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CAPITULO !
INTRODUCCION

En Guatemala, los sectores empresariales, comerciales e Iindustrlales han
tenido un notable crecimiento en los fitimos afios, la panicipacién directa de
diversos profesionalss unlversitarios contribuyé a la sustentacidn del desarrollo
manifestado, sin embargo, la incorporacién de licenclados en Psicologfa ha sido y
sigue slendo limitada; debido al real desconocimlento delastareas y funciones que
puede desempefiar dentro del sector productivo del pais, asf como a la falta de
informacién en lo referents a las habilidades, destrezas, valores y actitudes que son
elamentos indispensables para una eficiente y eficaz relacién entre los sectores
administrativos y laborales. ,

Esto lleva a reflexionar sobre la contratacion existente dentro de nuestras
industrias pues se considera al psicdlogo como el profesional indicado para estas
plazas, ya que es el dnica que dentro de su formacidn académica tiene conocimien-
tos sobra el andlisis, la compresién la orientacién y e estudio de la conducta del ser
humano.

Razén por la cual se manifestd la necesidad de hacer un estudio sobre: Las
Funciones del Psic6logo Industrial en el Departamento de Recursos Humanos.

Se ha investigado cudl es el rol del psicologo, sus atribuciones y su ubicacién

- arganizacional: la informaclén bibliogréfica obtenida consiste en darle al psicdlego

una serie de atribuciones especificas orientadas al desarrollo y aprovechamiento
del recurso humano; siendo esto la base de la industria, para obtener asf un
rendimiento adecuado del trabajador que le permita alcanzar sus metas,

Dentro de las tareas de un Departamento de Parsonal o de Recursos
Humanos estan: La Seleccién de Personal, en donde se aplican pruebas psicold-
gicas, las cusles miden las capacidades psicomotrices, conductuales, ete., del
individuo. La aplicacion, la mediciéﬁ y evaluacién de estas pruebas es una labor

especifica de un profesional de psicologfa, de lo contrario las intarpretaciones de -



los resuitados serdn no confiables, 1a eleccién del personal corrers el alto riesgo de
sar equivocada, : '

Otras de las funciones son el Adiestramiento, Evaluacion del Desampeno,
Relaciones Obrero-Patronales, Consejo en la Industria, Salud y Seguridad e
Higiene de los Empleados y Psieoloéia Personal.

La presents Investigacidn se realizd con encargados de Departamentos de
Recursos Humanos de 15 empresas, detipo industrial, ubicadas dentro dalacludad
éapital de Guatemala, la informacién fue recopilada a través de instrumentos de
entrevistas y cuastionarios. Los rasultados llevaron a realizar serias reflexiones
acerca del desconocimiento del sector empresarial.' de lo que es y las actividades
gue realiza un psicilogo laboral.




. A. DATOS HISTORICOS

1. BOSQUEJO HISTORICO DEL DESARROLLO DE LA INDUSTRIA EN

GUATEMALA. _ S

Alrededor de los afos treinta, se llovd a cabo en la mayor parte de América
. Latina, un proceso de substitucién de importanclonas, creando industrias de
produccién de bienes de consumo. Este proceso no se dié en Centroamérica,
porque el madelo politico existente no lo permitié. nefuzsino hésta ia segunda post-
guerra mundial, en que sibitamente se rompié el indice que bloguaaba el acceso
‘al pader de ciertas capas poblacionales. En Centroamérica el modelo econdmico
de lagran plantacién y del enclave agricola, era particularmente hostil a un tipo de
desarrolio en esa direccidn, se necesitd que fueran credndose muy tentamente las
condiciones de existencia de un pequefic mercado interno, y cuando élrededor de
[os afios cincuenta se contempla la implantacién del modelo de industrializacion, se
encuenira gue los mercados nacionales son muy reducides, para permitir la
existencia rentable de ciertas industrias, es precisamente en ese momento que las
agencias internacionales recomiendan la integracién: Es decir que la integracidn
y la industrializacién no eran de modo alguno el producto necesario de cierto
desarrollo de las fuerzas internas de cada pals, sino que las condiciones que se
crearon primero en los paises industrializados. {1)

" ETAPAS DE LA INDUSTRIALIZACION:

El primer periodo de las implantaciones industriales en el pais se remonta a
los finales del siglo XIX, época en que se instalaron las primeras fabricas. Luego
existe el segunde perioda de industrializacién, laimplantaciénartesanal de parte de

. ciertos emigrados venidos al pais en esa época, alrededor de los afos veinte. (2)

Estos dos periodds no constituyen en si mismos un verdadera industrializa-

cion para ef pafs. | ’

{1} Poitavin René,
(2) Ibid, Pag, 102




La segunda etapa fue caracterizada por la instalacién de pequenas empresas
de capital nacional, con relaciones de produccin de tipo capitalista maderno. (3)

El origen de acumulacién primitiva de esta nueva actividad debe buscarse

sobre todo en &) comercio, los primeros comerciantes eran hijos de comerclantes,

y en alguna pequefa escala la agricultura, pero de cultivos de exportacion

recientementa introducidos, algoddn y aceites industriales. (4)

En esta época los productos agricolas de exportacion, obtenian en los
mercados internacionales precios sumamente altos,

En realidad la industrializacidn en esta segunda etapa ng fue muy intensa,
debido en primer lugar a la brevedad del'experimento y gue la politica del gobierno
se dirigié principalmente a la agricultura, con miras posiblemente, de dedicarse cen
posteridad a la industrializacién. (5)

En la tercera etapa e} fendmeno anterior se vuelve a repetir, pero esta vez el
atractivo principal, es el agrandamiento del mercado, producido per la integracion
econdmica. Es el momento en que surgen una serie de pequenas fabricas que se
unen a las ya existentes y producen péra el Mercado Comun Centroamericano.

Esta étapa tiene la caracteristica de [a mayor parte de inversiones se hacen
sea con el fin de agrandar fbricas ya existente y modernizarlas o ponerlas en
funcionamiento con préstamos bancarios privados, los cuales han side obtenidos
con capitales de empréstitos extranjeros destinados a este propésito y en menor
estala de la acumulacidn existente en la agricultura. (6} _

En este momento en & que se superpone la cuaria etapa, que viene a
comenzar casi simultdneamente con la anterior, encontrdndose en ella hasta la
fecha. Esta etapa corresponde a la penetracion directa de capital extranjero en la
industrializacién. (7}

Las industrias en Guatemala son altamente rentables, que estructuralments

su mayor contingente estd formado por las industrias de tipo tradicional, con una
débil inversién de capital, que dado la estructura del mercado, adn asi tiene una

(3) Ibid Pag. 27 {E) Ibid Pag. 30
Eg% :gtg lg,ag gg {7) Ibid Pag. 108
id Pag.




capacidad de produccién que potencialmente supera la demanda }égional y que el
volumen de capital destinado al pago de safarios bastante bajos reposa principal-
mente sobre los incentivos fiscales otorgados por el estado. (8)

Se phserva que la mayor parte de industrias se localizan en |a ciudad de
Guatemala. Las industrias de tipo tradicional y con un pequero nimero de mano
de obra tianden a localizarse de preferencia en la zona uno de fa civdad capital, Por
lo contrario las industrias de tipo intermedias y metal mecdnicas estan orientadas
hacia el exterior, estdn localizadas dentro ds las zonas periféricas, al borde de
autorutas, y de lineas de ferrocarril que comunican con los otros palises de la
América Central, al mismo tiempo con la costa y los puertos maritimos, es decir que
la tocalizacidn de estas industrias obedece a un deseo de reducir los costos de
transporte de la materia prima que llega del exterior, salvo la pequefia parte queda
para el consumo intemo. '

2. HISTORIA DE LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL

Se ha mencionadp que la psiéologia es una de las principales ciencias que
tratan la conducta humana, que estd bien provista para hacer observaciones,
conducir estudios de los problemsas y eventos que surgen de la conducta humana
en la industria. -

Adicionalments, la psicologia es el instrumento adecuade y poderoso que
sirve para el aprovechamiento de la conducta humana y su eficacia en cualquier
actividad que desarrolle. (9)

Por lo tanto, se menciona a la psicologia industrial como 1a aplicacién de los
métedos, acontecimientos y principios dela psicoloegia, a las personas en el trabajo.

£s una ciencia y nos da a conocer mucho de la forma de operar, se ocupa
exclusivamente de lo observable, es decir de aquello que podemos ver, oir, tocar,
medlr y registrar, so basa en fa observamon y experimentacion.

{8} tbid Pdg. 112
(9} Duneatts 0. Marvin, Eﬁ]pgm[g_mmﬂg]Edmﬁal Trﬂlas Méxica. Pags. 17-18
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Se consider'a a la psicologia industrial como la mas joven de todas las ramas
de la psicologia, fue fundada en el siglo XX, y crecid rdpidamente sobre todo a ralz
delas dos guerras mundiales que brindaron la oportunidad de probar su utilidad. Su
origen se debe al profesor Walter Dill Scotten 1 ,9035 la primera obra que se publicd
sobre psicologia industrial fue en i,913 y su autor fue el péicélogo Hugo
Mustemberg. (10)

Hace mucho tiempo la gerencia industrial tendia a considerar al trabajo como
un costo de produccidn; frecuentemente sa seleccionaba a los nueves empleados
por métodos que dabaun resultado diferente de lo esperado, un tantec para colocar
al hombre gue necesitaba trabajo.

La costumbre antigua, de contratar al personal a la puerta, no contaba con la
mayor garantia que los hombres recibidos fuesen a resultar busnos empyleados‘
Las entrevistas previas a la contratacion estaban a cargo de individuos que tenfan
poca experiencia.

