollar al personal para mejorar la
productividad. Vemos que se confunde al psic6logo del trabajo con
el psicélogo clinico "ayudando a resolver problemas psicolbgicos",

y que cuentan con una idea muy global y superficial sobre las 4reas
que puede manejar el psicblogo con eficiencia; y que cuando necesi-
tan un especialista, no piensan en el psic6logo del trabajo, sino en

otros profesionistas, como pueden ser los licenciados en administra
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ci6bn de empresas, en relaciones industriales, ingenieros, licencia-

dos en derecho, mercadotecnia o publicidad.

También esperan que el psic6logo del trabajo utilice sus conocimien
tos y técnicas para lo que ellos consideran méds importante: el au -

mento de la productividad.

Algunos ejecutivos fueron méis especificos al hablar sobre sus cono-
cimientos sobre las actividades del psicOlogo y mencionaron ireas -
como: selecci6n, reclutamiento, capacitacién y motivacién, principal

mente.

Ubicando al psicologo del trabajo como Asesor del departamento de
personal, recursos humanos o relaciones industriales; y en muy po -

cos casos como responsable, es decir,. como gerente del drea.

Cuando,sin ayuda, los entrevistados tuvieron que decir las dreas
que conocian que el psicologo del trabajo podia manejar, recordaron
muy pocas -las antes mencionadas. Sin embargo, una vez que les
mostramos las tarjetas en las que estaban sefialadas diversas &dreas
que son de la competencia del psic6logo, los ejecutivos recordaron
o supusieron que el psicologo del trabajo deberia manejar las si -
guientes dreas, en orden decreciente: aplicacion de pruebas y re -

porte psicologico del candidato; dindmicas de grupos; reclutamiento,
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entrevista y seleccién de personal; andlisis y optimizacion de la co-
municacién; programas de motivacién e incentivos; capacitacion y en
trenamiento del personal; andlisis y evaluaci6n de puestos; rotacién,
promociones y reubicacién del personal; diagnéstico organizacional;

relaciones laborales y sindicales; publicidad; seguridad industrial; es
tudio de tiempos y movimientos; y andlisis de mercado. En ningln

caso disefio de equipos.

En la mitad de las empresas que cuentan con servicios psicolodgicos,
los psic6logos que laboran en ellas tienen en promedio de 1 a 6 -
afios de estar en las empresas; y s6lamente un 58% de estos profe-

sionistas son titulados y ninguno cuenta con maestria o doctorado.

Del 87% de empresas que no tienen psicOlogo laborando en su empre-
sa, el 52% estaria dispuesto a contratar sus servicios y un 34% defi-
nitivamente no. De este 52% que si estaria dispuesto a contratar los
servicios de este especialista, el 27% dijo que lo ubicaria como ase -
sor del departamento de recursos humanos, personal o relaciones in-
dustriales; y un 13% opiné que como gerente de relaciones industria -

les o personal.

Las 4reas que mencionaron en que si podrian aceptar que el psicélo-
go manejara directamente fueron: reclutamiento y seleccibn; y asesor

en motivacién y capacitacion.
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En las empresas que el psic6logo del trabajo no colabora en ellas,
la mitad sefialaron que no importaba el sexo de este especialista;

que lo importante es la capacidad,eficacia y profesionalismo.

Otro de los hallazgos interesantes fue localizar a los profesionistas
que son competidores del psicologo del trabajo. El licenciado en -
administracion de empresas cuenta con un lugar preponderante den -
tro de las organizaciones; y de hecho interviene y es el responsable
de manejar un gran nGimero de 4reas dentro de la empresa. Los
licenciados en relaciones industriales, a pesar de ser una carrera -
relativamente reciente, dia a dia logran mayor aceptacién en el me -
dio empresarial. La ingenierfa es otra de las profesiones que cuen
tan con gran prestigio dentro de las organizaciones, en 4reas como:
capacitacién y entrenamiento, estudio de tiempos y movimientos, se-

guridad industrial y disefio de equipos.

Actualmente, los principales profesionistas que manejan las diferen-
tes 4reas, son: licenciado en administracién de empresas y jefe del
drea (puede tener o no profesién, lo importante es que sea el jefe -
del 4rea): reclutamiento y seleccién del personal, aplicaci6én de prue-
bas, anilisis y evaluaci6én de puestos y programas de motivacién e

incentivos.

Los licenciados en administracién de empresas: diagndstico organiza
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cional, optimizacién de la comunicaci6n, anilisis de mercado y pu-

blicidad.
Licenciado en derecho: relaciones laborales y sindicales.

Jefe de departamento: capacitacién y entrenamiento del personal, pro
gramas de motivacién e incentivos y rotacién, promociones y reubi-

cacién del personal.

Ingeniero: capacitacién y entrenamiento, estudio de tiempos y movi -

mientos, seguridad industrial y disefio de equipos.

Aunque los empresarios opinaron que idealmente, los profesionistas

que deberian manejar estas areas deberian ser:

Licenciado en psicologia: reclutamiento, entrevista y selecci6n del

personal, aplicaciébn de pruebas y reporte
psicologico del candidato, capacitacién y entrenamiento del personal
dindmicas de grupos, programas de motivacién e incentivos y anili-

sis y optimizacién de la comunicacibn.

Licenciado en administracién de empresas: anédlisis y evaluacién de
puestos; rotacién, pro-
mociones y reubicacion del personal; diagnéstico organizacional y

anAlisis de mercado y publicidad.
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Licenciado en derecho: relaciones laborales y sindicales.

Ingenieros estudios de tiempos y movimientos, segu

(diversas especialidades):
ridad industrial y disefio de equipos.

