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Resumen

En el pais la educacién ha manejado por muchos afios un enfoque tradicional,
pues estuvo dirigida a la transmision de conocimientos por parte del docente y a la
recepcion pasiva del alumnado, inhibiendo la investigacion cientifica y tecnologica.
Sin embargo en estos ultimos afios ha sufrido una serie de transformaciones;
entre una de ellas esta, el interes por la investigacion, el desarrollo de las
competencias necesarias con el fin de preparar a los alumnos para el mundo
laboral (Cabrera y Gonzalez, 2006).Es por esto que el objetivo de la presente
investigacién ha consistido en conocer las competencias de los psicélogos/as en
el area disciplinar de la psicologia organizacional.

Persiguiendo este objetivo se disefio y administro una entrevista que se encamino
especificamente ha identificar conocimientos, habilidades y actitudes
especificamente de los psicologos/as en el area organizacional con preguntas
relacionadas con la formacion academica y como estos conocimientos han sido de
utilidad en su ejercicio laboral, asi como el perfil con el que ingresan los psicologos
al campo laboral y como es que han adquirido las habilidades, conocimientos y
actitudes con las que actualmente se desempefian en sus puestos.*

Palabras clave: competencias profesionales, psicologia organizacional.

Abstract

Undergraduate studies in psychology includes in its curricular plan a great variety
of contents related to different professional profiles. However, in professional
practice these contents are more useful than others in the professional practice.
That is why the objective of this research has been to identify the opinion of
psychology graduates in terms of exit competences.

Pursuing this objective, | designed and administered an interview that is specifically
aimed at identifying knowledge, skills and attitudes specifically of psychologists in
the organizational area with questions related to academic training and how this
knowledge has been useful in their work, so as the profile with which psychologists
enter the labor field and how they have acquired the skills, knowledge and attitudes
with which they currently work in their positions.

Key words: professional competences, organizational psychology.

*Este proyecto fue desarrollado en el marco del proyecto PE309217 titulado
Manual de competencias basicas para las practicas del psic6logo SUAYED.
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Introduccioén

El proceso globalizado ha demandado a las empresas exigir competencias mas
especificas y especializadas que permitan afrontar a los profesionales los cambios
culturales, politicos, econdmicos y sociales; requiriendo profesionales que cuenten
con las competencias necesarias para realizar una gestion adecuada en el mundo
laboral, los cuales esten preparados para desempefiarse con éxito en pos de la
organizacion en la cual labotran (Harrsch, 2005).

Las competencias son el conjunto de habilidades, conocimientos y actitudes que
intervienen en el desempefio exitoso en un puesto de trabajo; esta definicion exige
una formacién profesional que trabaje en el desarrollo de competencias laborales
a partir de transformaciones que surgen a diario en el mundo de las empresas.

Las investigaciones realizadas sobre competencias laborales de los psicologos
organizacionales han sido diversas, sin embargo no se ha logrado consolidar y
unificar las exigencias de las empresas privadas requeridas para que los
psicologos organizacionales laboren.

Aunque se han asignado diferentes significados a la nocion de competencia hay
un creciente concenso en la literatura referente a que la competencia debe
definirse como “una capacidad aprendida para realizar adecuadamente una tarea,
funciones o rol” (Roe, 2002).

Spencer y Spencer, 1993 consideran que competencia es “una caracteristica
subyacente de un individuo, que esta casualmente relacionada con un rendimiento
efectivo o superior en una situacion o trabajo, definido en terminos de un criterio” .
a pesar de que las definiciones en cuanto al concepto competencia son diversas,
se puede concluir que son caracteristicas de una persona que se manifiestan
cuando se ejecuta una tarea y estan relacionadas con el rendimiento laboral. El
presente trabajo trata de dar claridad a las competencias actuales definidas para
el area organizacional tomando en cuenta las principales funciones de los
psicologos mas adelante a traves de la investigacion realizada se dara cuenta de
las competencias actuales de los psicologos/as en el area organizacional y los
resultados de la intervencion.

5. Las competencias laborales

Es necesario tener en claro las competencias que debe desarrollar el psicélogo a
lo largo de su preparacion profesional , si bien cada individuo inicia su carrera en
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psicologia con ciertos rasgos de personalidad, conocimientos previos,
capacidades, habilidades, actitudes, sub-competencias y competencias, éstas
deberan o se veran modificadas a través de su preparacion profesional que
obtendra tanto de la teoria como en la practica supervisada y se intenta
determinar y definir cuales seran estas competencias que los psicologos han
desarrollado en diferentes areas de la psicologia en las que se desempefian de
acuerdo a su campo especifico de trabajo.

La aplicacion del término competencias al campo de la educacion es reciente, en
el fondo se pudiera afirmar que es una expresion epocal, esto es, que se refiere a
un tema que refleja multiples elementos del contexto social a fines del siglo XX y
principios del XXI. Refleja los intereses de un sector de la sociedad que pone el
énfasis en impulsar que la educacién formal ofrezca resultados tangibles,
resultados que se traduzcan en el desarrollo de determinadas habilidades para
incorporarse al mundo del trabajo de manera eficaz.