AJdos nuevos empieados, se les decia que preguntaran si tenian alguna duda,
pero que lo preguntaran o solicitaran, al comparnero,

En la actualidad, la psicologia industrial juega un papel importants, esta
amtiiando el panorama del elemento humane, fuerza de trabajo esencial para la
industria, esto con la aplicacién de métodos eficaces de seleccidn y contratacidn de
personal, programas deinduccidn, de capacitacidn y de actualizacidn, que permitan
el mejor aprovechamiento e identificacién, a nivel empieado-industria, con progra-
mas de prevencion de accidentes, estréss y con servicio de consegjeria, tanto para

" el gjecutivo como para el trabajador, .
La psicologia industrial afronta diversos problemas que en parte se deben a
ia constante demanda de sus sorvicios, entre los cuales figuran; '
1. Elcharlatismo, 0 sea la préctica de esta disciplina por no profesionales.
2. La comunicacidn, es decir traducir 1a jerga técnica para que la entienda el
personal de la empresa. ‘

{10) Mac.Cornick Ernest, Picoloala Indusiris! Editorial Diana, S.A. México 12 DF. Pégs. 123

18-




parte da directivos ¢ empleados. ,
* 4, La investigacién frente a la aplicacidn, o sea la relacidn necesaria que existe
‘ entre la adquisicién de conocimientos y su aplicacidn a un problema concreto.

‘ El futuro de la psicologiaindustrial se ve y se espera con positivismo, pues por
ta naturaleza cambiante de los paises en desarrollo, de los avances tecnologicos,
sl surgimisnto de la microempresa y por las caracteristicas del elemento humano,
cada dia se detecta |la necesidad de aplicar los principios de la psicolegia en la
industria que permita aprovechar al méximo el potencial de sus recursos.

‘ Se considera que laindustria por ser uno delos campos endonde el elamento

humano se desarrolla como trabajador, es el lugar apropiade para estudiar sus

diferentes manifestaciones y reacciones.

B. DEFINICION DE LA PROFESION DEL PSICOLOGO
EN GUATEMALA

\
3. La renuencia a ensayar técnicas nuevas, esto es la resistencia al cambio por
‘ Para poder practicar ios principios de la psicologia se necesita de un psicél=3
quien es la persona que se encarga de llevar a la préctica, observando y
| axperimentando, ta conducta humana buscando determinantes del comportamien-
to del individuo.
} £n Guatemala la Escuela de Ciencias Psicoldgicas de la Univerisdad de San
Carlos, forma profesionales de Psicologia en el grado de Licenciatura y dentro del
Pénsum Académico se da especial énfasis al conocimiento de la psicologia en las
‘ siguientes 4reas:
a) Psicologfa Social

‘ b) Psicologia Educativa

¢} Psicologia Clinica
- d) Psicologia Lahoral




Estos conecimientos preporeionan los medios necesarios para poder aplicar
dentro del campo de la conducta humana los métodos, ias técnicas einstrumentos
de la psicologla en estas dreas. ,

Come limitante def objeto de estudio, el presente traba;o se circunscribe al
conocimiento de la labor del psicdloge industrial dentro de nuestra sociedad, asi
coemo sus atribuciones dentro de un periit laboral.

“La disciplina de psicologia laboral tiene como abjetivo formar un profesional
que domine las particuiaridades psicolégicas y socioldgicas de esta relacion
hombre-trabajo y la forma de actuar para lograr un perfeccionamiento deta misma,
tanto desde el punto de vista de bienestar y la salud del trabajador como del
mcremento de la eficiencia de las diferentes entidades laborales.” (11)

El pslcélogo en la esfera laboral estd preparado para realizar asesoria y
orientacidn con criterio psicolégico. Toma decisidn con ef factor humano en la
produccidny los servicios tales como: evaluacién. contenidos datrabajo, relaciones
interpersonales. .

El psicélogo puade dar oriantacién a trabajadores que experimenten confiic-
tos o problemas en el desempefio de su actividad, adirigentes yfo grupos laborales.

El psicélogo puede diagnosticar permitiendo determinar las causas
sociopsicolégicas de los prablemas que se presentan en los centros laborales.

EvalGa y selecciona: este es elcampo quecon mas frecuencia sa relaciona
el psicéloge en la estera laboral. El psicdlogo no debe limitarse a Ja aplicacidn de
programas y baterias de test ¢ prusbas, sino establecer criterios psicolégicos para
estas evaluactones. ‘

Tratamiento, correcclén y rehabilitacion: se trata de intervenir psicolégi-
camente en la empresa con el fin de dar solucion a los problemas diagnosticados,
estableciendo programas preventivos, profitacticos, paliativos.

(11) Smith Alayon Irene, Pgicologia Laborat -
Pégs. 41-44-45



Investigacién: es un importante contenido de trabajo del psicélogo, en la
asferalaboral pues es lafuente de dende se nufre suactividad aplicada a la solucién
de los problemas.

'

Formacién y entrenamiento: el psicdlogo en la esfera laboral puede
asesorar psicoldgicamente en la etapa de crganizacion de un curso de entrena-
miente ¢ de formacién para que este ssa motivante y lograr una adecuada

comunicacidn, a dirigentes y otro tipo de personas en proceso de formacién.,

C. EL PAPEL DEL PSICOLOGO EN LA INDUSTRIA.

Elque hacer del psicdloge dentro dela industria es :.'rital dsbido a que sucampo
de accion es propicio para el estudio de la conducta humana, y los resultados se
pueden aplicar a la planificacion, produccidn y distribucidn; sus conocimientos no
solo tisnen utilidad econdmica para el industrial, sino que también puede hacer que
las condiclones laborales resulten mas agradables para el empleade y empleador.

También ha intervenido en la modificacion delos planes industriales en cuanto
a la remuneracién salarial, satisfaccidn y motivacién en e puesto de trabajo, para
lograr que se realice lo que sea mejor para el empleado,

M.c. Collon {1959) en una investigacién realizada sobre las actividades que
ejecutan los psicblogos que trabajan en la indUStrié. descubrit que las actividades
mas importantes son las siguientes:

- Seleccién, contratacidn y entrenamisnto de los empleados; para esto es
necesario la aplicacién de pruebas psicoldgicas, y el estudio de los problemas
psicolégicos referentas al reclutamiento y eficiencia, la administracion vy el
estudio de los consumidores.

- Desarrollo del personal: Evaluacidn del desempefio, medicidn de las actitu-
des, consegjo personal a los empleados.




Disefo de _eQuipb y producto. {12}

Enlaindustiia se dan dos clases de psicdlogos los cuales son: Los ejecutivos
que desempenan un papel mas ssp;eciﬁco enla organizacion para un solo patrdn
y al psicdlogo consultor que puéde trabajar al mismo tiempo para numerosos
clientes o patronos. Muchas empresas pequefas no tienen [os suficientes recursos
para contratar a tiempo completo un psicdlogo, de modo que utilizan los servicios
de firmas de asesoramiento cada vez que afrontan problemas en cuanto a su
organizacion per;‘.onal. (13) .

D. FUNCIONES DEL PSICOLOGO EN LA INDUSTRIA

Acontinuacién se detalla laimportancia, funciones y ventajas delpsicélogo en
el Departamento de Recursos Humanos, que tiene coma funcidn el organizar,
promover y dirigir las relaciones laborales entre empleados y empleadores. El
propdsito as evitar en lo posible problemas laborales dentro de una industria y coma
consecuencia elevar la productividad de Ja misma, asi misme mejorar la calidad de
vida laboral.

El punto de inicio de una relacian laboral estable se da bor una seleccién
carrecta y objetiva. . .

" A continuacién se detallan las funciones del psicdlogo dentro de |a industria:

1. SELECCION DE PERSONAL
1.1 PRINCIPIOS Y TECNICAS
Es el estudio de los requisitos del puesto de trabajo. Su objetivo consiste en

seleccionar a la persona con las caracierfsticas aptas para un puesto determinado
y @ un costo adecuado,

{12} Blum L. Miiton, Psicologia |ndustrial Editorial Trillas México F. 20 Pdg. 18
{12) bkt Pag. 18 - .
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Esta debe traar cémo consecuencia la satisfaccién del trabajador en sl
desempeno de su puesto y que desarrolle sus habilidades y potenciates, tanto en
beneficio de él como de la empresa.

Es importante, para hacer una buena seleccién de personal, que el jefe
conozea las condiciones y los requisttos del trabajo, el desempeno actual de su
grupo; tanto a nivel de rendimiento como a nivel de relaciones humanas.

Un programa de seteccion de personal exige una secuencia de cperacionss
especificas que comprenden:

1. Anadlisis de puestos,

2. Andlisis de los trabajadores.

3. Establecimientos de requisitas minimos y puntuacicnes de exclusién para los
métodos.

4. Reclutamiento de los solicitantes,

5. Aplicacién de los procedimientos seleccionados.

6. Validacidn de éstos, es decir determinar su carrelacién con alguna medida de
rendirmiento.

7. Proceso de contratacién..

1.1.2 ANALISIS DE PUESTOS:

Consiste en una descripcién detallada de Jas conductas del empleado y las
tareas que integran el trabajo. Es fundamental porque sus resuliados no sodlo
ayudan a realizar la seleccidén de personal sino ademas sirven de insumo para
elaborar programas de capacitacién, politicas de recompensa, elaborar normas de
seguridad y de produccion. -

E! objetive es descubrir los deberes del puesto de trabajo y determinar ias
conductas del trabajador que sean significativas y que permitirén diferenclar entre
un trabajador exitoso y uno fracasado.
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Los métodos que se usan en el andlisis de puestos son los siguientes:
- La observacidn h
- L.a entrevista
- El cuestionarios
- Pruebas psicolégicas. .
El andlisisayudaraadisefar un proceso de seleccidn para no contratar malas
trabajadores.