Licenciado en mercado- anilisis de mercado.
tecnia:

Licenciado en publicidad:  publicidad.

Insistiremos en que es el licenciado en administracién de empresas
el principal competidor y a veces usurpador de los campos en que

el psicblogo del trabajo se desarrolla.

Finalmente, las recomendaciones para hacer llegar informacién a -
los empresarios, dadas por los mismos empresarios, giran bésica -
mente sobre la idea de informar y explicar coﬁcretamente lo que ha-
cen estos profesionistas y los resultados que se obtienen con su inter
venciébn a corto y largo plazo; esta informacidn se les puede hacer

llegar por medio de folletos, revistas o personalmente en conferen -

cias 0 seminarios.

Concluyendo, estos hallazgos de nuestra investigacion confirman nues
tra hipdtesis de que "el mercado desconoce las areas en las que el
psicologo del trabajo puede desarrollar y que si les damos una infor

macién adecuada, su disponibilidad para contratar este tipo de servi
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cios se acrecenta'.

También confirmamos que "es necesario que se incremente la prepa
racion te6rico-prictica basada en las necesidades y posibilidades -

del mercado nacional".

Y fue refutada nuestra idea de que existe "una mala imagen del psi-

cblogo del trabajo'.

Creemos que esta investigacién debe ser de utilidad, para que en -
los planes de estudio se intensifiquen aspectos que para el empresa-
rio son importantes; y también servird para que otros investigadores
profundicen en algunas fases de esta investigaci6én, que resultarian
ser interesantes de conocer con mayor profundidad, para lograr la
mayor aceptacion de nuestra profesién: la psicologia industrial.

(1)

Tal vez fuera necesario hacer lo que Vance Packard dice en su li-
bro de '"La sociedad desnuda'"... sobre el psic6logo clinico: "En vis-
ta del dafio que pueden causar al hombre, quizd es hora de que los

psicologos adopten su propio juramento solemne, comparable al Jura-

mento Hipocrético''.

Es necesario, desde mi punto de vista, que los psic6logos nos com-
prometamos, realmente, con nuestra profesiébn y que la honremos y
dignifiquemos.
(1) Vance Packard

La Sociedad Desnuda, México, Ed. Sudamericana, p. 99.
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ATSPAEEINNE DG E

-Cuestionarios.



PROYECCIONES Y TENDENCIAS DEL MERCADO DEL PSICOLOGO DEL TRABAJO
EN EL SECTOR PRIVADO DEL AREA METROPOLITANA DE LA CIUDAD DE M-

XICO.

Buenos dfas (tardes), soy estudiante de la Facultad de Admimistra-
¢ién de la U.N.A.M. Estamos realizando una investigacién entre

los empresarios para conocer su opinién sobre los Psicélogos del
T rabajo. Esta empresa ha salido elegida al azar para nuestra
muestra representativa, por lo cual los comentarios y las respues-—
tas que Ud. nos de, serin de gran utilidad e importancia para nues

tra investigacién.

Identificacién de la empresa
Nombre ¢ razén social

Direccién
Actividad 6 giro
No. empleados _ No, dbreros Total

NOTA: LIENAR LOS DATOS DE NOMBRE Y PUESTO AL TERMINAR LA ENTREVISTA
Este cuestionario es contestado pur:
Nombre y apellidos

Puesto Profesidn

1.~ Tienen Psicélogo(a) en la empresa? SI NO
Si, sf (cufl es el trabajo que desarrolla?

Si, no ?cuél es la razén por la cual no tienen?

2.- ;Que idea 6 imfgen tiene Ud. de los Licenciados en Psicologia
desde un punto de vista muy general?

3 .- ¢y de los Psicélogos del Trabajo & Psicélogos Industriales?

4.~ Ha tenidu Ud, contacto profesional con Psicélogos del Trabajo

8 Psicélogos Industriales?
SI NO



AREAS

Reclutamiento
Pruebas y Reporte
C apacitacién
Dindmicas Grupos
Anélisis Puestos
Motivacién
Rel,Laborales
Rotacién,Promocién
D iagnéstico Organ,
C omnicacién

T iempos y mov,.
Seguridad Ind,
Disefio equipos
An4lisis mercado
Publicidad

Otros

10,-;De estas Areas que se encuentran en las tarjetas, cufles sabe

ACTUAIMENTE LAS
MANEJAN

DEBERIAN
SER

-

!

Ud. que el Licenciado en Psicologfa puede manejar?

s = - e — e

Gracias a que Ud, me concedié la entrevista estoy en posibilidad

de informarle, que todas las &reas que estan marcadas en las tarje

tas el Psicélogo del Trabajo esta preparado para desarrollarlas.

11,- Finalmente, gcu4l serfa su recomendacién para hacer llegar

esta informacién a los empresarios?

C OMENTARIOS ADICIONALES

NO OLVIDAR PEDIR NOMBRE, PUESTO Y PROFESION.



Si, si ;cudl ha sido su experiencia con estos profesionales?
5.- (Que referencias tiene Ud., que le hayan dado otros empresarios
sobre el trabajo de estos especialistas?

6.-;Que actividades dentro de las empresas opina Ud. que deberfan
realizar los Psicélogos del Trabajo & Psicélogos Industriales?