En 1996 Gonczi y Athanosou reconocieron la existencia de distintas perspectivas
en el enfoque de competencias. Diez afios después, ya en 2006, Tardif sefiala que
no solo el concepto es polisémico lo que ocasiona que ningun programa por
competencias tenga la misma estructura, dado que no existe entre los
especialistas en educacién un consenso sobre lo que significa este término, si no
gue existen al menos dos concepciones de competencias, una de corte conductual
cercana a las propuestas de orden laboral y otra de corte sistémico que se ha
anclado en la perspectiva cognitiva (Valdez, 2006).

En México, el enfoque basado en competencias surge a través de la iniciativa del
gobierno federal, al tratar de desarrollarse como sistema nacional de formacion y
capacitaciéon (Valdez, 2006). Este modelo tuvo como antecedentes el Plan
Nacional de Desarrollo 1995-2000, el cual estableci6 como objetivo sentar las
bases para superar los desequilibrios sociales entre las regiones geogréficas, los
grupos sociales y los sectores productivos, asi mismo, superar los contrastes entre
las oportunidades individuales de la capacitacién, empleo e ingreso; para llevar a
cabo estos propésitos se contd con el programa de desarrollo educativo 1995-
2000 y de Empleo, Capacitacion y Defensa de los Derechos Laborales.

Especificamente Psicologia Organizacional o Industrial
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La psicologia industrial marco su nacimiento como una disciplina de suma
importancia y utilidad durante la Primera Guerra Mundial ante la necesidad de
seleccionar y calificar a millones de reclutas, el ejercito pidi6 a un grupo de
psicologos elaborar un test de inteligencia general, creando asi dos test: el Army
alfa para alfabetos y el Army beta para analfabetos. Al ver el éxito de estos indujo
al desarrollo de otros test para la seleccidon de distintas calificaciones militares, asi
como adiestramiento de pilotos. Al terminar la guerra, otros organismos que
utilizaban métodos de seleccién y clasificacion se dieron cuenta de la utilidad de
los test y gracias a la experiencia militar comenzo6 una dinamica de proliferacion de
las actividades de la psicologia industrial (Harrsch, 2005).

En 1924 crece el campo de la psicologia industrial gracias a los estudios de
Hawthorne, comenzando con la investigacion de los aspectos fisicos del ambiente
de trabajo en la eficacia del empleado. Los psicdlogos llegaron a la conclusion de
gue ademas de esto, otro factor, posiblemente mas importante son las condiciones
socio psicolégicas del ambiente laboral puesto que la calidad e indole de
supervision, grupos informales entre los trabajadores, actitud de estos ante su
empleo, la comunicacion, etc., influyen en la eficacia, motivacion y satisfaccion con
el trabajo.

A partir de 1945, en USA crece la tecnologia, asi como las empresas. Al crear
nuevos métodos y técnicas de fabricacion, se presenta la necesidad de
ensefarselo al obrero, por lo que crece el campo de la psicologia industrial, asi
como los psicologos especializados en esta area (Harrsch, 2005).

Para 1970 se divide la psicologia industrial del American Psychological
Association (Asociacion Estadounidense de Psicologia) para nombrarse Division
de Psicologia Industrial y Organizacional, con el objeto de incorporar las nuevas
tendencias (Harrsch, 2005).

En México

Mientras la psicologia del trabajo comenzaba a tomar fuerza en Europa, en México
por el afio de 1923, se encontraba subordinada a la filosofia e imperaba la
orientacion clinica (Harrsch, 2005).

En el ambito empresarial comenzaba a surgir un gran interés por la
industrializacion del pais, logrando con ello mejores apreciaciones sobre las
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posibilidades reales de la misma, la importancia de los recursos humanos y su
justo valor. Y es asi como el factor trabajador o empleado, fue tomado en cuenta
para su mejor capacitacion, seleccién y mantenimiento (Harrsch, 2005).

Conceptualizacion de competencias y la Psicologia Organizacional.

Roe, 2002 para hablar de competencias es necesario tener en consideracion los
siguientes elementos:

e Refieren a un tipo especifico de trabajo en contexto particular que integra
diversos tipos de conocimientos, habilidades y actitudes.

e Se adquieren en un “aprender haciendo”, en una situacion real de trabajo,
una practica o en una situacion de simulador. Aunque estos Ultimos nunca
reemplazaran al contexto auténtico de la practica.

e Los conocimientos, habilidades y actitudes pueden ser desarrollados,

evaluados y aplicados en multiples competencias.
No son una capacidad innata, por lo tanto, son susceptibles a ser
adquiridas.

Definiciéon de Psicologia Organizacional.

La psicologia organizacional es una rama de la psicologia que estudia el
comportamiento del individuo en el ambito laboral. Aamodt 2010, menciona que el
principal objetivo de la psicologia organizacional es “aumentar la dignidad y el
desemperio de los seres humanos, asi como de las organizaciones para las que
trabajan al avanzar en la ciencia y conocimiento del comportamiento humano”
(Aamodt 2010).

