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RESUMEN

COMPETENCIAS QUE DEBE DESARROLLAR EL PSICOLOGO INDUTRIAL
EN SU QUEHACER PROFESIONAL, EN EL AREA METROPOLITANA DE LA
CUIDAD DE GUATEMALA

AUTORA: JESSICA ANDREA SANDOVAL PORRAS

En esta investigacion se tuvo como propdsito identificar las competencias que
debe desarrollar el psicélogo industrial en su quehacer profesional. Para poder
realizar esto, se propuso alcanzar las siguientes objetivos especificos:
determinar las funciones que realiza el psicélogo industrial en su puesto de
trabajo, nombrar las principales competencias que necesita un psicologo
industrial al realizar su labor, indicar las competencias que carece el psicélogo
industrial al realizar su labor y por ultimo brindar informacion actualizada sobre
competencias y el quehacer del psicélogo industrial en Guatemala

El psicologo industrial, es el profesional encargado de velar por el factor humano
en las organizaciones; la palabra quehacer se puede definir como las
ocupaciones o tareas que realiza un profesional en su puesto de trabajo. Y por
altimo es importante saber que las competencias son todas las caracteristicas
innatas de cada persona las cuales va desarrollando para lograr la efectividad en
una tarea.

Este proyecto se realizd en el area Metropolitana de la ciudad de Guatemala
durante aproximadamente dos meses de trabajo de campo en el afio 2014.
Basado en una muestra de 22 psicologos egresados de las distintas
Universidades del pais que actualmente se desempefian como psicélogos
industriales.

Las técnicas e instrumentos que se utilizaron en esta investigacion fueron: la
observacion, el cuestionario y un trifoliar para la muestra que servird para
brindar informacién sobre las competencias actuales que necesita el psicélogo
industrial.

Como alcance de esta investigacion se logré tener informacién que fue de
utilidad respecto al tema de las competencias y se pudo responder a las
siguientes preguntas: ¢Qué funciones o actividades ejecuta el psicélogo
industrial en su puesto de trabajo? ¢Cuales son las principales competencias
gue considera importantes el psicélogo industrial para ejercer su quehacer
profesional? Y por ultimo, ¢ De qué competencias carece el psicélogo industrial al
iniciar su vida laboral?



PROLOGO

En la actualidad, la psicologia juega un rol muy importante en las empresas, ya
gue los psicologos desempefian varias funciones en los departamentos de
recursos humanos tales como capacitacion, reclutamiento y seleccion,
evaluacion de puestos, evaluacién de desempefio, beneficios, etc. Para cada
una de estas funciones, el psicélogo requiere de ciertas competencias para
ejercer adecuadamente las mismas. Sin embargo, existe cierta desinformacion
debido al mundo cambiante que cada vez exige mas conocimientos por parte de
las personas para desenvolverse en sus puestos, o que conlleva a cada vez
requerir de mas y diferentes competencias. Debido a esta falta de informacion,
fue de suma importancia llevar a cabo investigacion, lo cual permitié reconocer
el verdadero campo de accidon del psicélogo organizacional y las competencias
necesarias para poderse desenvolver en el mismo. Por lo tanto, facilitdé la
obtencion de un panorama del campo de accién y el quehacer del psicologo

industrial en la sociedad guatemalteca y la influencia que ejerce en ella.

Asimismo, la informacion obtenida en esta investigacion fue de utilidad para
establecer las bases que permitan analizar si es necesario mejorar a nivel
académico en las clases de psicologia industrial de la Escuela de Ciencias
Psicoldgicas de la Universidad de San Carlos de Guatemala. Se buscé brindar a
la Escuela de Psicologia datos concretos que sean validos, confiables y
actualizados, que apoyen y fortalezcan el conocimiento actual de los egresados.
Por ende, se tuvo claridad de las necesidades y limitantes que se presentan
actualmente, y como resultado, la mejor formacion académica de los futuros

profesionales.