7.-(si 1la respuesta es SI en la 1, solicita.rﬁ)
¢Podrfa explicarme m4s detalladamente el trabajo que desarrolla
este profesional?

icontratarfa Ud, mds Psic8logos? SI NO ¢por que razén?

idesde cuando tienen Psicélogo(a) en la empresa?

ies Pasante 6 Titulado?

itiene alglin grado académico como Maestrfa & Doctorado? e
8.- (si la respuesta es WD en la 1, hacer las siguientes preguntasa)

Dadas las nuevas tendencias organizacionales,contratarfa Ud, a

un Licenciado en Psicologfa? SI NO

(Si, 1a respuesta es SI, hacer las preguntas subsiguientes, si

es NO, preguntar, ;en el supuesto caso de que Ud. contratase

a un Lic, en Psicologfa? —continuar con las preguntas-).

:Cuél serfa su puesto?

:De que 4reas serfa responsable?

;serfa hombre 6 mujer? ipor que razén?

9.=;Que profesionistas dentro de su empresa piensa Ud. que son &
deben ser los adecuados para manejar las 4reas que estan especi

ficadas en estas tarjetas? IE VOY A DAR UN EJEMPIO:

AREAS ACTUAIMENTE IAS DEBERIAN NO
MANEJ AN SER HAY

E jm, Finanzas Empfrico Lic, Economfa
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ANEXO




La intencién de este Anexo es presentar un
cuadro .de algunas técnicas utilizadas dentro
de la Psicologia del Trabajo, que permita -
evaluar mejor la contribucién de este espe-
cialista a la industria.



BOSQUE]JO DEL CAMPO LABORAL DEL PSICOLOGO DEL TRABAJO

Un psicOlogo que trabaja en un d&mbito industrial puede verse llama
do, en el curso del mismo dia a administrar pruebas, dar confe -
rencias sobre capacitacibn, preparar un experimento para verificar
una nueva campaiia de publicidad, practicar el anilisis estadistico

del cuestionario de una encuesta sobre actitudes y aconsejar a al -
gin empleado sobre problemas personales. Esta no es, de manera
alguna una lista exahustiva de sus funciones; presenta apenas un -

ejemplo del campo de acci6n del psicbélogo del trabajo.

Si bien no todos los ejecutivos de empresas 'estdn convencidos'. de
la conveniencia de consultar a un psicologo del trabajo, parece ser
que su actitud receptiva aumenta gradualmente al respecto. En un
estudio realizado por Feinberg y Lefkowitz(l) en 1962, sefialan que
los ejecutivos que daban muestras de tener una actitud favorable -
hacia el empleo de psic6logos del trabajo, manifestaron aceptar ca
da dia més la posible contribucién del psic6logo a la soluci6én de
problemas concernientes a la esfera de selecciébn de personal, de
la capacitacion del mismo y de los problemas que surgen en ireas
tales como la eficiencia, produccién y el control de accidentes.

(1) M.R. Feinberg & Lefkowitz, Image of Industrial Psychology among

Corporate Executives, American Psychologist, Vol.17 (1962) pags.
109-111.

190



El psic6logo del trabajo se especializa en el estudio del comporta -
miento humano dentro del d4mbito de los negocios y de la industria.
Para comprender las funciones del psic6logo del trabajo, tal wez el
obstdculo més grande sea la confusién prevaleciente entre el psicolo
go del trabajo y el "experto en eficiencia'. Este Gltimo término -
evoca la imagen de una persona que es mids un cronémetro que un
ser humano; equipara la eficiencia con la produccién y considera que
la aceleracién o activacién de las funciones de cada empleado es el

camino menos costoso para lograr el incremento de la produccibn.

Este prototipo no tiene ninguna conexién con las actividades del psi-

c6logo del trabajo.

La tarea del psicologo del trabajo consiste en fomentar la iniciativa
individual y reforzar la dignidad personal. El realizar acertadamen
te estos objetivos puede, naturalmente, redundar en una mayor pro-
ductividad, menos ausencias y otros criterios objetivos de una ejecu
ci6n perfeccionada. Sin embargo, el punto esencial es que el psico
logo se interesa en explotar al méiximo el potencial de realizaciones
y satisfaccién personal. Por consiguiente, su responsabilidad es pa

ra con todos, tanto empleados como patronos.

Los problemas especificos que los psicélogos del trabajo se ven lla-

mados a resolver, abarcan una gran extensién. Por ello, hemos -
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considerado conveniente resefiarlos. A fin de dar una mayor clari-
dad, haremos una divisi6én de las 4reas; aunque todos nos damos -
cuenta de que el ser humano y los problemas no pueden separarse

con exactitud de manera similar.

La psicologia del trabajo es una disciplina aplicada. El que la prac
tica, aplica directamente los principios que sirven de fundamento al

conocimiento del comportamiento humano obtenido, tanto de otras ra
mas de la psicologia como de otras disciplinas, tales como: la socio

logia, la economia y la fisiologia.

El objetivo esencial de estas aplicaciones es el predecir el compor-
tamiento o de exponer alglin cambio en el comportamiento que debe-
rd realizarse luego. Estos dos objetivos, prediccion y cambio, cons
tituyen una especie de recompensa. Representan una prueba prictica

de la teoria.

La psicologia del trabajo trata del aspecto humano del trabajo. Su
propdsito es mejorar las condiciones y resultados del trabajo y acre
centar las satisfacciones que se derivan del empleo. Es posible

que la bGsqueda de tales objetivos obliguen al psic6logo a realizar
estudios acerca de la seleccién de los empleados y su adiestramien-
to, de las condiciones fisicas y sociales del trabajo, de la aprecia -

ciébn, ejecuci6én y administracién de las organizaciones.
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Seleccidén y Colocacion del Personal:

Los procedimientos especificos empleados para la seleccién y coloca
ci6bn del personal varian de una a otra organizacién industrial o co-
mercial, en funcién de los requerimientos del empleo especifico que
se ha de ocupar y de la relacién de selecciobn. A pesar de las va-
riaciones en los procedimientos de seleccién, préicticamente todas

las organizaciones industriales utilizan, por lo menos, una forma de
solicitud de empleo y alguna clase de entrevista, como base parcial

para seleccionar al personal nuevo.