Aamodt, 2010 menciona que el objetivo de la Psicologia Organizacional es
aumentar la productividad y el bienestar de los empleados de una organizacion;
sin embrago, el psicologo organizacional puede trabajar bajo los siguientes

enfoques:

Psicologia de Personal
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Los psicologos organizacionales vinculados en esta area de la psicologia, trabajan
en la gestion de los subsistemas de talento humano como analisis de puesto,
seleccion de personal, remuneraciones, capacitacion y evaluacion del

desempenio; las cuales son las funciones clasicas del psicdlogo organizacional.

También se dedica a la aplicacion y analisis de pruebas psicométricas para

seleccion de personal idoneo (Aamodt, 2010).

Psicologia Organizacional

En esta area los psicélogos organizacionales trabajan sobre temas como la
motivacion, el liderazgo, satisfaccion laboral, comunicacién, cambio organizacional
y temas relacionados con desarrollo organizacional; de esta manera, se encargan
de implementar programas para mejorar el desempefio de los empleados en la

organizacién (Aamodt, 2010).
Ergonomia o Factores Humanos

Esta area trabaja sobre el disefio del lugar de trabajo, interaccion maquina-
hombre, ergonomia, factores psicosociales y de riesgo laboral. A su vez maneja

temas de salud y seguridad (Aamodt, 2010).

Identificar los problemas y las demandas de la organizacion, reclutar, seleccionar y
capacitar al personal de la misma son algunas de las tareas en donde el psicélogo
debiera ser competente en el area laboral, sus centros de accién son empresas
publicas y sector privado.

Definiciéon del término competencias.

Algunas definiciones que Perrenoud hace al respecto de competencias son:

e Es un poder de actuar eficazmente en una clase de situaciones,

movilizando y combinando en tiempo real y de forma pertinente los recursos
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intelectuales y emocionales (Vaca, Aguilar, Gutiérrez, Cano y Bustamante,
2015).

e Es una trama que sostiene y acelera la puesta en sinergia de los recursos,
trama que, si bien debera ser adaptada para encarar la singularidad del
aqui y ahora, permite sin embargo actuar de forma rapida y segura mientras
esta adaptacion sea marginal (Vaca, Aguilar, Gutiérrez, Cano Yy
Bustamante, 2015).

e La competencia es una forma de memoria de la inteligencia pasada,
individual o colectiva, un tipo de rutinizacion de la puesta en sinergia de los

recursos (Vaca, Aguilar, Gutiérrez, Cano y Bustamante, 2015).

En las definiciones anteriores se mencionan conceptos como situacion, movilidad,
sinergia y recursos, Perrenoud, 2004 concibe la competencia intimamente ligada a
una situacion o familia de situaciones y menciona la dupla competencia-situacion
para expresar la unidad las situaciones se refieren a la experiencia pasada a como
se ha resuelto un determinado problema o conflicto a esto se le llama
competencia.

Los recursos se refieren a elementos que el psicélogo tiene disponibles para
enfrentar situaciones o familias de situaciones estos recursos pueden ser internos
(el sujeto los tiene y los registra en su memoria o0 en la “memoria del cuerpo”) y

externos (documentos, herramientas, computadoras, cooperacioén con otros).

La movilidad y sinergia habla de la accion del individuo si bien ya cuenta con
recursos ya sean externos, internos o ambos sera necesario ponerlos en acciéon a
lo cual Perrenoud describe como sinergia la cual hard que todos los recursos
disponibles actuan en sinergia (trabajo en equipo) para actuar sobre la situacion o

familia de situaciones.

Clasificacion de Competencias
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Podemos encontrar dos grandes clasificaciones: las genéricas también llamadas
clave o transversal y por otro lado las especificas (Proyecto Tuning América
Latina, 2007).

» Genéricas: son aquellas que permiten a cualquier persona desenvolverse
exitosamente en la sociedad, en contextos laborales, personales y sociales
en general. Por su caracteristica de transversalidad, no se restringe a un
campo especifico del saber ni del quehacer profesional y su desarrollo no

se limita a un campo disciplinar, o modulo de estudio (SEP, 2008).

> Especificas: estan relacionadas con una disciplina de estudio particular,
que involucra conocimientos, habilidades y actitudes para desempefarse
propiamente en ese campo disciplinar y que se relacionan directamente con
las ocupaciones. Cada disciplina se encargara de revisar y consensuar el
tipo de competencias que desea desarrollar en sus estudiantes y
profesionales (SEP, 2008)
En el caso de la psicologia existen dos propuestas de analisis en los cuales se
han basado para especificar las competencias de la disciplina: los moédulos de
entrada (input) y salida (output). EI primero refiere las competencias del
profesional en Psicologia que se definen a partir de la revision de los curriculos
universitarios. Los modelos de salida se refieren a la identificacion directamente en
la practica (Roe, 2002).

Roe (2002) propone que la competencia debe definirse como “una capacidad
aprendida para realizar adecuadamente una tarea, funciones o rol”.