En esta investigacion se tuvo como objetivo general: Identificar las competencias
gue debe desarrollar el psicologo industrial en su quehacer profesional. Para

lograr esto se recurrié a alcanzar los siguientes objetivos especificos que son:



determinar las funciones que realiza el psicélogo industrial en su puesto de
trabajo, nombrar las principales competencias que necesita un psicologo
industrial al realizar su labor, indicar las competencias que carece el psicélogo
industrial al realizar su labor y por ultimo brindar informacion actualizada sobre
competencias y el quehacer del psicélogo industrial en Guatemala. Todo esto se
realizd con una muestra de 22 psicélogos industriales egresados de las distintas
universidades del pais que actualmente laboran en las distintas empresas del
area Metropolitana de la ciudad de Guatemala.

Parte de la experiencia obtenida en esta investigacion fue encontrarse con
colegas psicologos que trabajan en el area industrial y escuchar sus opiniones
sobre las competencias y como lo manejan en cada empresa. Las principales
ventajas se dieron al sentir el apoyo de la muestra y su buena actitud para
colaborar en esta investigaciéon, da un panorama de cémo los psicélogos
industriales por medio de sus funciones aportan cada vez mas en el desarrollo
de las competencias no solo en ellos si no en los demas colaboradores de las
diferentes areas de las organizaciones. Algunas limitantes que se encontraron en
el trabajo de campo fue la dificultad que tuvieron algunos participantes de la
muestra para poder apartar tiempo y contestar el cuestionario, ya que muchos de

ellos tenian su agenda ocupada por asuntos laborales.

El resultado de esta investigacion sirvié para solucionar parte del problema de la
falta de informacién actualizada sobre los requerimientos que debe cumplir un
psicOlogo industrial para cubrir las necesidades que demanda un puesto de
trabajo hoy en dia en las empresas. Con esto, se consiguid establecer una base
de informacién actualizada para que en la Universidad de San Carlos de
Guatemala se puedan implementar programas como un refuerzo a los alumnos y
de esta manera puedan salir mejor preparados de la universidad. A la vez, al
hacer accesible este conocimiento, los alumnos se pueden informar por su
cuenta y estar mas sabidos de lo que requieren saber y aprender para poderse
dedicar a una rama especifica de psicologia industrial, pueden buscar
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profundizar o capacitarse por otras vias para desarrollar ciertas competencias
gue vean que carecen y son necesarias para poder aplicar en distintos puestos
de trabajo. A la vez, se consigue el objeto de cualquier universidad, que es
capacitar a las personas para poder ser utiles en las funciones que requiere la
sociedad, el psicologo al graduarse podra de una manera mas inmediata

empezar a ser Util en los puestos de trabajo.

Todo lo descrito anteriormente describe las razones primordiales y el surgimiento
del actual interés para que se llevara a cabo el presente estudio. Como
estudiante e investigadora de la Universidad de San Carlos traera uno de los
beneficios de conocer la realidad que se vive actualmente en la sociedad
guatemalteca y las competencias que son necesidad en dicha realidad. Se logro
indagar si las estrategias o herramientas que utilizan los profesionales de
psicologia en la actualidad son las adecuadas para apoyar a esta problematica y
por ultimo, se pudo saber si la preparacion académica que se recibe es la
correcta. Y asi, como egresados universitarios de la Escuela de Ciencias
Psicoldgicas, se cumple con una de las misiones mas importantes a realizar que

es velar por el bienestar guatemalteco.



CAPITULO |

1. INTRODUCCION
1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA Y MARCO TEORICO

1.1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Actualmente en Guatemala no existe un estudio actualizado sobre el quehacer y
las competencias que necesita el psicdlogo industrial en los diferentes ambitos
laborales en los que se desempeia. Por tal motivo, como parte del problema se
puede evidenciar como una posible causa es que tanto la Universidad San
Carlos de Guatemala como las distintas universidades del pais, no esté
desarrollando adecuadamente en la carrera de psicologia, todos los aspectos
referentes a funciones y competencias actuales en el psicélogo que son
necesarios para que los egresados puedan desenvolverse y ejecutar las
funciones que satisfagan las necesidades actuales en las distintas instituciones
del pais. Tampoco se tiene claro si las empresas reconocen la importancia del
tema de las competencias en sus colaboradores como en los psicélogos que
laboran en la misma y si se estan reforzando adecuadamente para lograr los
objetivos organizacionales. Debido a esta misma falta de informacién seria de
gran utilidad llevar a cabo un levantamiento de informacion sobre las
competencias que se necesitan al realizar el quehacer del psicologo, asi como
las limitantes que no le permiten ejercer su labor adecuadamente y por ende,

obstaculizan su desarrollo profesional.