Se sabe que una evaluaci6én cuidadosa del tipo de informacién que se
obtiene por medio de la solicitud de empleo, puede dar como resul-
tado la seleccién de empleados més eficientes y la reduccién de rota
cién. La funcibn esencial de la entrevista es la de darle a quien la
practica, la oportunidad de encontrarse cara a cara con el solicitan-

te; permitiéndole asi evaluar mejor ciertas cualidades del candidato.

Sin embargo, la subjetividad de estas entrevistas limita considerable
mente su utilidad. La entrevista nunca debe considerarse como un
sustituto de las pruebas psicol6gicas, preparadas especialmente para
aquilatar factores tales como la inteligencia y el conocimiento del

trabajo.

193



El propbsito de aplicar las pruebas es el de proporcionar un aval@o
objetivo de diversas clases de caracteristicas psicol6gicas. Cuando
se utilizan dichas pruebas para la seleccién de personal, las carac-
teristicas que se evalGan son las que se sabe estdn relacionadas con
el éxito en el trabajo. Asi pues, un programa de pruebas de perso
nal implica, en primer lugar, un estudio preliminar destinado a de-
terminar las caracteristicas que se puedan medir y que se crea que
estan relacionadas con el éxito en el empleo; en segundo lugar, la

elaboraci6én de una bateria (grupo) de pruebas destinadas a la medi-
ci6n de dichas caracteristicas; y finalmente, un estudio subsiguiente
para determinar hasta qué grado dichas caracteristicas estdn, en -

realidad, relacionadas con la eficiencia del empleado.

Las pruebas psicol6gicas tienen dos usos generales: como instrumen
tos de prediccién para el desempefio posterior en el empleo y como
bases para evaluar el actual nivel de desempefio del trabajo y las

capacidades, conocimientos y caracteristicas de la personalidad, re

lacionadas con ese desempefio.

En ciertas ocasiones, es posible que el potencial de contribucién de
las pruebas, en la toma de decisiones acerca de la colocaci6n, re-
sulte mis importante que su contribucién a las decisiones relaciona-

das con la seleccibn.
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Capacitacion y Entrenamiento del Personal:

Montmollin, en su libro Los Psicofarsantes, propone: 'considerar la
selecci6bn como un preludio al entrenamiento y escoger a los hom -
bres, no ya en funcién de las tareas que habrin de asegurar, sino
en funcién del aprendizaje de estas tareas (el cual tomari ademés

en consideraci6on diferencias individuales)".

La capacitacién se refiere a los esfuerzos que la industria dedica a
suministrar las experiencias, que se calcula habrian de facilitar el
desarrollo de actitudes, habilidades y conocimientos que més puedan

contribuir al desempefio satisfactorio de su trabajo.

Tanto para los empleados como para la gerencia, es obvia la impor
tancia de la capacitacién en lo que se refiere a la conducta relacio-
nada con el empleo. Un programa eficaz de capacitacion y adiestra
miento bien puede contribuir al aumento de la productividad, a engen
drar una satisfaccién més completa en el empleo, a disminuir la ro-
taciéon de empleados y los accidentes, etc. De una manera u otra,
todos esos objetivos convenientes contribuyen al mejoramiento de la
calidad del producto o del servicio, asi como a reducir los costos
de operacién. Un programa de instruccién con una estructura ade-
cuada tiene ciertos objetivos bien definidos. Estos objetivos se de-

ducen légicamente, de una determinacién de las necesidades de ense
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fianza dentro de la empresa; y, a su vez, sefialan la manera de rea-
lizar la instruccién: qué personas deben recibirla y un esquema para

la evaluacion de la eficacia del problema.

Los anéilisis de las necesidades de ensefianza comienzan tipicamente
con una revisién de toda la empresa, intentando determinar las 4reas
de operacién relativamente deficientes. Las entrevistas, los estu -
dios de los registros de la empresa referente a los cambios de em-
pleados, los accidentes y las quejas de los clientes, asi como las -
observaciones del analizador de instrucciones, todos pueden aportar
un indicio; que el psic6logo analizard para elaborar un programa de

capacitacién adecuado.

Un programa de instruccién acertadamente concebido, abarca a todos
los niveles y actividades de una organizaci6én industrial. Su impacto
afecta a los trabajadores con distintos grados de experiencia y diver

sos niveles de clasificacion.

Algunos de los tipos de instruccién que se pueden aplicar méis comGn
mente son: orientacién y ensefianza sobre la empresa, habilidades y

conocimientos relacionados con el trabajo, mejoramiento y enriqueci-
miento intelectual del personal, desarrollo de la administracién, in -

formacibén técnica y cientifica, etc.

Es evidente que los procedimientos de seleccién y los objetivos de la
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capacitacion para los empleados recién ingresados son interdepen -
dientes. Cuanto méis calificado sea el empleado seleccionado, tanta
menos posibilidad hay de que necesite una capacitacion elaborada y
prolongada para el empleo. Y, a la inversa, cuanto méis exahustivo
y eficaz sea el programa de capacitacién de una empresa, menos ne

cesidad habrd de que su programa de selecci6n sea complejo.