1.1.3 ANALISIS DE TRABAJADORES:

Permite conocer los grados de conducta de éxito o fracaso del trabajador, aqui
se necesitard conocer las cualidades humanas para sjecutar el trabajo con éxito,
disminuyendo las congeturas sobre dichas conductas.

1.1.4 PROCESQ DE RECLUTAMIENTO:

"Es la fase preliminar del proceso de seleccidn de personal, que tiene por
_objetivo atraer gente a la compafia, para ser examinados con &l propésito de la
posible contratacién. - '

Existen varias formas de reciutar al personal:

1. Los que acuden a la empresa en busqueda de plazas vacantes.
2. Los recomendados por parientes de! personal actual.

3. Através de anuncios de prensa, radie y television.

4, Por medio de agencias de empleo. '

Investigadores afirman que de los métodos de reclutamiento el adecuado es
la recomendacién de los empleados, posiblemente porque éstos suministran el
candidato informacién realista scbre el puesto yla ernpresa, Lafuente menos eficaz
la constituyan los anuncios en la prensa y las agencia de empleos pues ocasional-
mente proporcionan informacién veridica sobrela vacante, éstos sirven {la mayorfa
de ocasiones) como anzuelo que permita elaborar un banco de datos.
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1.1.5 APLICACION DE PROCEDIMIENTOS ESCOGIDOS BENTRO
DEL PROGRAMA DE SELECCION DE PERSONAL.

Test: es una prueba que sirve para medir actitudes naturales y adquiridas de
las personas con el objeto de preveer la conducta futura en un circunstancia
determinada. (14}

TestPsicoldgleo: "Esunpatrdnde medida que seaplica en forma constante
y sistematica a todas las personas sujetas a evaluacidn® (15), nos permite conocer
rasgos de conducta y de personalidad de los mismos. Puede evaluarlainteligencia,
las aptitudes, las caracteristicas de la perscpa!idad. memeoria, la habilidad manual
de una persona. Se clasifican atendiendo la conducta que se desea medir; entre
las diversas categorias secuenta con los test de velocidad, individuales, colectivos,
de ejecucion, de ldpiz y papel.

Es un instrumento importante en la seleccién de personal y se aplica en
diferentes niveles, desde el aprendiz hasta el presidente de una empresa.

En ta seteccion de perseonal to mas importante es identificar al candidato que
reuna las cualidades necesarias para ef puasto determinade. Ef rol del psicélogo
enla aplicacidn de los test psicologicos le permitida evaluar, calificar, interpretar y
perfeccionar la relacion entre el empleado satisfactorio y el no satisfactorio.

Permiten llevar a cabo una clasificacién significativa del rendimiento laboral
del candidato, de acuerdo aun patrén establecido.

Los test psicologicos que se utifizan en el proceso de seleccion de persenal
pueden variar de empresa a empresa. ‘

Entrevista: La entrevista es un instrumento de evaluacitn que puede ser objetivo
y subjetiva, dependiendo de la importancia y la aplicacién que se-le dé a la misma.
Tiena varias ventajas, permite practicar las relaciones pdblicas, darinforma-

{14) Diccionario de Pslcologla, Orbis Barcefona 1,985, Pég. 225.
(15} Shultz Duane, Psicologia Industrial, Edit. Interaméricana Méxlco. Pag. 112,
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cidn acerca del puestoy/o la empresa, y conocer al solicitante pudiendo evaluar las
cualidades del mismo.

Se dan dos clases de entrevista: - .

1. Estructurada: Es un medio selective con mucha validez, que consiste en
la aplicacién de un cuestionario con preguntas seleccicnadas para obtener mejores
resultados.

. Existe una guia de investigador diagndstico que contiene una serie de
preguntas standarizadas, que se bede dar al entrevistastado, ademas tiene una
guia de calificacidn cuantitativa. |

La guia esté clasificada por cuatro dreas que son: Famitiar, Social, Personal
y Trabajo. ‘

2. Inestructurada: Este tipo de entrevista se -aplica a la discrecién del
entrevistador, se basa en los criterios y presentacion fisica del entrevistado.

Factores que pueden Infiuir en la entrevista:

1. Falta de concordancia: Aqul se incluyen los niveles de tension, se
evaluard ia actitug; por consiguiente ayudard a crear un ambiente de cordialidad,
de entendimiento y comodidad para las dos personas.

2, Pfe]uiclos Personales;: Estos son estereclipos que une crea, son
caracteristicas que inmediatamente caen mal, légicamente afectara en la califica-

cién def candidato. Es cuando se tiende a caer en lo subjetivo.

3. Efecto de Halo: Consiste en la tendencia a generalizar partiendo de algo
esnacifico. Puede ser positivo o negativo. '
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£ 5@ presanta algo negativo en la entrevista, toda ella se veré afectada y su

.ditficacion sera mala; lo misme sucedera con algo positivo. El problema que aqulf
se da, es que no le dan atencidn debida a otros aspectos importantes.

4, Efecto de Contraste: También afecta en la entrevista, consiste en la
influencia de una entrevista anterior a la actual, por o tanto su calificacién se vera
afectada,

Cuando una entrevista no es objetiva se pierde su confiabilidad y validez.
Siempre al solicitante se le hard una entrevista praliminar y una final.

1.2 ADIESTRAMIENTO

Después de realizarlas operacionas especificas que comprerida el programa
de seloccidn de personal, siempre serd necesario someter a los empleados de
nueve ingreso al adiestramienta. La finalidad del adiestramiento es aumentar la
eficiencia y eficacia de los trabajadores y optimizar los objetivos de la empresa.

Se entiende por adiestrarniento "al procase que pretende mejorar la conducta
de los empleados para el desempeiio eficaz en el puesto de trabajo”. (16)

En la industria va entralazado con la seleccién de personal, ya ciue los
programas de seleccidn van a permitir proveer candidatos adecuados para recibir
entrenamiento, tomandose en cuanta las aptitudes y capacidades de aprendizaje
de los empleados. El adiestramiento es una actividad constante de las industrias
a todo nivel, desde la gerencia hasta el empleado de bajo rango jerdrquico.

Los principios psicolégicos del aprendizaje se aplican al adisstramiento,
donde el psicélogo le dedica especial atencion al andlisis de los métodos y la forma

" de comeo impartir ta informactén y ensenar los conecimientos al nuevo personal; no

se limitan a impartir las habilidades y conocimisntos que exige determinado puesto
de trabajo; tienen por objetive modificar las actitudes, motivaclones y cualidades
nterpersonales de los empleados, sin impartar el rango profesional y el tipo de
adiestramiento. El objetivo serd siempre mejorar el rendimiento y al hacerlo lograr
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que elindividuo resulte més valioso parala companiay para simismo. Un programa
de adiestramiento eficaz puede contribuir al aumento de trabajo, disminuir Ja
rotacion externa, los accidentes, mejorar la calidad de trabajo y la reduccién de
costos, '

En los cambios de tecnologia y en |a transformacion de las organizaciones en
lasindustrias grandes ycomplejas, la orientacion y los programas de entrenamiento
son vitales para el éxito de las mismas,

Se considera que el adiestramiento deberd ser evaluado para determianr su
etectividad en la aplicacidn de los métodos y el logro de metas.

1.3 EVALUACION DEL DESEMPENO

Los psicdiogos industriales utilizan muchas medidas para evaluar el desem-

pefic del individuo en el puesto de trabajo. La finalidad es proporcionar una .

estimacién exacta de la eficiencia con que se est4 ejecutando un trabajo.

Los programas de evalluacién del rendimiento son indispensables para la empresa
y los empleados, por las siguientes razones:

- Sirven para validar los criterios de seleccién de personal

- Para estimar la necesidad y eficacia de los programas de adiestramiento,

- Ayuda a mejorar la conducta individual del personal.

- Ayuda a decidir ascensos.

- Se puede fijar sueldos equitativos al esfuerzo fisico y mental def trabajadar.

- Hacer transferencia y reducciones de la fuerza de trabaje. {17}

La evaluacién det desempeno se efect(ia mediante dos sistemas: .

1.3.1 Los trabajos relacionados con la produccién se evaldan atendien-
do la cantidad y calidad de la produccidn, la frecuencia de accidentes, el monto de

{17} Sehwitz, Dwane. Op.cit 145-160 pp.
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salarios, la frecuencia de ascensos y el ausentismo.

1.3.."! Los trabajos no relacionados con fa produccidn soh mas dificiles
de evaluar y |2 estimacién se hace en términos: més. cualitatives por medic de
supervisores que emiten un juicio sobre ka eficiencia de sus trabajadores.

Toda empresa necesita saber quienes sonlos trabajadores més destacados,
quienes requieren mas adiestramiento y que trabajadores no estén contribuyendo
a la productividad y prosperidad de la misma.

1.4 RELACIONES OBRERO-PATRONALES

Entada industria se lleva a cabe el praceso de negeciaciones colectivas, las
cuales se conacencama laclave de fas refaciones obrero-patronales. Seentiende
por relaciones obrero-patronales, a fa relaciGn que se da entre las empresasy la
representacitn de los trabajadores que se produce: en diferentes dmbitos. Defini-
mos pacto colectiva de condiciones. de trabajo "Es el que se celsbra entre unc o
variog sindicatos de: trabajadores y uno o varios patronos, con el gbjsto de
calamertar las condiciones en que: el rabajador deba prestarse y las dem.’:
materias relativaz a ésta” (18)

Es decir que cada emgpleado pertenece a distintos grupos ya sea sindicales,
politicos, religiosos, etc. Las decisiones en la industria a menudo requieren
informacidn acerca de fas actividades y daseos de los grupas. Elpsicélogo puede
ayudar & obtener esta informacidn.