Debido a ese desconocimiento que se observa en general para el rol del
psicologo, se presenta el tema planteado “Competencias que debe desarrollar el
psicologo industrial en su quehacer profesional, en el area metropolitana de la
ciudad de Guatemala”. En este tema, se entiende por competencias como todas
las caracteristicas innatas de cada individuo las cuales va desarrollando para

lograr la efectividad en alguna tarea. A la vez, se entiende por psicélogo
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industrial como la persona encargada de velar por el factor humano en las
organizaciones. Por ultimo, se define el quehacer del psicélogo como las tareas

u ocupaciones que realiza dicho profesional en su puesto de trabajo.

Basados en la premisa que en pleno desempefio laboral las personas se
encuentran con situaciones que durante sus estudios en la universidad nunca
escucharon o les fueron explicados, se puede aprovechar la investigacion para
encontrar un patron de problemas comunes que se dan en las empresas al
empezar a laborar para que se pueda incluir como una necesidad universitaria.
También asi los psicélogos tendran una mejor adaptabilidad una vez empiecen
sus carreras en alguna institucion, proveyéndoles de conocimientos suficientes e
instrumentos para que puedan desarrollar las destrezas y competencias

necesarias y tener un mejor desempeiio laboral.

Debido a que el mundo cambia repentina y drasticamente en todo aspecto y de
manera constante, lo mismo sucede con todos los perfiles de puestos en las
empresas por la necesidad de adaptarse a estos cambios del mundo. Cada vez
mas las personas se deben especializar en mayor medida, se capacitan
constantemente en ciertos procesos y se les asignan nuevas funciones a
desempeiar en las empresas, a tal punto que las personas ya no se
desenvuelven solamente en los &mbitos para los que estudiaron sino también de
otras carreras y profesiones. Por ejemplo, a los psicologos industriales se les
estd pidiendo conocimientos de administracion, computacion, mercadeo,
contabilidad, finanzas, etc. Esto es debido a que rara vez un puesto de trabajo
demanda el conocimiento especifico de una sola carrera, sino se requiere de un
conocimiento integral de otras profesiones, que complementan al profesional
para ejecutar su puesto. Este cambio constante en las competencias necesarias
para desarrollarse en un puesto de trabajo crea una desactualizacion en los los
psicologos, ocasionando también que los alumnos en formacién que cierran
pensum en licenciatura, aun no se encuentran debidamente preparados para

desempeiiarse adecuadamente desde el inicio en un puesto de una empresa.



Por otro lado, se ha investigado que en las universidades del pais no se refuerza
el tema de las competencias a tal punto que si un estudiante se desea enfocar
en alguna rama especifica de la psicologia, éste no tiene una guia que le indique
las competencias que debe reforzar para poder desenvolverse adecuadamente
en dicha rama. Es muy probable que las universidades, las empresas y los
mismos psicologos industriales no estén actualizados en el tema 'y por lo tanto se
desconocen cudles son las competencias necesarias para las distintas funciones
gue se realizan en un puesto de trabajo. Esto da como resultado, que los
estudiantes como futuros profesionales desconozcan la relevancia de las
competencias en las funciones laborales y las puedan desarrollar por su cuenta.
Como consecuencia, las personas al cerrar pensum y buscar su primer trabajo,
no tienen las herramientas para poder venderse en las entrevistas ya que no
pueden cumplir con todos los requerimientos necesarios para llenar el perfil y por
no tener experiencia se puede dificultar el ser elegido para una plaza. Otro
conocimiento que no se es desarrollado, son los detalles especificos del
guehacer basico del psicélogo industrial, por ejemplo reclutamiento y seleccion,
analisis de puestos, capacitacion, etc. Al ser las funciones a desempefar de
mayor demanda por parte de las empresas hacia los psicologos industriales, es
necesario actualizar el conocimiento en dichas funciones para que los
estudiantes puedan estar mejor sabidos de los temas y se les facilite el

desenvolvimiento.