La motivacién en la capacitacion:

La préctica o la exposicién repetitiva no es, en si, condiciébn sufi -
ciente para producir el conocimiento. Una persona s6lo aprende
cuando tiene un motivo para ello. La importancia de la motivacion
como condicién previa para aprender tiene dos implicaciones primor
diales. La primera, que todo programa de adiestramiento deberia
ir precedido de una sesi6n de orientacién, con el objeto de discutir
y poner en claro lo necesario del programa. Y, segunda, que el
programa mismo debe suministrar una motivacién continua durante

el desarrollo de adiestramiento.
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Anilisis de Puestos:

La técnica conocida como andlisis de puestos responde a una urgente
necesidad de las empresas: para organizar eficazmente los trabajos
de éstas, es indispensable conocer con toda precisién "lo que cada
trabajador hace" y "las aptitudes que requiere para hacerlo bien".
Podrfamos definir éste como "el conjunto de operaciones, cualidades,
responsabilidades y condiciones que forman una unidad de trabajo es
pecifica e impersonal”. Lo fundamental en esta técnica es la sepa-
raci6n y ordenamiento cientificos de los -elementos que integran un

puesto.

El anilisis de puestos se utiliza en:

-Selecci6n y colocacién del personal, ya que, a menos de tener un
amplio conocimiento del puesto que se trata de cubrir, seria abso-

lutamente imposible escoger una persona adecuada al trabajo.

-Programas de capacitacién. Es necesario saber lo que un trabajo
requiere, antes de que los empleados puedan recibir una instruc -

cién adecuada, para obtener una ejecucién satisfactoria del mismo.

-Evaluaci6én de puestos. La determinacién del valor econdmico de
cada puesto, dentro de una organizacién industrial, depende de un

estudio comparativo de las obligaciones del cargo y de las condi -
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ciones de trabajo. Por lo tanto, la evaluaci6bn de empleos debe ser

precedida del anédlisis de cada empleo que debe evaluarse.

-Métodos eficientes de trabajo. Un anélisis de puestos puede reali-
zarse como un preliminar de estudios destinados a desarrollar mé-
todos mis efectivos de trabajo. Un reconocimiento del ambiente la
boral o de los materiales, puede reducir el grado de actividad fisi-
ca improductiva y desembocar en una reducci6n consiguiente de la

fatiga y en un incremento de la productividad.

-Salud, seguridad y disefio de equipo. El analizador puede descubrir
que las condiciones de trabajo no son Optimas para laborar (y busca
14 la solucidén a ello), lo mismo que encontrar que ciertos aspectos
de la operaci6n de una méaquina son innecesariamente peligrosos --

(contribuyendo asi a que la méquina sea disefiada de nuevo).

-Apreciacion del desempefio. Este implica la evaluacién de la des-
treza del empleado en su trabajo. Claro estd, que el desarrollo y
la utilizacién de cualquier criterio de desempefio del trabajo, tiene
que ir precedido por un anilisis del puesto, para que sea posible

identificar los elementos de ejecucién del puesto, que son esenciales

para el éxito del empleado.

-Delimitacién de funciones. Una de las causas principales de dispu-

tas y descontentos en las organizaciones, es la falta de esclareci -
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miento de las obligaciones de cada individuo y la delimitaci6n de
la autoridad. Un andlisis conducente a la definicién de las obliga-
ciones correspondientes a cada cargo, puede ayudar a eliminar es-

ta causa de descontento.
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Valuacién de Puestos:

Entendemos por valuaci6n del puesto, un sistema técnico para deter
minar la importancia de cada puesto en relaci6én con los deméis de

una empresa, a fin de lograr la correcta organizacién y remunera-
cién del personal. Una correcta jerarquizacion de los puestos favo

rece la organizacién y la eficiencia de las empresas.

Usos de la valuacién de puestos en:

-El Salario. Ya que generalmente se supone que la eficiencia debe
tener una recompensa econfmica, se puede usar la valuaci6n de -
puestos como un determinante parcial del salario, ya que comple-

menta los aumentos periddicos de salario.

-La Jerarquizaci6én de los Salarios. La valuacién de puestos no -
siempre determina cudnto debe pagarse a un trabajador, sino que
s6lo indica si lo que se le paga, guarda la debida relacién con lo

que reciben los demés.

Una técnica complementaria de la valuacién de puestos, la encues-
ta regional de salarios, ayuda a corregir la injusticia en los sala-
rios absolutos, acercéndose éstos a los promedios que se pagan en

otras empresas similares.
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-La estructura de Salarios y el Establecimiento de Politicas. La li-

nea de salarios, que se construye como resultado de la valuacién de
puestos, permite conocer en forma tangible si éstos ascienden con

rapidez, o por el contrario, su aumento es casi imperceptible al

aumentar su categoria.

-La posicién de un trabajo nuevo. La valuaciébn de puestos permite

establecer desde un principio, y en forma seguta, la colocaci6n y

el salario que deben sefialarse al nuevo puesto.

-Base para la fijacién de salarios absolutos, salarios incentivos y
ajuste permanente de salarios. La valuacion de puestos, proporcio
na elementos objetivos indiscutibles para fijar los salarios con ma-

yor justicia.

Para que la valuaci6n rinda todo su fruto, es necesario precisar las

finalidades concretas a las que se destina, para amoldarla mejor a

las mismas.
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Calificacién de Méritos:

Ninguna empresa puede eludir el calificar a sus trabajadores, pues
su éxito depende de que éstos realicen sus labores de acuerdo con
las normas establecidas, lo cual implica juzgar aquéllas cualidades

que influyen en la ejecucién del trabajo.