Dentro de lag negociaciones colectivas se pueden dar problemas uno de los
principalestasbarreras de comunicacidnresultadelas diferentes percepciones que
tiene la gente.

(19 Cingua, EXmovmiero Sindicaten Guatamata, Y675- 1585, Edit Cienciay Tecnofogia pam Guatemea, 804-
SO% pp.




Percepclon defectuosa: se debe a que la gente percibe erroneaments los
motwos y deseos de la otra parte.

Es esenciaf el rapport adecuado entre los supervisores de primera linea y los
lideres de grupos informales, ya que estos ultimos hacen que el grupo coopere ¥
obstruya las actividades dela organizacién. Cuando salogra lacooperaciondelos
grupos formales e informales suele haber aumente delamoral y de la productividad,
asi como disminucidén de! ausentismo y rotacién del personal.

" Porseruna entidad general y muy influyente en el mundo del trabajo e grupo
informal satistace mucho las necesidades de los emplaados.

1.5 CONSEJO EN LA INDUSTRIA

Muchos empleados tienen problemas que [e afectan en la realizacidn eficaz
de su trabaje. La necesidad de ayudar a esa gente para incrementar su productl-
vidad-es evidente.

El congejo en la industria es relativamente nueve y limitado, en las industriag
donde existe ! Departamento de Persdnal, tiene como funcidn ayudar a los
empleados, con problemas econdmicos, emocionales, laborales, ete. El propdsito
fundamental es ayudar a los empleado a realizar mas eficientements sus iabores.

~ Se conocen dos técnicas importantes de Consejo, que los orientadores
utilizan:
1.5.1. El Consejo Directivo:

Es el que se ha descrito como centrado en el consejero, autoritario en actitud
y altamente especifico en naturaleza. El consejero orienta directamente al
‘aconsejado,

1.5.2 Ef Consejo No Directivo:

Et psicSiogo industrial est4 destinado a dar la oportunidad af aconsefadoaque
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él mismo encuentre la solucién, Deja que el individuo trate de entender sus propios
problemas y encuentre sus propias alternativas.

El propdsito del consejo ha sido criticado por ser demasiado paternalista, por
carecer de metodologias internas de evaluacién y retroafimentacion y por estar

dirigidos y ejecutados por personal cuya formacién profesional esta desvinculada
da la rama psicoldgica.

1.6 SALUD, SEGURIDAD E BIGIENE
1.6.1 ACCIDENTES
!

En las industrias cccurren accidentes todos fos diag, algunos leves y otros
provocan incapacidad e incluso la muerte, Sobre todo las industria quimicas
constituyen una serie de amenaza contra la salud de los trabajadores, peligro que
no siempye se reconace, ademas el trabajadoer puede contraer enfermedades como
" la neumoconiosis o pulmdn negro, bisinosis y muchas ctras.

Causas de los accidentes:

FACTOR HUMANO FACTOR FISICO
La irresponsabilidad Equipo de trabajo defectuoso
Descenocimiento def trabajo Falta de equipo de proteccidn personal
Falta de atencidn Pisos defectuosos y sucios
Mala sefeccidn de personal ' Faltade proteccion colectiva
El eansancio fisico y mental Mala ventilacion
Mala ubicacion de personal Matla iluminacién
El exceso de confianza - Leoscolores inadecuados
Embriaguez : Congestionamiento
La drogadiccion.
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En algunos paises ya sxiste la oficina de salud y seguridad profesional en el
Ministerio de Trabajo, su finalidad es garantizar condiciones sanas y seguras de
trabajo, mediante una campaia permanente contra accidentes y enfermedades
industriales. Las industrias pueden adoptar varias medidas para impedir que
ocurran accidentes, entre ellas: : ' .
- Preparar informes y andlisis exhaustivos de todos los accidentes.

- Realizar un buen disefo de trabajo y de su ambiente,
- Crear una atmésfera adecuada o propicia.

- Adiastrar al personal en prevencién de accidents, y

- Lanzar campafias de seguridad industrial.

1.6.2. ALCOHOLISMO EN LA INDUSTRIA

El alcoholismo afecta un buen porcentaje de fa fuerza laboral del sector
industrial y causa gran parte de los retardos, falta de asistencia, errores, ineficlencia
y mucha miseria humana. A pesar de ser un problema comun a todos los niveles
ocupacionales, perjudica mulcl-iisirm a las companias cuando se presenta entre
ejseutivos.

Esimportante sefialar que la industria estd en mejores condiciones de motivar
a los afcohdlicos para que busguen ayuda.

Muchos psicdiogos y médicos coinciden en que el miedo de perder ei trabajo
es més fuerte que cualguier amenaza, Laindustria puede ayudarles implantando
en olta programas de rehabilitacién que generalmente cubren un proceso de tres
etapas. (19):

a. Educacidn de gerentes y supervisorés.
b. Deteccidn temprana de los empleados alcohdlicos.
¢. Envio de |os empleados a especialistas.

_ (39) Schultz, Duane. Op.Cit. 391 pp.
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1.6.3 USO DE DROGAS EN LA INDUSTRIA

~ Actualments, debido a la crisis quela sociedad afronta ante este problema, las

emprasas comienzan a implantar programas de rehabilitacién yfo prevencion.

Los efectos conductuales dependen de la clase de droga que consuman, .
éstas pueden causarie alteraciones tales como: Lentitud en sus refiejos, mermala
capacidad dejuicio pupliar, ojos inyectadosde sangre, y en casos extremos marcas
de piguetes en los brazos y otras partes del cuerpo. Estas alteraciones sin duda,
afectan en la realizacién de las tareas y en la eficiencia del empleado, en
consecuencia, esto perjudica la seguridad industrial y el estado de énimo de los
companercs,

La posicion idonea es tratar de rehabllitar al personal que enfrente este
prablama en vez de despedirlo. _

1.6.4 ESTRES EN EL TRABAJO

El estrés en el trabajo ejerce impresionante efecto sobre la salud y producti-
vidad del empleado; originande cambios fisioldgicos causando enfermedades
Psicocsomaticas.

El estrés es un trastorno gue causa grave danos fisicos y que estd muy
generalizade en la vida del hombre moderno, es de origen y naturaleza primordial-
mente psicoldgica. Sus efectos son costosos y redundan en una menor producti-
vidad. Se hademostrado que disminuya notabl erﬁente 1a motivacidn y capacidad
fisica del empleddo. '

Ademas el estrés provoca los retardos, ausaentismos decisiones deficientes,
atc, '

Incluso los trastornos més sencillos relacionados con el estrés tisnen efecto
econdmico,
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CAUSAS DEL ESTRES LABORAL

. A estos aspecios del trabajo se les llama estresores capaces de originar
estrés. Los psicblogos industriales utilizan el término sobrecarga para asignarlo y
distinguen dos clases:

- Sobrecarga Cualitativa.
- Sobrecarga Cuantitativa.

-Sobrecarga Cuantitativa: Es aquella en que hay muchg trabajo y se
dispone deé poco tiempo para realizarlo.

-Sobrecarga Cualitativa: Consiste en Ia dificultad excesiva def mismo. E
problema consiste en encontrar el nivel ideal en que el trabajador da su mejor
rendimiento y conserva su salud adecuada, evitando asi, los extremos de exceso
y falta da trabajo. '

1.7 PSICOLOG!A PERSONAL
1.7.1 MOTIVACION

La palabra motivacién se deriva del latin motivum que significa "Lo que pone
en mavimiento" es decir aquello gue provoca la accion. (20}

Definimos motivacién como el deseo de hacer mucho, esforzandose por
alcanzar las metas de la organizacion,

La motivacion de los empleados en la industria es uno ds los aspectos mas
importantes porque abarca “La fase de accidn de la conducta.” (21)

(20} Stephen E. Robbins, Comportamiento Organizacional, México 1987 123-133 pp.
{21)Shuttz, Duane Op.Cit 67 pp.
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Anteriorments e suponia que para motivar al personal, bastaba con aumen-
tarle el susldo; hoy en dia los trabajadores exigen empleos que satisfagan sus
necesidades internas de realizacin, expresidn personal y autcrealizacién,

Es el psicdlogo el encargade de descubrir los principios de la motivacion
humana que sirvan de base para las modificiaciones de la conducta que da como
resultado una motivacion alta de los empleados.

1.7.1.1 TEORIAS DE LA MOTIVACION

Los psicologos han propuesto diversas teorias de motivacién, entre ellas
estan:

Necesldad de Logro (Mc. Clelland): Postula la existencia de necesidad de
logro, de realizar bien las propias tareas, yde serelmejor en todo en cuanto se hace.

Teorfa de Jerarquia de Necesidades. (Abraham Maslow): Establece la
existencia de una jerarquia de cinco necesidades, para‘qua el sujeto busgue un
nivel superior y debe satisfacer ante lo anteriar,

Mecesidades Fisioldgicas

Necesidades de Seguridad

Necesidades de afiliacién

Necesidad de estima

Necesidad de autorealizacién.