De lo mencionado anteriormente, surgen las siguientes preguntas que necesitan
resolverse lo largo de la investigacion: ¢Qué funciones o actividades ejecuta el
psicologo industrial en su puesto de trabajo? ¢Cudles son las principales
competencias que considera importantes el psicologo industrial para ejercer su
guehacer profesional? ¢De qué competencias carece el psicélogo industrial al
iniciar su vida laboral?, de esta manera al responderlas, se abarcara la
informacion que sera de mayor utilidad para generar el estudio actualizado y

podra plantearse una solucién eficaz al problema.



Esta investigacion se realizé con una muestra de 22 psicologos industriales
egresados de todas las universidades de pais de Guatemala y que laboran en
las distintas empresas u organizaciones en la regién Metropolitana de la ciudad
Guatemala durante aproximadamente un mes de trabajo de campo en el afo
2014. Para poder obtener la informacion deseada se utilizé los instrumentos de
recoleccion de datos como la observacion, el cuestionario y un trifoliar de
informacion con los resultados obtenidos. En base a los mismos, se generara la
informacion deseada acerca del quehacer del psicélogo industrial en Guatemala,
asi como las principales competencias y como éstas le ayudan a desenvolverse

con eficacia y eficiencia en su quehacer profesional.



1.1.2 MARCO TEORICO

Al inicio de esta investigacion se realizo un informe de los antecedentes
relacionados con el tema a investigar. Respecto al tema relacionado con el area
industrial y las competencias cabe mencionar que existen las investigaciones
siguientes: “Dotacién del personal basado en competencias laborales” en el afio
2009 autores: Carmen Alejandra Serrano Soto y German Eduardo Castellanos
Pérez. Y otra con el titulo “Perfil por competencias del estudiante del programa
de psicologia industrial de la escuela de ciencias psicolégicas de la promocion
2012". Aflo 2012 autora: Irene Estefany de Leon Paiz.

La primera tesis muestra informacion sobre las competencias que necesita el
personal en el Colegio Salesiano Don Bosco, esto quiere decir que solo se
enfoca en estudiar las competencias que debe de tener el personal de dicho
colegio. Estas competencias sirven de ayuda para desarrollarse especificamente
con los trabajadores del area educativa y no en psicélogos industriales como se
pretende encontrar en la investigacion a realizar. Esta tesis se concluyo, que el
modelo de competencias laborales en los procesos de seleccién de personal del
colegio mencionado, se basa en competencias definidas para cada cargo. En
cambio, la investigacion que se desea realizar no pretender dar un modelo de
competencias sino indicar que competencias estan intimamente relacionadas a

cada una de las funciones que realiza el psicologo industrial.

En la segunda tesis mencionada anteriormente, da a conocer datos sobre
competencias que los estudiantes desarrollan durante su carrera profesional y
gue competencias innatas ya traen al entrar a la universidad. También evalla
como el programa de psicologia industrial logra preparar a los estudiantes en
ciertas competencias que son necesarias para salir a desarrollarse como
profesional en psicologia industrial. A diferencia de esta tesis, la investigacion a

realizar pretende conocer datos actualizados sobre las funciones del psicélogo



industrial y mencionar que competencias se necesita desarrollar en cada una de
estas funciones, para que pueda desenvolverse adecuadamente en su puesto de

trabajo.