Retomando el hecho de las competencias actuales de los psicélogos en diferentes
areas se debe considerar que, aungque las competencias sean especificas a un
tipo particular de trabajo no significa que puedan siempre ser claramente
delimitadas. La razon es que los limites entre tareas, funciones y roles no siempre

estdn claros. Las competencias se adquieren tipicamente en un proceso de
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“aprender haciendo” (learning by doing) en la situacion actual de trabajo, durante
las practicas externas (internship) o en una situacion de aprendizaje basado en
simulacién. Es importante notar diferencias entre competencias, por un lado y

conocimientos, habilidades y actitudes por otro lado (Roe, 2002).

En la perspectiva de Roe (2003) las competencias profesionales se pueden
clasificar por la temporalidad en su proceso de formacion. Para este autor existe
una etapa basica en la formacion en competencias una inicial y otra avanzada

La etapa basica corresponde a la formacion de las competencias profesionales en
el trayecto del plan de estudios, en el proceso de formacion. En esta perspectiva
un plan de estudios debe no sélo establecer los contenidos basicos que el
estudiante debe dominar ni dejar como un problema para el egresado la
integracion de las mismas una vez que haya concluido sus estudios. Las
competencias basicas forman parte de la formacion profesional y en el plan de
estudios se requiere determinar con claridad tanto las competencias profesionales
gue son objeto de formacion, como los mecanismos que se promoveran en el
trayecto curricular con la finalidad de establecer con claridad no sélo la eleccién de
lo que se debe formar, si no los mecanismo y etapas en las cuales ocurriria la
formacion (Diaz Barriga, 2006).

» Por su parte las etapas inicial y avanzada de las competencias responden a

la vida profesional; en estricto sentido se podrian estudiar mediante
diversos estudios sobre el desempefio de los egresados en el mercado
ocupacional. Las iniciales son aquellas que puede mostrar el egresado en
sus primeros cinco afios de ejercicio profesional, y constituyen una primera
etapa de la vida profesional, donde el egresado puede requerir de algunos
apoyos para potenciar su desempefio. Por el contrario, es de esperarse que
después de los primeros cinco afios de ejercicio profesional el egresado
haya adquirido un conocimiento experto que le permita desempefarse con
eficiencia en el mundo del trabajo (Diaz Barriga, 2006).

¢, Como se conciben las competencias?

Conocimiento-Implica el saber: conjunto de contenidos informativos organizados
de manera mas 0 menos sistematica que permite comprender una realidad
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concreta. Pertenecen a las diversas teorias y datos empiricos producidos en los
diferentes campos de la psicologia (Roe, 2003).

Habilidad- Saber hacer: se trata de técnicas o procedimientos hechos accién que
las persona interioriza (de manera generalmente automatica) para realizar
actividades practicas que pueden ser de tipo manipulativo, relacional (social) e
intelectual (Roe, 2003).

Actitud: Implica el ser: es la suma de predisposiciones que se manifiestan como
sentimientos, creencias, ideas preconcebidas, valores, metas y convicciones ante
determinada accion o actividad (Roe, 2003).

Para fines de esta investigacion y trasladando las competencias al ambito
profesional se pueden entender como la integracion de conocimientos, habilidades
y actitudes que le permiten a las personas llevar a cabo tareas y resolver
problemas especificos en contexto de igual condicion de su area profesional de
manera eficiente, pertinente y adaptable a las diversas situaciones, como pueden
ser: anticipar problemas, evaluar las consecuencias de su trabajo y participar en la
mejora de su practica (Roe, 2002). En el caso particular esta investigacion esta
dirigida a conocer las competencias especificas de los psicologos en el area
organizacional. Se les puede identificar en el &area con nombres como
reclutador/ora, psicéloga/go organizacional, industrial y recursos humanos.

Su ejercicio profesional se centra en la relacion persona-trabajo en lo individual o
grupal. Analizan la correspondencia entre satisfaccién y nivel de eficacia; la
influencia de factores ambientales; calidad en la vida laboral, factores
motivacionales, competencias profesionales, entre otros temas (Harrsch, 2005).

Implementacion de competencias en el area organizacional

El propésito global de la practica como psicologo profesional es desarrollar y
aplicar principios psicoldgicos, conocimientos, modelos y métodos de forma ética y
cientifica con el fin de promover el desarrollo, bienestar y eficacia de los
individuos, grupos, organizaciones y sociedad.

Estudios realizados sobre las competencias laborales de los psicologos
organizacionales, sefialan la importancia de desarrollar varias competencias en los
egresados de Psicologia Organizacional, que ayuden a enfrentar las exigencias
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del mundo laboral. Entre estos estudios tenemos a Ruiz, Jaraba y Romero (2008,
pp. 142-152) con su investigacién “La formacion en psicologia y las nuevas
exigencias del mundo laboral. En el estudio participaron 60 psicélogos egresados
de la ciudad de Barranquilla, a las cuales se les aplico un cuestionario
estructurado por los autores y revisado por expertos, concluyendo que el
conocimiento de principios psicologicos fundamentales y el manejo de
herramientas tecnolégicas son habilidades que facilitan el trabajo actualmente en
las organizaciones, asi como solucionar problemas, tener iniciativa, aprendizaje
continuo, trabajo en equipo, pensamiento critico, planeacién y actitudes de calidad
humana y ética profesional.