La necesidad de autorsalizacidn es la de mayor rango y consiste en explotar
al maximo las propias capacidades; la pueds satisfacer con trabajos que ofrezcan
autonomia, responsabilidad e interés,
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Necesidades de existencia, relaciény crecimiento: postulada por (Clayton
. Alderfer) sostiene la existencia de tres exigencias basicas del ser humano: ~

- Existencia

- Relacion

- Crecimiento

Teorias de Necesidades de Higiene y Motivadoras (Frederich Herberg):
Postula dos conjuntos de necesidades:
- Motivadoras: la indole del trabaje y su grado de logro y respansabilidad.
- Higiene: aspectos del ambiente laboral como ef sueldo y [a supervision.

La teoria de caracteristicas del trabajo (Hackman y Otdham): Postulaia
existencia de diferencias individuélas en la necesidad de crecimiento y sostiane
que en ja motivacion del empleado influye su opinién sobre ias caracteristicas del
trabajo. (22)

La satisfaccidn del trabajador en el proceso motivacional refleja el grado en el
cual & individuo se da cuenta que carencias y necesidades estan cubiertas.

Lag actitudes que el empleado mantiene hacia su puesto y su ambiente de
trabajo, su propia personalidad y las influencias del ambiente social contribuyen al
grado de satisfaccion que experimenten. La motivacién es importante tanto para
la organizacidn como para el individuo.

1.7.2 COMUNICACION
La comunicacién se define como el proceso en las relaciones humanas en el

que se transmite informacién y comprensidn de una persona a otra. (23)
La comunicacién se establece entre dos elementos. Un emisor, que es quien

{22) Ibld, 274-275 pp.
{23) Oscar Garcia Manzano Agministracién y Desarrolla Gerencial, México 1861, Edit, Diana 38-40 pp.
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envia el mensaje y un receptor que es quien recibe el mensaje.

" La buena comunicacién es esencial para el funcionamiento efectivo de
cualguier orgaﬁizacién. Mediante Ja transmisidn de informacién pueden ser
coordinadas las ideas, los sentimientos y las actitudes, ‘

El chjetivo de la comunicacidn es tratar de facilitar el trabajo de los grupos,
para que en forma armbnica, planeada y coordinada se alcancen las mstas y se
puedan desarrollar las tareas que se asignen.

Los gerentes y supervisores entederan mejor las actitudes de Yos empleados
hacia sus puestos, si suprimen las barreras de comunicacion.

1.7.2.1 BARRERAS CONTRA UNA BUENA COMUNCIACION:

Filtracién: Denota las manipulacién de ia informacisn por &l emisor, a fin de
que sea vista favorablemente por el receptor. ’

Percepcldn Selectiva: Es cuando los receptores en el proceso comunicativo
ven y oyen de modo selectivo basandose en sus necesidades, motivacicnes y otras
caracteristicas personales,

- Emoclones: Elestadode animo del receptor en ei momento enque sels llega
un mensaje incidird en la interpretacion que le de.

Lenguaje: Los emisores tienden a suponer que las palabras y términos que
utilizan tienen el mismo significado para ellos y para el receptor. Y comono es asi
se originan dificultades en la comunicacion,

"La comunicacion efectiva es responsabilidad detodoindividuo en laorganizacién®,
(24)

{24) Ibid. 55-59 pp.
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1.7.3 LIDERAZGO

Cuando se habla de lider o liderazgo se refiere en cierta forma a considerar
factores como el poder y la influencia que una persona tiene sobre otra en las
actitudes y comportamienta de los empleados. £l .cuncepto psicoldgico ha
cambiado. Antes se pensaba que el empleado era accesorio de una maquina, esta
idea fue sustituida por el enfoque de relaciones humanas.

Uno de los grandes retos actuates del psicélogo industrial consiste en
seleccionar, adiestrar y formar lideres eficientes en todos los niveles.

Segun Douglas Mc Gregor clasifica a los directores en dos estilos de liderazgo.

EL AUTORITARIO: _ '

Al que €l lama teoria “X*. Considera que el hombre elude el trabajo por
consiguiente el lider debe utilizar medidas didacticas para controlar el comporta-
miente de los empleados y conseguir que trabajen hacia los objetivos de la
organizacion.

EL DEMOCRATICO:
Alque le denominantearia *Y* . El objetive del enfoque de esta teoria consiste
en hacer que el trabajo sea satisfactorio para el empleado.

Las funciones del liderazgoe incluyen elementos que deben ser tomados en
cuenta tales como: <crear sentido de aprobacion, favorecer las relaciones
intarpersonales, dar trate justo, aplicar normas equitativamente. Asi como, orga-
nizar, definir, dirigir las actividades laborales. (25)

{25} 1bid. 38-40 pp.
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CUADRO No. 1

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

Relaciones Qbreso
Sealeccibn de Persoma] Entrenamienty Susldos y Saleulios . Patronalas
Anglsts da Pusstos Programa de Entrenar: Andiisls da puestos Megociaciones calact-
Rechtamisnto Operaros Evaluncion de pusstos | | vas
Entrevistas Superviscres Mormas da Trabajo Acciones Legates
Frushas Aprendices Estudios de Sumidos Quejns
Colocacién/Cor lén| | Irstruct Escala salariat Planesds Sugarencias
Cirisntacidn/nduesion Instalacionss y Ciasificacién de Unlonma Sindslcaies y
Reasignaciomrss Matwriales de trabejadores centrals
Rogistros Construcckin
%
Adminlstretivos
Seguridad e higisne Consejo

Campadias da Publicidad Progrmas teno Disceimi-

Ingsnle:ia naglon

Inspecciones Registros

Instruccidn Cusjas

Investigaclén de Caonsejeria y Tniaca

Accidentes Programes praventivos

Ragistro da offos

ncentives
Seguros, '
Equipc Praventivo

Area Administrativa

Wicar

« Asglamentocs

- Normas Disciplinarias
- Kardex

« Supervisdn, eic.
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PREMISAS

La psicologla como una de las principales ciencias que tratan la conducta
humana, esta bien provista para hacer observaciones y conducir estudios de
los problemas y eventos que surgen de ta conducta humana en la industria.

Psicologia es sl instrumento adecuado y poderoso que sirve para el aprove
chamiento de la conducta humana y su eficacia en cualquier actividad que
desarrolle. '

El psicdlogo en la Industria trata de Jograr un mejor entendimiento de las
organizaciones completas y de las interacciones humanas.

HIPOTESIS

El desconocimiento de las funciones del psicdlogo laboral dentro de la
industria en Guatemala, con respecto a la direccidn de los Recursos Humanos
provocan una escasa contratacion de este profesional.

VARIABLES
VARIABLE INDEPENDIENTE
El desconocimiento de las funciones dei psicolégo dentro de 1a industria en

Guatemala.

VARIABLE DEPENDIENTE
Escasa contratacién de este profesional en ia industria,
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CAPITULO I

2. TECNICAS E INSTRUMENTOS

2.1 TECNICA DE MUESTREO

Se seleccionaron 15 diferentes empresas de tipo industrial. Teniendo como
caracteristica contar con un alto nimero de empleados, que cuanten con magquina-
rias y ciertatecnologia. Luego se sefeccionaron al azar diferentes nombres decada
uno de estos tipos de industrias, siendo éstas trescientas en total, utilizando para
la realizacién de la muestra la informacitn obtenida en el Instituto Nacional de

Estadistica y la Gufade la Camarada Industria. La Técnica utilizada fue 1a muestra
Aleatoria Simple. -

Las industrias seleccionadas fueron las siguientes:

- Industria Papelera . - Industria Téxtil

- Industria de Plasticos - Industria de Productos Agricolas
- Industria Alimenticia - Industria de Productos Quimicos
- Industria Farmacéutica - Industria de Hilos

« Industria de Cosméticos - Industria de Calzado

Postericrmente se contactd telefénicamente con los encargados de Recurses
Humanos de las diferentes industrias seleccionadas, con el fin de establecer
informacidn de sy paste.

Las empresas cuya respuesta fue positiva son las que conformaron el objeto
de estudio, haciendo untotal de 15 empresas industriales, privadas productoras de
bienes, ubicadas enla ciudad capital de Guatemala, que cuentan con profesionales
da diferentes disciplinas laborando en el &rea industrial.
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2.2 INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
2.2.1 ENTREVISTA DIRIGIDA

Se selecciond previamente |a fecha para realizar la entravista, con elfin de que
el entrevistado no $o sienta presinado y asi brindara el tiempo necesario.
.Este instrumento se aplicd por medio de la comunicacién directa con
elentrevistado,

2.2.2 CUESTIONARIO

Fue utilizado el cuestionario para recopilar informacion acerca de tas funcic-
nesdel psicdlogoy otros profesionales de diferentes disciplinas en el Depantamento
de& Recursos Humanos.

La metodologia para la elaboracién del cuestionario fue basada en las
funciones que realiza un psicélogo en el Deparlamento de Recursos Humanos.
El cuestionario constd de 7 pdginas, con 20 preguntas, de tipo cerrado,

Posteriormente se obtuvo de =llos resultados cuantitativos y cualitativos, que
permitieron comprobar la hipdtesis de investigacion.

2.3 TECNICAS Y PROCEDIMIENTOS DE TRABAJO

.a entrevista se solicitd previaments por teléfono,

Las entrevistadoras se presentaron el dia indicado por el profesional encar-
gado de Recursos Humanos, con una carta de presentacién firmada por el asesor
de trabajo. El objetivo de la misma fue dar veracidad al trabajo y a la vez dar a
conocer los objetivos del mismo.