Por ultimo, como antecedente se encuentra la investigacion titulada: “La
Certificacion por competencias laborales como proceso para el desarrollo
profesional”. Realizada en la afio 2013 por Heidy Marlethe Diaz Mayorga y Heidi
Zolibel Polanco Moll. En esta tesis, se utiliza la palabra certificacibon como una
garantia en competencias para saber como desarrollarse bien el ambito laboral;
esta investigacion presenta datos sobre como al desarrollar determinadas
competencias se puede llegar en una persona capaz de capacitar a otros. Entre
sus conclusiones resalta la importancia sobre el tema de capacitacion para
alcanzar el maximo potencial por medio de reforzar dichas competencias en este
proceso. Esto refuerza o apoya la idea propuesta en la justificaciébn acerca de
gue los estudiantes al quererse desarrollar en una determinada rama de la
psicologia, pueden interesarse y lograr reforzar las competencias que en efecto
se pueden llegar a desarrollar por medio de las capacitaciones. En la
investigacion que se desea desarrollar, el tema de la capacitacion se ve
Uunicamente como una de las maneras para desarrollar las competencias pero no
la Unica. Ya que el estudiante o la persona interesada muchas veces desarrollan
sus competencias en el campo de accion laboral y las capacitaciones solo

complementan lo aprendido.

En conclusion, los antecedentes mencionados se relacionan con la presente
investigacion al reforzar la importancia sobre las competencias; tanto en un
ambito de personal educativo, con el estudiante universitario, o por medio de las

capacitaciones en una empresa privada.

A continuacidon se presentara el contenido tedrico sobre la informacion que se
desea conocer relacionado con tema de la psicologia industrial y las

competencias en el psicologo industrial.
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PSICOLOGIA INDUSTRIAL

La psicologia industrial es: “La aplicacion de los principios psicoldgicos, de la
teoria y de la investigacién en el escenario laboral”.! La psicologia industrial,
aporta a dar algunas respuestas respecto a problemas que tienen que ver con
las personas en el trabajo. Entra en un contexto denominado “Relaciones

Humanas” enfocado al mundo laboral del trabajador.

La psicologia industrial busca analizar los comportamientos, sentimientos y
pensamientos del trabajador, acorde a los objetivos, personas y el ambiente

donde se desarrolla en al ambito laboral.

Uno de los aspectos mas relevantes de la psicologia industrial es su disciplina,
ya que reconoce que los resultados deben de ser objetivos y basarse en la

informacion de los datos reunidos de un procedimiento definido.
La psicologia industrial esta dividida en tres partes primordiales que son:

1) La psicologia de personal: conocida como Recursos Humanos (RH) en
las cuales se trabajan aspectos como reclutamiento y seleccion del
personal, capacitaciones, evaluacion de desempefio, promocion,

transferencia y terminacion de la relacion laboral.

2) Psicologia organizacional: es el resultado de la investigacion sobre las
ideas de la psicologia social con la conducta organizacional. Se enfoca en
aspectos emocionales y la motivacion en el trabajo. Tiene relacién con las
actitudes, equidad, estrés, liderazgo y desempefio. Muchos suelen

considerarla como sin6nimo de la psicologia industrial.

1. * Landy Frank J. y Jeffrey M. Conte. “Psicologia Industrial, introduccion a la psicologia
industrial y organizacional”. 13, Ed. McGraw-Hill Interamericana, México 2005. Pp. 630.
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Se puede definir a la psicologia organizacional como “Estudio de los
fendmenos psicoldgicos individuales al interior de las organizaciones, y a
través de las formas en que los procesos organizacionales ejercen su

impacto en las personas”.?

3) Ingenieria humana: conocida también como “psicologia de los factores
humanos”. Implica el estudio de las capacidades y limitaciones de los
seres humanos que corresponde a un ambiente en particular. Una de sus
tareas principales es poder desarrollar un ambiente que sea adecuado

con las caracteristicas del trabajador; por ejemplo: los turnos, el ritmo, etc.

Es importante mencionar que la psicologia industrial no deja nunca que una
proposicién, sistema o método, se convierta en un hecho indiscutible. Al
contrario debe de estar dispuesta a las actualizaciones que se dan en el campo

psicoldgico de las industrias.