Por otro lado, en una investigacion realizada en la Pontificia Universidad Javeriana
en Colombia se realizd un estudio no experimental con un disefio transaccional, en
el cual se recolecta la informacion en un Unico momento y se describen las
competencias laborales del psicélogo javeriano en funcion de las areas aplicativas
(clinica, educativa, organizacional y social). La investigacion es de tipo descriptiva
porque se especificaron y describieron las competencias laborales de los
psicologos, la muestra corresponde a 22 psicologos egresados de la universidad
Javeriana de los cuales 11 laboran en el &area organizacional, 3 en el area
educativa, 5 en el area social y 3 en el area clinica, la muestra fue seleccionada
intencionalmente a partir de un analisis previo debido a las caracteristicas y
determinaciones requeridas para el estudio.

En cuanto a las funciones desempefiadas por el psicélogo, las que apuntaron mas
alto fueron la realizaciébn de capacitaciones, inducciones y entrenamiento, y la
seleccibn de personal valoradas altamente. También se indago por las
competencias que necesita el psicologo para desempefiarse exitosamente y se
encontraron el andlisis de la informacion, competencia de relaciones
interpersonales, el trabajo en equipo y la planeacion estratégica.

En cuanto a las competencias genéricas se encontré que los psicélogos javerianos
valoran en un nivel de importancia muy alto la competencia sobre el manejo de
paquetes informaticos béasicos (Word, Excel, Internet) con un 54.5%, la
relacionada con trabajo en equipos interdisciplinarios y la realizacion de
presentaciones orales para publico profesional y no profesional (Revista de
Psicologia de la Universidad del Norte, N0.23).
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La presente investigacion es tipo cualitativa ya que extrae la descripcion de las
entrevistas grabadas en audio cuyo objetivo es la comprension centrando en la
indagacion de informaciébn en cuanto a las competencias del psicologo
organizacional.

Planteamiento del problema

Como otros profesionales, el psicélogo necesita continuar aprendiendo en orden a
mantenerse a la altura de los desarrollos en la disciplina y en la profesion, cambios
en el tipo de clientes o en los problemas que poseen los clientes, y cambios en la
organizacion de la préactica. Ulterior aprendizaje también se necesita para
desarrollar la experiencia existente, sea por especializacion o ampliando sus
limites (Roe, 2003). Dar cuenta de los modelos de salida que se refieren a la
identificacion de competencias directamente en la practica, identificar los
conocimientos, habilidades y sobre todo actitudes necesarias del psicélogo
organizacional.

Objetivo de la intervencién

Objetivo General:

v Conocer las competencias de los psicélogos/as en el area disciplinar de la
psicologia organizacional.

Objetivos Especificos:

v' Conocer conocimientos de los psicélogos/as en el area disciplinar de la
psicologia organizacional.

v' Conocer habilidades de los psicologos/as en el area disciplinar de la
psicologia organizacional.

v' Conocer actitudes de los psicélogos/ as en el area disciplinar de la
psicologia organizacional.

Diseiio y Muestreo

Tipo de Investigacion: Cuantitativa
Alcance: Descriptivo

Tipo de Muestra: Expertos

Participantes
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La muestra estuvo integrada por diez profesionales del area de la psicologia
organizacional de ambos sexos.

Criterios para seleccionar a los y las expertas:

1. Cinco afios 0 mas de experiencia en sus funciones actuales en el area.
2. Personas en la funcion con alguan nivel de formacion en psicologia (cursos,
talleres, licenciatura, posgrado, etc.).

Técnicas de recoleccion de informacion

La técnica de recoleccion de datos que se utilizo para llevar a cabo esta
investigacion fue la entrevista debido a que esta técnica brinda mayor acceso a la
informacion requerida, es de facil aplicacion y no demanda un presupuesto alto
para su aplicacion. Dicha entrevista fue audio grabada para posteriormente hacer
el vaciado de la informacion.

Instrumento

Se disefid un Guion de Entrevista para identificar cuales son las competencias
habituales de los psicologos en el area organizacional, esta guia esta constituida
por 36 preguntas semi estructurada, abiertas y cerradas que estan divididas en
seis secciones (ver anexo 1).

- Datos generales

Para recopilar informacion que permita identificar la edad y sexo del
entrevistado/da.

- Formacién académica

En las primeras 14 preguntas de esta seccion se recopila informacién sobre los
grados académicos alcanzados y estatus en el que se encuentran, desde
licenciatura hasta estudios de doctorado, cursos, diplomados y talleres.

- Sobre el drea profesional a la que se dedican

Conformada por 12 preguntas que tienen la intencion de identificar el area a la que
se dedica el profesional en la actualidad y tiene mayor dominio y experiencia.

Se explora el tiempo que se tiene trabajando, para que tipo de institucion labora, el
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puesto actual y los que ha tenido, si tiene personas a su cargo, la forma en que se
posiciono en el puesto y si se considera experto/ta en el area. También si se
dedica a otra area de la psicologia ocasionalmente.

- Conocimientos, habilidades y actitudes de ingreso en el area

La informacién que se indaga en este apartado pretende identificar, por medio de
10 preguntas, como ingresan las personas que se incorporan al area y cuél es el
perfil necesario para realizar las tareas que se demandan.