La calificacién de méritos constituye, pues, una valorizacién separa-
da de cada una de las caracterfsticas del trabajador, con lo que se

elimina la apreciaciébn conjunta y, por lo mismo, vaga e imprecisa.
Principales objetivos de la calificacién de meéritos:

-Orientacién para la empresa. La calificacién de méritos es algo -
asi como un avalGo del capital humano; y permite conocer en el -
momento necesario, a quienes debe darse preferencia en los ascen
sos; quienes deben ocupar puestos de confianza; qué cualidades pue

den ser aprovechadas del personal, etc.

-Orientacién para el supervisor. EIl supervisor, como se encuentra
en contacto intimo y permanente con los trabajadores, estd expues-
to a que, aGn inconscientemente, se desarrolle en &l simpatia para
con unos y animadversién para con otros, lo cual entorpecerid su

criterio para calificarlos. La calificacién técnica de méritos redu

ce estos peligros y consigue mejores relaciones del supervisor con
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sus supervisados.

-Orientaci6n del trabajador. Permite dar a conocer peri6dicamente
a los trabajadores, si su trabajo es deficiente, si puede mejorarse

O si se encuentra en un nivel deseable de eficiencia.

-Eliminaci6n de la rutina. El trabajador cuyos méritos son califica-
dos, necesariamente se esmerard, porque sabe que se le vigila y
califica; que su esfuerzo no pasa desapercibido y que la empresa -

toma interés en su trabajo.

-Auxiliar en los sistemas de incentivos.
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L.a Motivacién para el Trabajo:

Una de las preguntas que se hacen con mayor frecuencia los geren-
tes, es: ;Como se puede hacer para dar a los empleados la motiva
cion que los induzca a desempefiarse lo mejor posible? Es evidente
que la destreza, la aptitud y los conocimientos son requisitos pre -
vios de importancia para el desempefio satisfactorio del empleo.

Asimismo, la colocaci6n, el adiestramiento y el disefio adecuado del
equipo, contribuyen a facilitar el desempefio satisfactorio; pero ellos

solos de poco sirven, mientras el empleado no tenga motivacion.

El psicologo del trabajo se interesa en desarrollar al maximo el po
tencial, tanto del empleado como del patrén, para lograr realizacio-
nes y satisfacciones personales. Siendo éstos algunos de sus objeti
vos, el psicologo trata de averiguar ;jqué es exactamente lo que los
empleados buscan en su trabajo y como puede promoverse la realiza

cion de las satisfacciones personales?

La motivacién es un concepto fundamental explicativo, relacionado

con el "por qué" del comportamiento.

Las diferencias de motivacién explican con frecuencia que diversas
personas reaccionen de manera completamente diferente cuando se

ven confrontadas con la misma serie de circunstancias y que en -
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efecto, una misma persona puede comportarse de forma diferente al

enfrentarse a una misma serie de circunstancias en ocasiones diferen

tes.

Si la respuesta a la pregunta ;jpor qué trabajan los empleados? fuese
"para ganar dinero', seria una cuestién relativamente sencilla aumen
tar la satisfacci6n en el trabajo, aumentando los salarios. EI hecho
de que a la larga este sistema no dé buenos resultados es prueba de
la complejidad de la motivacién industrial; y para la cual el psicOlo-
go del trabajo cuenta con técnicas especificas que le permitirdn acer

car al empleado al logro de la satisfaccién en su trabajo.
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Condiciones y Medio Ambiente del Trabajo:

Los efectos en las modificaciones en el ambiente fisico y laboral,
se deben interpretar cautelosamente por diversas razones que el psi
coblogo del trabajo debe analizar y evaluar cuidadosamente, a fin de

evitar resultados negativos.

Primero, los empleados responden no s6lamente a un cambio objeti-
vamente definible en la iluminaci6én o nivel de ruido, sino también a
sus propias actitudes referentes a tales cambios. Si interpretan un
cambio como evidencia de que la administracion se interesa en su

bienestar, responderin de manera positiva y probablemente aumente
su productividad. Sin embargo, si los empleados interpretan el -
cambio @inicamente como una medida econémica, destinada por la ad
ministracién a "sacarle mas provecho a su dinero”, la productividad

efectiva puede disminuir.

La cuestion de las actitudes de los empleados estd relacionada con
los hechos de que los efectos a corto plazo y de que las modifica-
ciones ambientales son insuficientes como base para determinar el
valor verdadero de dichos cambios; y que los resultados de las in-
vestigaciones de laboratorio no siempre son comprobadas cuando se

establecen cambios similares en el campo.
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Finalmente, los cambios ambientales que conducen a un incremento de
la producci6n, no siempre son convenientes. No seria sensato esta -
blecer ninguno de tales cambios, a@in cuando incrementara la producti
vidad y redujera los gastos, si dichos resultados fueran obtenidos for
zando un incremento considerable de la energia o esfuerzo del emplea
do. Este esfuerzo adicional puede conducir al descontento con el tra
bajo, a un mayor desperdicio y accidentes; todo .10 cual puede contra-
rrestar las ventajas relacionadas con un incremento de la productivi -

dad y de la economia.

208



Seguridad Industrial y Prevencién de Accidentes:

La mayoria de los accidentes se pueden atribuir a tres factores:
un ambiente laboral defectuoso, las limitaciones humanas para el ma
nejo del equipo; y las actitudes impropias del empleado respecto de

la seguridad.