Historia y desarrollo de la psicologia industrial:

Es muy probable que el inicio de la psicologia industrial surgiera el 20 de
diciembre de 1901. El doctor Walter Dill Scott, psicologo de la Northwestern
University, dio un discurso en el gue mencionaba las posibilidades de aplicaciéon
de los principios psicolégicos en el campo de publicidad. Fue en 1903 cuando
escribi6 su libro titulado “The Theory of Advertising” (La Teoria de la Publicidad),
en donde mencionaba la aplicacion de la psicologia aplicada en el mundo de los
negocios. Tiempo después siguid escribiendo varios libros en los que trataba de
incluir la psicologia como parte de los negocios y no solamente en la publicidad.
Es importante mencionar que por todos los logros que el doctor Scott dio a lo

largo de su carrera, se le considera el primer psicologo industrial.

2 Zepeda Herrera, Fernando. “Psicologia Organizacional”. 1. Ed. Addison Weley Longman S.A.

México 1999. Pp. 368
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En muchos lugares no se le ha atribuido al doctor Scott el honor de ser el primer
psicologo industrial. En cambio se le ha atribuido ese honor a Hugo Munsterberg
por su texto publicado en 1913 llamado “Psychology and Industrial Efficiency”
(Psicologia y Eficiencia Industrial). En donde menciona la diferencia de los
meétodos entre la ciencia pura y la aplicada; escribe sobre sus intentos para
establecer un campo aplicado de la psicologia y presentarla como una necesidad
en el campo puro. Su libro, sirvi6 como una guia para el desarrollo de la
psicologia industrial, ya que incluye aspectos de aprendizaje y temas sobre el
ajuste a las condiciones fisicas, la economia de movimientos, la monotonia, la

fatiga, la compra y la venta.

Fue durante la Primer Guerra Mundial, en donde los psicélogos empezaron a
participar activamente administrado pruebas colectivas para realizar el proceso
de reclutamiento en el ejército y asi ayudar a desarrollar procedimientos para la

seleccion de oficiales.

Los avances del desarrollo de la psicologia industrial tuvieron sus origenes en la
postguerra; en donde los psicélogos empezaron a aplicar pruebas de grupos,

pruebas profesionales, escalas de calificacion y el inventario de la personalidad.

En 1917, las universidades empezaron a impartir cursos de psicologia aplicada y
poco a poco se fue ampliando y desarrollando el tema. En consecuencia surge la
necesidad de ofrecer cursos en campos especificos de la psicologia aplicada,
tales como psicologia industrial, psicologia del personal, psicologia vocacional y

psicologia de la publicidad.

En 1919, el doctor Scott y otros investigadores fundaron la Scott Company of
Philadelphia, la cual se le conoce como la primera organizacion de consultoria
psicoldgica que se orientd hacia problemas del personal en las industrias. Dos
afios después se fundo la Psychological Corporation, que es la organizacibn mas
antigua de este tipo y actualmente permanece en actividad en los Estados

Unidos.
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En los afios posteriores a la Primera Guerra Mundial, las industrias empezaron a
tener interés por los estudios de psicologia industrial. Algunas empresas fueron:
Procter & Gamble, Philadelphia Company y la fabrica de Western Electric, que
se encontraba localizada en “Hawthorne” en 1927. En donde surgieron estudios
gue dieron las bases y el impulso para la expansion de la psicologia industrial, ya
gue aparte de estudiar la seleccion y colocacion del personal incluyendo las
condiciones de trabajo; empezaron a investigar y estudiar las motivaciones, la
moral y las relaciones humanas. Con estos estudios se pudieron ver resultados
efectivos, a pesar de La Depresion que sufria Estados Unidos a principios de
1930, se vieron considerables efectos en el desarrollo de la psicologia industrial;
abri6 campos adicionales para la investigacion y empezé a reconocerse la

importancia de las actitudes que los empleados presentaban.

La psicologia industrial también fue creciendo en la Segunda Guerra Mundial,
con los aportes que dio al ofrecer contribuciones importantes y practicas en los
esfuerzos bélicos; se hizo la construccion de pruebas para seleccionar y
clasificar a los reclutas, programas de seleccién de oficiales, técnicas de analisis

de puestos y evaluacion del rendimiento.