El cuestionario se aplicé en forma de entrevista, ya que el entrevistado
respondid verbalmente a las preguntas, esto nos permitié obtener mayor informa-
cidén del mismo,



2.4 TECNICA DE ANALISIS ESTADISTICO

Se utilizd el andlisis porcentual para establecer cuantitativamente qué profe-
sional ocupa el puesto de Recursos Humanos en la industria y las funciones que
realiza en dicho puesto,

Los resultados obtenidos se visualizaron por medio de gréficas de barras,
diagramas de sectores. Para asi poder establecer el contraste existente del
psicdlogo en relacidn a otros profesionales.
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CAPITULO Il

PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

Después de haber entrevistado a los quince profesionales de ambos sexos de
los diferentes tipos de industrias que fueron seleccicnados. Por medio de
cuestionarios, se recopilé informacion para conocer ol profesional que ocupa el
puesto de Recursos Humanos y las funciones y atribucicnes que realiza en dicho
puesto.

Obteniendo asi los resultados que a continuacién se detalian,
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CUADRO No. 2

CARACTERISTICAS DE LA MUESTRA DE OBJETO DE ESTUDIO

TIPO DE TITULO

EMPRESA PUESTO SEXQO | EDAD PROFESIONAL UNIVERSIDAD

indisiria do Garents da Relaciones Industrlales M 45 Afios Ingeniero industrial Universidad Do o} Satvador

Calzado Pigstico .

Industria cla Bebldes | ds Relaciones Indusirial 43 Afics tngeniero Industrial Universidad Mariano Gélvez

Industria da Goranie de R H

Catzado y Fiel M 38 Afos tnganlero Industrial Univarsidad Sea Cartas ds Guatemala,
Agﬁwh:;da ’ i "' R H M 32 Afics Ingenézro industrial Universidad Rafasi Landiver

tndustia Téudil Jafa da Parsonal M 38 Afos Adminiswador da Empresas Universidad Marlano Gélvez

tndustria Cosmétich | afa da Personal M 22 Anos Administrador ds Empresas Universided Rafas] Landivar *

Indhiatria de P Jofn da P 1 M 39 Ao Adminisyador de Empresas Universided San Carlos de Guatamala
uiml

tnchstria Papstern  f Dicaetor ds Racursos Humancs F 22 Afios Peicitoga Universkind Rafae! Landivar

Inchuswia da Al Gerenis de Recuross Humanos M | MAdos | Psiatlogo Unlvsrsidad Rafasl Landh

Indusiria da P G da R Hummnod .

Farmacéuts 5 Racuraos 39 Af0S Ingenlaro Duimico Universidad San Carlos de Guatemala
oo Producies | Jets do Persona M| a1afs | ingenlero i) Unbversidad Mariano Gévez

industria de Produicios tnchustriales

Atimanticios Garante de Relaciones M | doAdos | Abogade y Notario Unlvarsidad San Carlos de Gustemala
Indusiria de productos | Mirector de Fscursos Humanos

Farmacéuticos ‘ e M 35 Afos Auditor Universkiad Rafaal Landivar

tndustria de Hics Jafe de Parsonal M 22 Anos No tiens o

Incuztria Tdth Jefe da parsonal M 22 Afios No ens
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CUADRO No. 2
CARACTERISTICA DE LA MUESTRA DE ESTUDIO

En este cuadro se agrupan las caracteristicas generales de la muestra objeto
de estudio, las cuales se obtuvieron a través del cuestionaria.

. informacion General, en lo que reépecta altipo de industria que se utilizd para
la musstra fue la "Industriai®, son industrias con alto numero de empleados, con
maquinarias y cierta tecnelogia.

Se encontré que en el pueste de Recursos Humanos lo ocupan profesionales
de diferentes disciplinas, siendo 4 ingenieros industriales, equivalentes a un
26.66%, 3 administradores de empresas, equivalente a un 20%, 2 psicdlogos,
equivalente a un 13.33%, 1 auditor, equivalente a un 8.67%, 1 ingeniero civil,
equivalentea un 6.67% y 2 sin profesitn universitaria, equivalenteaun13.33%. Es
notorio que el profesional de psicologia es poco contratado en el Departamento de
Recursos Humanos en laindustria, debido al desconocimignte de las funciones que
realiza este profesional.

Otro aspecto importante que se encontrd, es que 14 de los profesionales que
ocupan el pueste de Recursos Humanos, son de sexc masculino, 10 que eguivale
aun 93.33% y 1 profesional de sexo femening, lo que equivale a un 6.67%. Estos
porcentajes nos indican que e! hombre profesional esta teniendo mayores
oportunidades de desarrollo y aceptacion en el dreaindustrial. Tambiénse observd
que en cuanto al lugar de formacién profesional hay 5 egreseados de la Universidad
Rafael Landivar, lo que equivale a un 33.34%, 4 egresados de la Universidad de
8an Carlos de Guatemala, lo que equivale a un 26.66%, 3 egresados de la
Universidad Mariano Gilvez, lo que equivale a un 20%, 1 egresado de la
Universidad de Ei Salvador, lo que equivale a un 6.67%, y 2 sin profesion
universitaria lo que equivate a un 13.33%. Se evidencié que 1a Universidad de San
Carlos de Guatemala y sus profesionales sobre todo de psicologia estén sienda
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desplazados por profesionales de universidades privadas; evidenciando que los
perfiles de egreso no corresponden a tos perfiles ccupacionales reales que la
scciedad guaternalteca demanda en el campo del &rea labaral industrial,

También se pudo evidenciar que en los 15 puestos de trabajo se encontraron
3 jefes de personal, lo que equivale a un 40%; 4 Gerentes de Recursos Humanos,
lo que equivaleaun26.66%; 3 Gere_antés de Relaciones Industriales, loque equivale
a un 20%; 2 Directores de Recursos Humanos, lo que equivale a un 13.33%, se '
puede observar que la mayoria de profesionales ocupan €l puesto de jefes de

y personal,
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3.2 INTERPRETACION DE RESULTADOS
DEL CUESTIONARIO

Il Informacion Especifica




PREGUNTA No. 1

. Considera necesario los conecimientos de psicologia para el desemperio de

su puesto?

NO
13.33%
st
B6.67%
dréﬁca No.4
Fuente: Invest. de campo
Elaboracién: Propia.

Andlisis:

El 86.67% consideran necesario los conocimientos de psicologia para el
desempefio de su puesto. Porgue refieren que es importante ef desenvolvimiento’
de las personas, conocer a los trabajadores, conocer la conducta del hombre y [a
causa de sus vanaciones. El 13.33% consideran que no es necesario, porque no
necesitan de estos conocimientos para desempenar su puesto de trabajo. Otros
desconocen la importancia de la psicologia industrial.




PREGUNTA No. 2

Es importante para usted realizar un proceso de Seleccion de Personal?

100%

Griflca No. 5
Fuente: Trabajo de campo
Elaboracién: Propia.

Anélisis:

El 100% censidera importante realizar un proceso de seleceion de personal,
porqua manifiestan ellos, que éste sirve para conocer la personalidad del candidato,
paradetectarun buen trabajador, dalas bases del personal que estamos requerienda
y es un método seguro para cantratar.

Es importante hacer notar que los entrevistados consideran importante el
proceso de seleccidn de personal, pero no todes lo ltevan a cabo,
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PREGUNTA_ No. 3

Realiza analisis del pussto y del trabajador previo a convocar una plaza a

oposicidn?
Si
40%
NO
60%
Griflca No. &
Fuente: Invest. de campo
Elaboracion: Propia.
Anallsls:

El 53.33% realiza andlisis del pussto y del trabajador previc a convocar una
plaza y el 40% no lo realizan, porque consideran que no es importante.




PREGUNTANo. 4 -

Se basa dnicamente en [a entrevista para la seleccién del personal que va a
contratar?

- 8l
73.33% NO
26.67%
Grifica No. 7
Fuente: Invest. da campo
. Elaboracion: Propia.
Andlisls:

El 73.33% se basan Unicamente en [a entrevista para contratar a su personal,
y el 26.67% utilizan otros métodos como: exdmenes generales, tests psicoldgicos
y curricula.




PREGUNTA No. 5

Aplica pruebas psicoldgicas para evaluar al personal que va a contratar?

NO Sl
86.67% 13.33%
Graflca No. 8
Fuente: invest. de campo
Elaboracion: Propia.
Analisis:

El 86.67% no aplica prusbag psicoldgicas para evaluar al personal que va a
contratar, parque refieren los entrevistados que desconocenias pruebasy prefieren
apiicar entrevistas o exdmentes generales dependiendo del puesto de trabajo. El
13.33% si aplica pruebas psicoldgicas; se puede observar que los entrevistados
que aplican son profesionales en p;sico!og ia.




PREGUNTA No. &

Considera que es nacasario la presencia de un psicélogo en el proceso de

_evaluacién?
sl NO
86,67% 13.33%
Grafica No. @
Fuente: Invest. de campo
Elaboracién: Propia.
Anélisls:

El 86,67% consideran que si es necesario la presencia de un psicélogo en el
proceso de evaluacitn, porque manifiestan que es importante conocer varios
aspectos de la personalidad del smpleado a contratar y estos, refieren, 1o pueden
hacer los psicologos quienes son los que pueden observar estos aspectos méas a
fondo. ) ' .

El 13.33% opinaron que no es necesario la presencia de un psicélogo en e
* proceso de evaluacién, porque desconocen de las funciones de este profesional;

y muchas veces hay técnicos que manejan esto como un instrumento cualquieray
le dan interpretaciones a as pruebas a su manera.-
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PREGUNTA No.7

Considera que los test psicoldgicos es uno de los métodos importantes en la
seleccién de personal?

sl NO
86.67% 13.33%
Grafica No, 10
Fuente: Invest. de campo
Elaboracién: Propia.
Analisis;

El B8.67% si consideran que los tests psicolégicos es uno de los métodos
importantes en |a seleccion de personal, porque indican que ests instrumanto da
informacién objetiva del comportamiento y éptitudes del candidato a contratar;
indicaron tambign quelos tests van a permitir conocer la personalidad qus se oculta
muchas veces en la entrevista. El 13.33% consideraron que no, porque utilizan
otros métodos como: La entrevista o al durricu!um para realizar una seleccién de
personal. No obstants lo anterior, ellos no utilizan las prusbas, ni los servicios del
profesional de psicologia.