El papel que juega el ambiente fisico, incluso factores tales como la
iluminacién, la ventilacién y el mal funcior_l\amiento de equipo, ha si-
do extensamente estudiado por ingenieros )i"?’":psicmogos. AlGn cuando
existe la oportunidad de perfeccionar este campo, ya no se puede con
siderar como una causa primordial de accidentes. El problema funda

mental en la prevencién de accidentes es humano y requiere de la -

aplicacién de procedimientos adecuados de seleccion y de instruccibn.

El empleagio que se siente libre de caracteristicas fisicas debilitado-
ras, que trabaja en condiciones ambientales Optimas y que conoce -
las limitaciones de su equipo, puede aGn asi sufrir un accidente; si
su actitud habitual es de temeridad, irresponsabilidad o de falta de
cooperaci6n. Tales actitudes son, por supuesto, sintométicas de -

inadaptaciones personales méis profundas.

Para alcanzar un miximo de eficacia, un programa de seguridad in-
dustrial debe contener por lo menos tres elementos: medidas para la

determinaciébn y correccién de las préacticas y condiciones laborales
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que no sean seguras; especificacién de las caracteristicas requeridas
por el empleado para la ejecucién segura de ciertas labores y la -
consiguiente puesta en vigor de dichas especificaciones por medio de
los procedimientos adecuados de seleccibn; y un programa continuo

de capacitacibn previa al servicio y durante el mismo.
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Erggnoml’a:

"L a seleccién pretende saber descubrir al' individuo que triunfara.
El entrenamiento trata de hacerle triunfar. La ergonomia, discipli
na menos conocida, modifica (el puesto) de trabajo; de tal suerte
que le sea mas facil al trabajador tener éxito. Ma4as exactamente,
la ergonomia no se interesa en el solo individuo, para describirlo
o instruirlo, sino en la pareja que forma el individuo y su medio:
méquinas, consignas, encuadre... Tiene como objeto de estudio lo
que se ha llamado los sistemas hombre—maquina".(z)

Los ergbonomos tratan de desarrollar una unidad de funcionamiento
ideal; es decir, un sistema de hombre y mdiquina. Tales sistemas
capitalizan las capacidades singulares del hombre y minimizan los

efectos de sus limitaciones.

Desde el punto de vista de la ingenieria humana, el hombre funcio-
na como un subsistema dentro de la configuracién total de hombre
y méaquina. Considerando este punto de vista, el hombre recibe la
informaci6én (insumos), procesa esa informacién de alguna manera,

toma la decision apropiada y entra en accién (producto).

(2) Maurice de Montmollin, Los Psicofarsantes,
Meéxico, Ed. Siglo XXI, 1975, pags. 77.
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Los insumos de méquina a hombre se transmiten por medio de los
sentidos; en especial los de la vista y el oido. Por consiguiente,
es de sumo interés las disposiciones ideales de la presentacion de

los insumos.

Una vez que se ha establecido una conexi6én de insumos entre hombre
y maquina, el operador tiene que procesar la informacién que ha re
cibido y tomar una decisién concerniente al tipo'de acci6n que haya

de emprenderse. La acci6n, en si, puede conllevar una serie muy

amplia de controles para el equipo. Existen, por lo menos tres fac
tores que influyen sobre el disefio de los factores: la facilidad de la
operacién, la diferenciacién de los deméis controles y la simplicidad

del concepto.

El psic6logo, retoma la vieja tradicién de la simplificacion del tra-
bajo y le agrega una dimensi6n esencial: el conocimiento de los com
portamientos del operador; y principalmente de sus comportamientos

mentales.
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Psicologia de las Organizaciones:

Se ha definido la psicologia de las organizaciones como ‘el estudio
multidisciplinario e interdisciplinario de los aspectos psicolégicos y
(3)

sociales de las organizaciones de gran envergadura . Se conside-
ra que la estructura y los objetivos de la organizacién afectan el -
comportamiento y las necesidades de sus miembros; y, a la wz, -
son afectados por ellos. De ahi que la psicologia de las organiza-
ciones permita tener atisbos intimos de la conducta industrial, que
vienen a completar los que se tienen de la psicologia en la ingenie-

ria; de la psicologia experimental; de la psicologia de las diferen -

cias individuales, etc.

Se reconoce en general, que son pocas las cuestiones relacionadas
con la psicologia del trabajo, que se pueden estudiar exahustivamen-

te, sin tener en cuenta el ambiente de las mismas.

Existe una abundante tecnologia relacionada con la selecci6n y la co-
locaci6n, lo mismo que con el adiestramiento. Esta tecnologia ten-
dria muy poca validez, si se hiciese caso omiso al ambiente organi -

zativo en que los sujetos habrdn de trabajar en forma definitiva.

La organizacién tradicional tenfa como estructura base la pirdmide.

(3) R.P.Quinn y R.L.Kahn
Organizational Psychology, Annual Review of Psychology
Vol. 18 (1967) Pags. 437-66.
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Actualmente existen teorias nuevas de la organizacién, tales como:
Las teorias de la equidad, que propone un modelo de equilibrio en
que la organizacion induce la participaci6n del empleado, suministran
do resultados con un valor equivalente a utilidades que se equiparan

a su aportacién o la rebasan.

Teorias de la afiliaciébn en grupos, hacen hincapié en la necesidad

de los empleados de asociarse con otras personas y participar en un

grupo social.

Teorias de la naturaleza del hombre, comprenden la necesidad de -
afiliaciébn a un grupo, como sOlamente una, entre varias que las or-

ganizaciones han de satisfacer.

El concepto moderno de la organizaci6ti se caracteriza por estar el
papel de sus miembros menos bien definido, y por la mayor partici-
pacién de los mismos en el control, las responsabilidades y la toma

de decisiones.