En 1948, aparece una publicacién relevante en el “Personnel Psychology”, en
donde da importancia a las investigaciones aplicadas en la Segunda Guerra
Mundial. Se informan los resultados de los estudios psicolégicos que incluian: el
adiestramiento, analisis de puestos, la evaluacion, la seleccién, la motivacion, las
actitudes, las condiciones de trabajo y el disefio de equipo. Esta publicacién

estaba dirigida a los gerentes informados e interesados.

Entre los avances que se pueden mencionar desde la Segunda Guerra Mundial,
ha sido la creacién de organizaciones importantes como la Human Factors
Society que es un grupo norteamericano formado por psicologos aplicados que
se interesan por los problemas de ingenieria humana. Publica su propio

periédico llamado “Human Factors”. Esta organizacién tiene una cede en
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Inglaterra que también publica su revista “Ergonomics”. Esta y la “Occupational
Psychology”, son las dos revistas brithnicas mas importantes dedicadas a
publicar investigaciones de psicologia aplicada. En 1966, se comenz6 a editar
otra revista norteamericana llamada “Organizational Behavior and Human
Performance”, que su finalidad es publicar articulos relacionados al desarrollo de

teorias de psicologia aplicada”.

Hacia 1950, conforme a los trabajadores notaban la importancia de que los
intereses, las actitudes y la personalidad, podian influenciar en resultados
positivos como la estabilidad y productividad. Empezaron a entrar una gran
variedad de pruebas que influencié a promulgar el Acta de los derechos civiles
de 1964. Donde aparecian temas relacionados con la discriminacion en el
empleo y acordaba que los empleados pudieran justificar el uso de pruebas de

seleccion.

A lo largo de la historia de la psicologia industrial se pueden resaltar temas
importantes como: el papel importante que jugd las pruebas de capacidad
mental, la productividad, las posibles competencias que explican la conducta

industrial y el andlisis del individuo en el grupo de trabajo.

Los desafios de la psicologia industrial en la actualidad, contribuye a jugar un
papel importante al estudiar los problemas actuales como la tecnologia en el
escenario laboral, la globalizacion de la economia, contribuciones en equipos,

poder equilibrar el trabajo con los asuntos no laborales, entre otros.
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PSICOLOGO INDUSTRIAL

El psicologo industrial lejos de centrarse en el estudio de la organizacion como

tal, se orienta a los individuos como integrantes de la misma. Esto quiere decir,

gue permite comprender los fendmenos humanos en el interior de la

organizacion en sus relaciones con el resto del sistema organizacional. Su

interés se orienta a describir roles y evaluar la eficacia.

Para lograr su propésito, los roles que debe de cumplir un psicélogo industrial se

desempeiian en cuatro papeles fundamentales:

1)

2)

3)

4)

De investigar, para lograr una mayor comprension de los fendbmenos que
ocurren dentro de la empresa.

De orientaciébn de la declaracion de lineamiento, la conduccién de
proyectos y la direccién de funciones que animan las organizaciones.
Facilitar el diagnostico, monitoreo y la evaluacion de proyectos, roles y
funciones que se dan en una organizacion.

Agente que describe los conocimientos, habilidades y las herramientas

gue optimizan la vida organizacional.

El autor Fernando Zepeda menciona los beneficios que se obtienen al aplicar los

conocimientos de la psicologia organizacional en los campos de accién que

realiza el psicélogo industrial:

“Incrementar la motivacion y la satisfaccion de quienes colaboran con las
organizaciones para contribuir al personal con el logro de sus metas y
objetivos.

Mejorar la eficiencia de las personas en las organizaciones con el
propoésito de que realmente logren los resultados que se esperan de ellas

para mejorar la productividad.
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Favorecer el crecimiento de las personas, de sus diferentes grupos y de la
organizacién misma.

Fortalecer el liderazgo a quienes tienen la responsabilidad de la
conduccion de personas, los procesos y las politicas de la empresa.
Promover verdaderos equipos de trabajo, para mejorar la eficacia y
eficiencia.

Derribar las barreras psicoldgicas que impiden el desarrollo de la
creatividad.

Facilitar la comprension de los factores que generan conflictos en el
interior de los grupos y proporciona herramientas que permitan enfrentar
estos conflictos de manera constructiva.