PR
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'PREGUNTA No. 8

" .' Interpreta los resultados de fas pruebas psicoloégicas?

NO s
B6.67% 13.33%
Griflca No, 11
Fuente: Invest. da campo
Elaboracién: Propia.
Andllsis:

El 13.33% interpreta los resuitados de las pruebas psicolégicas; come es
- notorio los profesionales que indicaron interpretarlas fueron los licenciados en
psicalogia y la otra parte que es el 86.67% no puede interpretarlas.

- 47 -




PREGUNTA No. 9

Elabora programas de capacitacién para el personal que labora en la empre

sa?
NO S|
46.67% 53.94%
Gréflca No. 12
Fuente: Invest. de campe
Elaboracidn: Propia.
Anélisis:

El 53.33% de profesionales si elaboran programas de capacitacién para el
personatdela empresa. Indican que lo realizan anualmente y el 46.67% norealizan
programas de capacitacién.




-

PREGUNTA No. 10

Entrena al personal nuevo dependiendo del puesto de trabajo que le corres-

ponde?
EN BLANCO
0%
' sl
13.33%
NO -
46.67%
Grifica No, 13
Fuente: Invest. da campo
Elaboraciér: Propia.
Andlisis:

El 13.33% entrena a su personal por medio del método de induccién.
El 46.67% no entrenan a su personal nusvo,
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PREGUNTA No. 11

Evalua el rendimiento de los empleados en la empresa?

sl
46.67%
NO
53.33%
Gréfica No. 14
Fuente: Invest. de campo
Elaboracidn: Propia.
Anélisls:

El 46.67% si avalua el rendimiento de los empleados; indican que I realizan
viendo la capacidad de fusrza del empleado en forma empirica, probandolo en el
puesto en que ha sido contratado, o de acuerdo a su expediente. Los dos

profesionales de psicologia refieren que evaluan a sus empleados por medio de la
evaluacidn del desempefio.

Y el 53.33% no evaluan a su personal,




PREGUNTA No. 12

Se interesa por el empleado que no esta contribuyendo a incrementar la
productividad y prosperidad en la empresa?

NO

sl
40% 46.67%
EN BLANCO
13.33%
Gréflea No. 15
Fuente: Invest. de campo
Elaboraclin: Propia,
Andlisis:

El 46.67% se interesa por el empleado que no estd contribuyendo en la
productividad en la empresa; utilizando los informes de produccién los profesiona-
les de psicologia indican que lo realizan, hablando con el empleado para detectar
cualquier falla y asi motivarlo para que se interese en su trabajo. Y el 40% no se
interasa, porque refieren que e! empfeado que no estd contribuyendo aincrementar
la productividad en la empresa se te llama la atencién verbalmente o se despide.

r
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PREGUNTA No, 13

Interviene en las negociaciones colectivas de la empresa?

S| NO
26.67% 40%
ALGUNAS VECES
33.33%
Gréfica No. 16
Fuenta: invest. de campo
Elabaracian: Propia.
Andlisis:

El 26.67% si interviene en las negociaciones colectivas, el 33.33% algunas
veces interviene y el 40% no participa en las negociaciones colectivas.
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‘PREGUNTA No. 14

Detecta los lideres positivos y negativos en la empresa?

".: (f.@r e
ﬂ%5~3§~-. EN BLANCO
; 46.67%

sl
53.33%
Grafica No, 17
Fuente: Invest. de campo
Elaboracion: Propia.
Anélisis:

El 53.33% si detecta los lideres positivas y negativos; refieren que lo hacen
observando &l comportamiento de los empleados por la eficiencia, mediante las
intencionss y programas de desarrollo, Los profasionales de psicologia refieren
que los detectan por medic de contacto directo y grupal; e} 46.67% no contestaron.




PREGUNTA No. 15

Elabora programas detector de sintomas de fatiga psicokbgica, abummimiento,

estresores?

sl
3.3
NO 13.33%
B6.67%
Grifica No. 18
Fuente: Invest. de campe
Elaboracion: Prapia.
Analisis:

El 13.33% que si realizan programas detectores de estresores fueron los

profesionales en psicologia; y el B6.67% no lo reatizan.
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PREGUNTA No. 16

" Se preocupa la empresa por implementar programas de prevencion de
alcaholismo y dregas?

E1 20% si realiza programas de prevencién de alcoholismo y drogas, otro 20%
algunas veces; y el 60% no realiza ninguna clase de programas.

|
| NO l
20% 60% I
|
|
ALGUNAS VECES
20%
Gréfica No. 19
Fuente: invast, de campo
Elaboracidn: Propia.
Anélisls:
|
|
|
I

-85.




PREGUNTA No. 17

Realiza campafas de seguridad e higiene?

[aie]

Tt

[
¥
133

- Si S NO
86.67% B 13.20%
Gréfica No. 20
Fuente: Invest. de campo
Elaboracién: Propia.
Analisis:

El86.67% sl realiza campafias de seguridad e higiene. Pero no se preocupan
constantemente por velar que el trabajador utilice el equipo necesario y adecuado. -
£1 13.33% no regliza campanas.,
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PREGUNTA No. 18

Atiende los problemas emocicnales, familiares ¥ leborales de los empleados?

Sl
NO 13.33%
66.67%
. EN BLANCO
20%
Grafica No, 21
Fuente: invest. de campo
Elaboracién: Propia.
Analisls:

E! 13.33% si atiende problemas emocionales, familiares y laborales de los
empleados. El 66.67% no los atiende,
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PREGUNTA No. 19

_ Son los incentivos econdmicos la dnica forma de maotivar a su personal?

Sl
86.67%
[ )
Gréllca No, 22
Fuente: Invest. de campo
Elabaracién: Propia.
Anélisis:

El éSﬁ?%incenﬂva a su personal por medio del factor econdmico y el 13.33%
utiliza otro tipo de incentive con sus empleados como: Reconocimientos verbales,
escritos, premios al mejor trabajador. Cursos mativacionales, becas de estudios.
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PREGUNTA No. 20

Existe buena comunicacién entre la empresa y los empleados?

sl
NG 80%
20%
Gréifles No. 2:5
Fuenta: invest. de campo
Elaboracién: Prapia.
Analisls:

El 80% mantiene buena comunicacién con sus empleados y €l 20% indican los
entrevistados que no tienen buena comunicacién debido a problemas laborales,
sobre todo a nivel sindical.
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ESTUDIO ANALITICO

En este estudio se ha elaborado un an4lisis cuantitativo y cualitativo acerca de .
las funciones tedrico-préctico que se realizan a nivel industrial, tomando en cuenta
para ello qué conocimientos son necesarios para la ejecucidn de estas tareas. La
teorianos dice que el psicdlogo Industriat debe desarrollarlas siguientes funciones:
Seleccion de Personal que incluye las subéreas;

Andlisis del Puesto y del Trabajador, Reclutamiento, el Procesc de Seleccién
propiamente dicho donde se da lugar a una secuentia de € etapas que son:
Entrevista preliminar, llenar formularios de solicitud, aplicaciéon de pruebas
psicomstricas y tests, entrevista final, corroboracién de referencias y un examen
médico, Otras de las funciones son; El drea de adiestramiento y desarrollo de
personal que e inicia con la induceidn completandose con eventos o talleres de
capacitacién, motivacionales, actualizacién, perfeccionamiento y programas de
apoyd. El drea de evaluacion de! desempeno, cuya finalidad es proporcionar una
estimacion exacta de la eficiencia con que se estd ejecutando un trabajo y con base
en ello poder tomar decisicnes acerca de realizar ascensos, transferencias y/o
despidos. El érea de Relaciones Obrero-Patronales, en donde se llev..~ a cabo el
proceso de las negociaciones entre trabajaderes y empleadores. El 4rea de
Consejo es donde se le orienta al empleado que tiene preblemas que le afectan en
la realizaciénde sutrabajo. En el drea de Salud, Seguridad e Higiens, éstaseocupa
especificamente de la seguridad industrial, efectos de estrés en el trabajo, alcoho-
lismoy drogas. En cuanto al area de Psicologia Personal, éstainvolucra aspectos
tales como: motivacién, comunicacidn, liderazgo y relaciones humanas.

Sin embargo, &n lo que a la practica de todo lo ya mencionado y teoricamente
establecido, se encontrd que: 1a seleccidn de personal no se practica en todas sus
éreas, aungue se cosidera importante realizar este proceso [ver grafica No, 5); con
el andlisis del puesto y del trabajador (ver grafica No. &), entrevista
(vergraficaNo. 7). Encuanto alaaplicacién, interpretacién de prusbas psicoldgicas
un buen porcentaje no pueden aplicarlas, ni interpretar los resultados.
(Ver gréficas Nos. 8, 9, 10y 11). '




En el drea de adiestramiento, un altc porcentaje no entrena a su personal
{ver grafica No, 13). En cuanto al area de evaluacién del desempenfo un bajo
porcentaje evalua el rendimiento en forma empirica {ver grafica No. 14).