La informacién que se obtendra versa sobre: el grado académico con el que
ingresan y el idéneo para ejercer en el area, el perfil necesario, tareas que se
realizan en el &rea, si alguna de las funciones no es posible realizar sin las
tecnologias de la informacion y la comunicacion o si las usa, profesionales que
cubren con el perfil y tiempo necesario para adquirir las competencias.

- Conocimientos, habilidades y actitudes especificas del rea

Esta ultima seccion esta conformada por dos grandes preguntas que resultan ser
las mas relevantes de la entrevista.

La intencion es que de esa lista de funciones identifique los conocimientos,
habilidades y actitudes.

13. Procedimiento

Por temas de confidencialidad se mantuvo el anonimato de los profesionales a los
cuales se realizaron las entrevistas por lo que se codificard a los informantes
claves para fines didacticos.

Fase de capacitacion

Para la fase capacitacion se llevaron a cabo cinco sesiones todas de manera
sincrona a manera de dar una amplia explicaciébn de como se deberia aplicar la
entrevista, conocimientos previos a su aplicacion y consideraciones.

Fase de negociacion

La busqueda de los expertos se realizd en el area de Recursos Humanos de
diferentes empresas en donde se hizo el primer contacto con los expertos en el
area para exponer la intencién de la entrevista y posteriormente la negociacion
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para obtener la cita con el profesional y asi enviar el guion de entrevista por
correo, asi como la carta de consentimiento informado para el conocimiento del
participante.

Firma del consentimiento informado

Una vez ubicados en la fecha y lugar de trabajo de los profesionales se firmo por
ambas partes la carta de consentimiento informado que transparenta el proceso
de recoleccion de datos y el tratamiento que se dara a la informacion obtenida (ver
anexo 2).

Aplicacion y levantamiento de datos

Las entrevistas fueron aplicadas en el mismo lugar de trabajo de los psicdlogos es
decir en su oficina.

En el desarrollo de las entrevistas no se presentaron inconvenientes, puesto que
todas las personas entrevistadas colaboraron abiertamente y se pudo evidenciar
gque hay muchos campos de aplicacion laboral para los psicologos
organizacionales; ademas, se pudo constatar que las agendas de los expertos son
muy extensas debido al impacto que tienen en su area.

La duracién aproximada de las entrevistas fue de treinta a cuarenta y cinco
minutos cada una y con el objetivo de recabar la mayor informacion posible para
definir las habilidades, conocimientos y actitudes.

Resultados

Para la investigacién se tomaron en cuenta un total de 10 entrevistas aplicadas a
psicologos del area organizacional que trabajan en diferentes empresas. La media
en la edad de los participantes es de 35 afios, el 60% corresponde a mujeres y el
40% hombres.

Todos con estudios de licenciatura el 80% en Psicologia, el 10% con licenciatura
en Administracién de empresas y el otro 10% con Ingenieria en Sistemas.

En la grafica 1 se puede identificar en porcentaje los estudios de posgrado de los
participantes. El 25% tiene estudios de especialidad en Desarrollo Humano, el
25% corresponde a estudios de maestria que va de temas como Formacion
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HAN CONTINUADO CON ESTUDIOS

M Especialidad ® Maestria  ENinguna

Grafica 1. Estudios de los psic6logos organizacionales.

La media en el tiempo que llevan trabajando los psicologos en esta area es de 10
afnos.

Cargos que ocupan dentro de las empresas

Gerente de inclusion
Coordinador el capital humano que ingresa a trabajar
Psicologo Organizacional
Coordinadora del drea de desarrollo organizacional
Gerente de recursos humanos
Profesora de asignatura
Asesor comercial
Auxiliar de reclutamiento y seleccion.

Responsable del area de capacitacion y el cargo del...
Actividades de reclutamiento, seleccion de personal.

o
o
N
I
~
o
()}
o
[oe]
[
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Grafica 2. Cargos que ocupan los psicélogos en las empresas.
También se les pregunto como fue que se posicionaron en el puesto que
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desempeiian actualmente el 50% de los entrevistados por medio de una invitacion
para ocupar el puesto mientras que el otro 50% lo llego a €l a través de un
proceso de evaluacion.

Se calculé que la media que los psicélogos organizacionales consideran necesario
en afios de experiencia minimo 2.7 ejerciendo en el area para realizar las
funciones de manera adecuada y con éxito para esto se identificé cuales son las
principales funciones que desempefian en sus puestos los psicologos
organizacionales y las competencias para estas tareas.

Tabla 1. Descripcion de competencias actuales de los psicdlogos entrevistados.
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Funcioén

Conocimiento

Habilidad

Actitud

1.- Reclutamiento y
Seleccién de personal

Protocolo de la empresa.

Conocer el perfil del puesto a ocupar.

Manejo de técnica de la entrevista para la seleccion
del personal.

Entrevista por competencias.

Realizar una buena entrevista
Buen analisis del perfil del candidato para

poder vislumbrarlo en el futuro en la empresa.