El psicologo del trabajo estudiari el medio ambiente interno y exter-
no de la organizaci6n; la dimensi6én de la empresa o sus cambios;
los niveles jerdrquicos y las comunicaciones; para de esta manera
poder proponer e implementar nuevos tipos de estructuras organiza-

cionales, acordes a la sociedad industrial de nuestro tiempo.
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Psicologia del Consumidor:

La justificacion econ6mica de la existencia de una compaififa, depen-
de, en Gltima instancia, del comportamiento de un grupo de perso -

nas: los consumidores.

Ya hemos mencionado que los psic6logos estudian el comportamiento
con la mira de comprenderlo, predecirlo y controlarlo o modificar-
lo. La aplicacién de dichos objetivos en los dominios del comporta-
miento del consumidor es evidente, de inmediato. El propdsito de

los programas de publicidad y de ventas es el de controlar o modifi
car el comportamiento del consumidor. Los productores, distribui-
dores y publicistas también desean, con frecuencia, predecir la ma-
nera como los consumidores potenciales van a responder a diversos

atractivos, productos y paquetes.

La exactitud de tales predicciones depende, en gran parte, de que se

sepan comprender las motivaciones del consumidor.

El psic6logo aporta una gran contribucion al estudio, tanto de la con
ducta del consumidor como de sus necesidades; es decir, de los mé&
todos de investigacién y de los principios de conducta relacionados

con la psicologia del consumidor.

Los campos legitimos de la investigacion del comportamiento del -
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consumidor son de una variedad inmensa.

La exposicion siguiente es un ejemplo de las actividades de este -
campo. Los estudios relacionados con el consumidor se dividen en

cuatro Aareas:

1. Delineaci6n, definicién y descripcion del mercado.
2. Acceso al mercado.
3. Disefio y prueba de productos.

4. Motivacién del consumidor.

Para la investigacién del mercado consumidor, se toman los datos
de una muestra de personas y se generaliza a la poblaci6n de la que
dicha muestra ha sido tomada; un claro ejemplo lo tenemos en la in

vestigacion presentada en esta tésis profesional.

La investigacién del consumidor implica aplicaciones especiales de
los métodos generales de investigacioén psicol6gica: el naturista, el
experimental y la observacién clinica. De igual manera, las técni-
cas destinadas a compilar datos acerca del comportamiento del con-
sumidor, implican variaciones de esos procedimientos, tales como

la entrevista, la clasificacién, las escalas de actitudes y los tests.

Los enfoques basicos de la investigacion del consumidor, son tres:

las encuestas de opinién y de actitudes, como la presente investiga-
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ci6n; los procedimientos de fondo que utilizan técnicas proyectivas y
entrevistas de sondeo, que revelan los valores y sentimientos mas
basicos y a menudo inconscientes, que son los responsables del com-
portamiento de los consumidores; y los estudios del comportamiento,
que es el estudio de lo que los consumidores hacen en realidad y de

las opciones y decisiones que toman en efecto.
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Publicidad y Ventas:

En lo que se refiere al fin que persigue, la publicidad y las ventas
tienen un objetivo idéntico. La meta de ambas es persuadir a los

consumidores potenciales a que compren los productos o utilicen los
servicios. La diferencia fundamental entre anunciar y vender estri-

ba en el elemento personal de este Gltimo.

La publicidad es una especie de venta previa, dirigida al mercado
en general. Los anuncios representan un esfuerzo unilateral en fa-
vor de un producto, una compaifiia o una industria en particular. El
vendedor hace lo posible por dar caracteristicas personales a los
rasgos atractivos del producto o servicio, de manera que los consu-
midores individuales se convenzan de que su adquisicién es conve -

niente en alto grado.

A pesar de que los psic6logos no son especialistas en publicidad, se
interesan fundamentalmente en cualquier intento destinado a influir

sobre el comportamiento del hombre. Los anuncios eficientes capi-
talizan ciertos principios de psicologia relacionados con la atenci6n.
Guardan relacién con algunas caracteristicas de la forma, tales co-

mo el color, el movimiento, la repeticién y la novedad.

Fuera de eso, el anuncio exitoso dirige su llamamiento a las necesi
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dades y a los motivos de los humanos. Si nos podemos proyectar
dentro del anuncio y considerarnos como usuarios del producto anun-
ciado, el publicista habrd avanzado un gran paso para inducirnos a

que hagamos la compra.

Ademds de estudiar la eficacia del anuncio, el psic6logo del consumi
dor puede estudiar el medio para la divulgacion del anuncio, la acti-
tud responsiva hacia el mismo, como funcién de ciertas caracteristi-
cas del auditorio (la edad, el nivel socioecon6mico, etc.) y el efecto

de la publicidad sobre el comportamiento del consumidor.

Hasta hoy, los psic6logos han dedicado mucho menos tiempo a la in-
vestigacién de la venta que a la publicidad. Toda la investigacién -
efectuada sobre ventas se ha dirigido casi en forma exclusiva a lo re
lacionado con la selecci6n y el adiestramiento de los vendedores.
Actualmente, se piensa que lo esencial para el proceso de la venta
son las necesidades del comprador. La conducta del vendedor sé6lo
adquiere importancia como vehiculo para prometer y satisfacer esas

necesidades. Y es labor psicol6gica el detectar estas necesidades.

Deseamos que esta brevisima explicacién de algunas de las activida-
des que el psicélogo del trabajo puede desarrollar en la industria,
sirvan para que el lector comprenda con mayc;r claridad los hallaz-
gos de esta investigacion del mercado laboral del psicdlogo del traba-

jo.
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