En &} 4rea de Relaciones Obrero-Patrenales un buen porcentaje no interviens
an las negociaciones colectivas (ver grafica No. 16), en &l 4rea de Salud, Seguridad
e Higiene, un buen porcentaje no realiza programas de estresores, alecoholismo y
drogas {ver grafica No. 18y 19). Unalto porcentaje realiza campaiias de Seguridad
e Higiene aungue no se preocupan constantemsnte por ver que el trabajador utilice
el equipo necesario y adecuade. En cuanto al &rea de psicologia personal un buen
porcentaje no atienden los problemas emacionales de los empleados, un bajo
porcentaje utiliza incentivos para motivar a su personal (ver grafica No. 19).
Derivado de todo lo anteriar, la hipotesis de investigacién "En 1a industria
Guatemalteca existe desconocimlento acerca de la importancia de la Pslco-
logia Industrial 1o cudl provoca una escasa contratacidn de psicblogos

relacionados en cuanto al puesto de Hecursos Humanos®, se acepta, ya que

cnn basa an los resultados obtenidos y el andlisis en general, &s avidente ver que
r ¢~ realizan las funciones que corresponden al Departamento de Recursos
'.u: anos y es un bajo porcentaje 2o profesionates de la psicologia los que ocupan
3i8 puesto, debido al desconocimiento de la psicologfa ap1iéada en la industria.
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES

La hipétesis de trabajo se comprobd, ya que de acuerdo a fos resultados
obtenidos puede afirmarse que el psicologo es desplazado por otros profesiona-
les, y que realiza en uﬁ bajo porcentaje las funciocnes que corresponden al
departamento de Recurses Hurmanos,

En la mayoeria de industrias guatemaltecas, el puesto de Recursos Humanos es
ocupado por profesionales de diferentes disciplinas ajenas a la psicologfa.

Los profesionales egresados de las universidades privadas del pais,
especificamente de psicologia, san los mas contrados en relacién con los
egresados dela Universidad de San Carlos,

Dentro del Pensumdela carrera de psicologia se encuentra dnicamente un curso
relacionast con la psicelogia laboral lo que representa upa limitacidn académica
dentro de la formacién de profesionales en la Universidad de San Carlos de
Guatemala, ' ‘

EFmayor porcentaje de la poblacién objeto de estudio, o constituyen los de sexo
masculino con un 93.33%, lo que significa que el hombre profesional tiena mayor
oportunidad de desarrollo dentro de las industrias guatemaitecas.

En et trabajo de campo ¢ encontrd que el 86,67% de los entrevistados necesitan
tener conocimientos de psicologia para poder desempeifiar el puesto de Reacur-
sos Humanos eficientemente,

Se comprobd que el 86.67% por desconocimiento no aplican pruebas psicolégi-.

cag para evaluar |las aptitudes y capacidades del personal gue van a contratar,

1o que provocea varias veces contrataciones erroneas. S
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RECOMENDATIONES

Elaborar el perfil ideal del profesional de psicologia a través de la identificacién
dg los espacios faborales deminantes y emergentes dentro de la sociedad
guatemalteca. '

Mejorar et pensum de formacién profesional, incrementando cursos determina-
dos de la carrera de psicologia sobre todo en el drea industrial.

Evaluarlos curricula de estudios de la Universidad de San Carlos de Guatemala,
', especificamente de las cameras que tengan relacidn co.: procesos industriales
laborales.

A los estudiantes egresados de la Escuela de Ciencias Psicoldgicas se les.
sugiere la autoformacién y permanente capacitacion, tomando curses especi-
ficos en las dreas de Recursos Humanos, Administracién de Empresas, Compu-

tacién y otros que ayuden a enriquecer mas la formacién profesional para poder
tener mayor oportunidad de ingresar al campo de la industria guaternalteca.




GLOSARIO

ADIESTRAMIENTO:
Accidn y efecto de adiestrar; ensenar, instruir.

CONSEJO:
Parecer o dictamen gue da acerca de una cos.

ENTRENAMIENTO:
Accion y efecto de entrenar; ejercitar, preparar.

INDUSTRIA:
Conjunto de las operaciones que concurfen a la transformacién de las materias
primas y la produccidn de la riqueza.

INDUSTRIALIZACION: ' :
Aplicacion de los procedimientos de la industria a: desarrollo y expansidn de la
industria en un pafs, una regidn, una ciudad.,

INSTRUCCION:
Accién de instruir, educacion.

LIDER:
Jefe, dirigente. Persona o entidad gue estd en una clasificacion.

PACTO COLECTIVC:
Acuerdo, hacer un pacto con la verdad, pacto social el suserito per lo patronal y la
clase trabajadora.

SINDICATO: .
Agrupacién formada para la defensa de intereses econdmicos comunes; los
sindicales, obreros.
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CUESTIONARIO
I. INFORMACION GENERAL
. INSTRUCCIONES:
Liene los espacios con sus datos generales, no incluya su nombre.

a. Tipo de empresa:

b, Edad:

c. Sexo e

d. Cargo que desempeiia;

e, Tiempo de laborar en la empresa:

{. Profesion

g. Universidad donde egresd:

h. Estudio de postgrado:

i Lugar donde los obtuvo

PROPEBAT B 1A LANERSINAD 0 3o Y075 7 SAAITAOA

Binfroieca Centraq

:g9.."
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Il. INFORMACION ESPECIFICA

INSTRUCCIONES: _
“esponda en base a su experiencia desds su puesto de trabajo.

1. ;Considera necesarios los conocimiento de psicologia bara eldesempafio de sy
puesto?.

Si No

Eomué?
2. ¢Es imponante para usted realizar un proceso de Seleccién de Personal?

si No

i Por qué?

3. ;Realiza andlisis de puesto y analisis de frabajador previo a convocar una plaza
a oposicién?

Si No

4. ;Se basa Unicamente en la entrevista para la seleccidn de) personal que va a
cantratar?

Si No
5. ;Aplica pruebas psicolégicas para evaluar al personal que va a contratar?
-Gi No

6. j;Considera que es necesario la presencia de un psicdlogo en el proceso de
evaluacién?

Si No

Porqué?




7. (Considera que los test psicoldgicos es uno de los métedos importantes en la
saleccién de personal? - )

Si No

8, g,lnterpréta {os resultados de las pruebas psicolbgicas?
Si No

8. ¢ Elaboraprogramas de capacitacién para el personal que Iaborla enlaempresa?
Si "No

Con qué frecuencia

10. ;Entrena al personal nuevo dependiendo del pusto que ie corresponda?

Si No
11. ¢Evalua el rendimiento de los empleados en la empresa?
Si No

i como?

12 :Se interesa por o empleado que no esti contribuyendo a incrementar la

productividad y prosperidad en 1a empresa?
8i No
Si su respuesta es afirmativa, como se interesa?
13. glnterviene en las negociaciones colectivas de la empresa?
s No |
14;._ z;Datecta Io§ lideres positivos y neg%tivos de la emprqsa?
R No ’

, - 81 su afirmativa, cémo log detecta?

-T1-




16. ¢Elabora un programa detector de sintomas de fatiga psicoldgica, fisica, ;.
aburrimiento, monotonia y posible estresores"

Si "~ No :

16. ¢Se preocupa la empresa por implementar programas de prevencidn de
alcoholismo y drogas?

s No

17. ¢ Realiza campafas de seguridad e higiene?

Si - No
18. jAtiendelos problema§ emocionales, familiaresy Iabora-les delos empleados?
Si No
19. ;Son los incentivos econdmicos [a Unica forma de motivar a su personal?
Si No
E¢ ecifique;
20, ;Existe una buena comunicacion entre Ja emprasa y los =inpieados?

Si ) No
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CUADRO No. 3

CONOCIMIENTOS DE PSICOLOGIA EN LA FORMACION TEORICA-CONCEPTUAL
DE LOS PROFESIONALES DE DIVE(ISAS DISCIPLINAS

UNIVERSIDAD

San Carlos de
Guaternala

Mariano GGalvez

CARRERA

Agronomia
Arquitectura
Economia
Audilcria
Administracion de
empresas

Abogado y Notarix
Cincias Médicas
Ingenierla Quimica
Ingenieria Industrial
Ingenieria Mecanica
Industriat
Ingenieria Civil
Trabajo Social
Ciencias Psicologicas
Arquitectura
Economia
Auditoria
Administracion da
Empresas
Abogado y Notario
Ingenieria Civil
tngenieria en
sistemas
Mercadotecnin

Si

*

wowoH M

CURSO0S DE PSICOLOGIA

No

o X X

NOMBRE DEL CURSO Y DPURACION

Psicologia Aplicada a la Administracién. 1 Semestre

Psicologia Industrial (Curso aptativo} 1 semestre
Psicologia industrial (Curse optativo} 1 semestre

Psicologia Industrial (Curso optativc) 1 semestre
Psicologia Industrial {curso opiativo) 1 semestra
Psicologia {No prerequisitc). 1 semestre

35 cursos en el pensum.

Psicologla Industrial. 1 semestre
Psicologia aplicada a ta empresa y al consumider.
1 semestre




UNIVERSIDAD CARRERA CURSOS DE PSICOLOGIA NOMBRE DEL CURSO Y DURACION
| No
Rafael Landivar Arquitectura X
Economia X
Auditoria X
Administragion de
empresas S
Abogado y Notario X
Ingeniaria Industrial X
Ingenieria Adminis-
trativa ‘ X
ingenieria Mecanica
{ndustrial X
Trabajo Social X
Recursas Humanos X 5 cursos.
Psicologia X 29 cursos en el pensum. -
Francisco Marroguin  Arquitectura X
~ Economia X
. Auditorla b3 Psicologia Organizacional, 1 semestre.
I Administracidn de
|  Empresas X
. Abogado y Notario X
' Ingenieria en
sistemas X
1
!
]
X o » .