Dominio de lenguaje.
Habilidad verbal para tener una conversacion
fluida. *

Amabilidad
Cordialidad
Empatia
Apertura *
Colaboracion
Escucha activa

Parrilla de asociacion que esta tiene que ver poder Habilidad de sintesis. Paciente
vislumbrar en la persona un talento que tiene y que | Como redactar los anuncios de vacantes para | Directo
nada mas hay que pulirlo para llevarlo a donde lograr atraer al personal que se requiere. Respetuoso
queremos. Solucion de problemas y manejo de conflictos. | Responsable
Tomar decisiones. Etica
Inteligencia emocional
Normativas para cursos de induccién
Identificar poblacion a quien van dirigidos los cursos Empatia
para saber cémo abordar los temas. P .
o - . Puntualidad.
Conocimiento y dominio de temas diversos en S A . .
Y P o Conviccidn por lo que se esta haciendo. Seguridad.
2.-Capacitaciony | funcidn de las organizaciones. .
" . o Manejo de grupos. Espontaneo.
Programacion de Clima organizacional. ;
L L Liderazgo. Buena postura
cursos Conocer misidn, vision y valores de la empresa. .
o ) Reconocer aspectos sociales de las personas. corporal.
Conocimientos en software para realizar las ,
) ) Camaraderia.
presentaciones y material de los cursos.
) , Respeto.
En psicologia. En
ingenieria industrial.
Sobre aspectos sociales.
Conocer el método y herramientas determinadas . -, Honesto.
- Ser enfocado a los objetivos de la evaluacion. .
para la evaluacion. ., Directo.
. . ) Buena comunicacion de resultados.
Identicar dreas de oportunidad para los . A Claro.
. ) Generar perspectivas de crecimiento y
trabajadores. Solucionar Apoyo.
o . ) -, ) desarrollo de los empleados. ,
3.- Evaluacién niveles de satisfaccion de los trabajadores de la - . Empatia.
- Identificar el punto en donde los trabajadores )
empresa para generar alta productividad. , Imparcial.
producen mas y subsanar los factores que L
Conducta humana. - Ecuanime.
- ) ) merman la produccion. .
Sobre aspectos administrativos de perfil de puestos. Equidad.

Estadistica.

Observacion.

Reconocimiento.

4.- Aplicacion de

pruebas

Identificar en qué momento se aplican y en qué
Casos.

Aplicacién de pruebas psicométricas.

Interpretaciéon de pruebas psicométricas
estandarizadas, en pruebas proyectivas.

Manejo del software que se utilice para la aplicaciéon
y evaluacion de las pruebas.

Manejo de grupos y dar instrucciones
correctamente.

Leer lenguaje corporal y facil de los
participantes.

Administracién del tiempo.

Habilidad numérica para la expresién de
resultados.

Habilidad en el uso de computadora.

Responsabilidad.
Ecudnime.
Seguridad en lo que
haces y en lo que
dices.

Amabilidad. *

5.- Contrataciény

Cierre con la empresa o fin de vinculos laborales.
Elaboracidon de bases de datos.
Conocimientos en Ley Federal del Trabajo.

Solucién de conflictos.
Buena comunicacion.

Comprensivo.

. - ) - L Empatia.
Nominas Conocimientos en Ley del Seguro social. Habilidad numérica. Prestar P )
L ., Imparcial.
Sobre finiquitos, ISR, etc. atencion a detalles.
Contabilidad.
Resiliencia.
Constancia.
Motivacion. Liderazgo. Estructurado. )
L ) e, . Tolerancia.
Dindmicas sociales. Planificacion estratégica. ,
. - L ) o Empatia.
6.- Liderar a grupos | Conocimientos en Derechos Humanos. Creatividad de integrar un proceso sintético Proactiva
internos/Promotor | Conocimientos en politicas laborales del pais e qgue cumpla con la transversalidad que sea Idealista '
de soluciones internacionales. estructurado para reducir las contingencias -
Receptivo.

Conocimientos en desarrollo organizacional.
Disefio de procesos transversales.

que se puedan desarrollar y que afecten en la
cultura organizacional de mejora y politica
laboral.

Promover buenas practicas

Trabajo en equipo
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Las competencias que se describen en la tabla 1 corresponden a las
competencias especificas que se llevan a cabo en su area laboral y estan
relacionadas con la disciplina de estudio particular, que involucra conocimientos,
habilidades y actitudes para desempefarse propiamente en ese campo disciplinar
y que se relacionan directamente con las ocupaciones.

En las tres primeras columnas se identifican las competencias mas recurrentes y
de mayor dominio en el area organizacional siendo las mas importantes: 1. El
reclutamiento y seleccion de personal, 2. Capacitacion y Programacion de cursos,
3. La evaluaciéon y 4. La aplicacion de pruebas. En el caso particular de evaluacion
solo se encontré6 como respuesta a esta por parte del participante “evaluacién de
pruebas psicométricas” que bien también el participante menciono: “buen manejo
del programa para evaluar pruebas” es decir estas pruebas son evaluadas por
medio de un software.

Las competencias de la tabla 1 que se describen en los puntos; 5. Contratacion,
elaboracion de néminas, 6. Liderar a grupos internos y Promotor de soluciones
fueron las menos mencionadas mayor numero de veces por lo que se podrian
considerar competencias poco recurrentes en la psicologia organizacional.

Los participantes dijeron que los principales aspectos en los que trabajan en el
area organizacional van enfocados a la motivacion, liderazgo, satisfaccién laboral

y temas relacionados con desarrollo organizacional.

Y en cuanto a ergonomia y factores humanos abordan factores psicosociales que
también fueron comprobados en la Tabla 1. Y salud y seguridad fueron temas no
mencionados por los expertos entrevistados.

15. Conclusiones

Esta investigacion puede funcionar como aportacion a las instituciones educativas,
estudiantes y organizaciones ya que contribuye con el perfil del psicélogo
organizacional definido desde la experiencia de los profesionales en el area
organizacional.

De acuerdo con la revision de la literatura y los objetivos de esta investigacion se
concluye:
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De acuerdo al marco tedrico en donde se mencioné que los psicologos
organizacionales a nivel de psicologia organizacional trabajan en la gestion del
talento humano y aplicacién de pruebas psicométricas fue comprobado.

Se lograron conocer las habilidades, conocimientos y actitudes de los
psicologos/as en el area organizacional de una manera amplia dando detalle de
las funciones principales y las competencias necesarias para desarrollar sus
tareas diarias.

Los temas importantes sobre los cuales trabaja el psicdlogo organizacional son
reclutamiento y seleccion de personal, salarios, evaluacion de desemperfio,
seguridad, desarrollo organizacional, capacitacion, cultura y clima organizacional,
etc.

El valor agregado que genera un profesional de psicologia organizacional es la
capacidad de lograr el equilibrio entre el desarrollo de las personas y el de la
organizacién, ver a los trabajadores como talento humano siendo las actitudes
mencionadas mayormente la empatia, el respeto, la responsabilidad, la paciencia
o tolerancia, lo cual habla de que los psicologos llevan a cabo su practica de forma
responsable siendo estas algunas de las principales caracteristicas de los
psicologos en cualquier area.

Entre las competencias identificadas se perciben conocimientos en contabilidad,
habilidad numérica, conocimientos en la ley federal de trabajo, derechos humanos,
ley del seguro social, finiquitos e impuestos que son competencias un poco ajenas
al plan de estudios del area de psicologia por lo que se deduce que estos
conocimientos se han adquirido totalmente durante la practica laboral en el area
especifica.
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Carta de consenSmisnto Informade.

Artes de decid o o Partipar debe conocer cada UND de los sguientss aparacs del presents
documenic, puss por medic de este s2 pretends lener U consentimiento Oe colaborar en esta

Investigacion. Sienta abSaRa CorMianza en preguntar cugUier 35pectD QUe J2 gensre duda.
Tiulo del proyscto:

S desde o5 y 138 Expertas e 136 areas profesionales de
Ia Palclogla.
Proposito de la Investigacion

Este proyecty & cudl ha sdo usted INVR300A 3 paricipar, tens e proposto de ldemicar las
el area donde on &l fin de gelimitar ks

conocmiantos, haolidades y so0re 10do AcMUdEs N2casanas.
& Como 28 recolectaran ka Informacion?

Para I3 recoieccin de 13 Informacden 52 le realzar Una ertrevisia o2 40 preguntas mismas que
Seman aUdo grabadas. L3 Intencion &5 ralzarta N UNa S2510n CoN CLFSGAN 3pmymaca de 2 horas
1 dia, igar y hora seran nagociados con Usted con 13 Infencitn de no Interfenr &n sU agenda.
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paricipar en esie estudio. SUS BpOMBECINES Saran

ammlammulmmmammmmm«m hatilidades y s00re

todo actiuges necesanas pam realzar 135 Mnciones del &3 o2 @ pelodiogla que usted s2

munmmesgemmen Iaﬂwplhamalamanmue
Igentficar las

nelammmumylaommam i asl o desed, selemaapemmamsm o2
participaciin.

Gnpo Comunidad de Habildsdss I35 (CHAT).

Hnmospaalalnm\aum; el Hmpsm?v

Atz los Barmios No 1, Los Reyes |zacala, mepmnaEmmuemcpmmoe
Tutoris, segundd pisa, culiculo 27. 01-{551-55-23-13-33 et 33515

E estutio La a s
¥ 1o SNTeEta0raS &N & GUED d 13 niTeVista Sard aROniTA y S0 US303 ParE 105 fhes e
investigacion. Los resufiados podran ser publicados en Tevistas clentfics y obs fueniss de

consecuencia desfavorable en Cas0 0e que usied decida no
participar, tEmp que hacer para & estudo.

51 @53 en acuendo con o estabiedion en 135 amerores ineas y 5l 3! o desea, ke solidiamos ime
esie consentimiento Informado.

Yo [nombre(s) y apefidos] he leida
¥ que 52 me ha Inviado 3 parldpar y ms
preguntas £& han de mansra Doy mi En participar en esta
Investigacion.

Motz se le

Firma y nemire del particpants

Firma y nombre del entrevistatona

‘Segundo pisa, Cubiculo 27, D1-55155-23-13-33 ext. 33815
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