Enriguecer la toma de decisiones dando una vision clara de los
mecanismos psicologicos que la rigen y asi poder proponer mecanismos

mas productivos de participacion de los empleados”®.

El psicologo industrial debe de contribuir al logro de los objetivos
organizacionales y al mismo tiempo debe de apoyar el crecimiento de los
individuos vy la satisfaccion de necesidades de la sociedad. El campo de accion
del psicologo en las instituciones estara fuertemente influenciado por el nivel de
convencimiento y por el apoyo en politicas, recursos y tiempo que decidan

otorgarle los altos directivos o funcionarios de la empresa u organizacion.

FUNCIONES DEL PSICOLOGO INDUSTRIAL

Los autores Landy F.J. y Conte J.M. mencionan que las areas de concentracion

de los psicélogos industriales y organizacionales son:

“Seleccion y ubicacion.

3 Zepeda Herrera. Op. Cit. péag. 6
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Capacitacion y desarrollo.
Desarrollo organizacional.
Evaluacion de desempefio.
Calidad de vida en el trabajo.

Ingenieria psicolégica”.*

Las principales funciones que realiza el psicélogo industrial al realizar su labor
como profesional pueden agruparse en las siguientes categorias:

1) Analisis de puestos:

“Es el proceso que determina la esencia de un conjunto de tareas que caen
dentro de un ambito de un puesto en particular; incluye el intento de desarrollo

de una teoria de la conducta humana sobre el puesto en cuestién”.’

Un analisis de puestos es una de las claves para lograr que el trabajador sea
mas eficiente, ademas ayuda a fomentar las buenas relaciones laborales. Puede
considerarse como parte fundamental sobre los cuales se forma un sistema de

eficiencia.

También los autores Milton I. Blum y James C. Naylor, mencionan que: “el
analisis de puestos es un estudio preciso de los diferentes componentes de un
puesto. Mediante el mismo no solo se examinan los deberes y las condiciones
de trabajo, sino también las habilidades individuales que debe de tener el

trabajador”.®

4 Landy Frank J. y Jeffrey M. Conte. Op. Cit. pag. 7
® IBID pag. 180
® Blum, M. I. y Naylor, J. C. “Psicologia Industrial: sus fundamentos tedricos y sociales”, 32. Ed.

Editorial Trillas S.A. México 1987 Pp. 880.
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El proposito del analisis de puestos intenta comprender cuales son las tareas
mas primordiales y significativas de un puesto en particular. Incluye temas como
desempefio, habilidades, experiencias, conocimientos, caracteristicas
personales y destrezas necesarias para lograr las expectativas que requiere el

puesto que exige la organizacion o la empresa.

Existen cuatro usos principales para el analisis de puesto que son: la deduccion
de contenido del entrenamiento, el establecimiento de especificaciones sobre el
personal, el mejoramiento de la eficiencia en el trabajo y la fijacion de estructuras
de salario. Se llegd a la conclusion de que hay aproximadamente veinte usos

para este tipo de informacion que son:

1) Categorizacion y clasificacion de puestos.

2) Establecimiento y normalizacion de los salarios.

3) Formulacién de especificaciones de contratacion.

4) Esclarecimiento de los deberes y responsabilidades de los empleados.

5) Trasferencias y asensos.

6) Resolucion de quejas.

7) Establecimiento de un entendimiento comun entre diversos niveles de los
trabajadores y la gerencia.

8) Definicion y delineamiento de etapas de asensos.

9) Investigacion de accidentes.

10)Indicacion de procedimientos deficientes de trabajo o duplicacion de
esfuerzos.

11)Mantenimiento, funcionamiento y ajuste de la maquinaria.

12)Estudios de tiempos y movimientos.

13)Definicion de los limites de la autoridad.

14)Indicaciones de casos de méritos individuales.

15)Indicaciones de causas de fracasos personales.
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16)Educacion y entrenamiento.

17)Facilitacion de la colocaciéon de los puestos.
18)Estudios sobre la salud y la fatiga.
19)Orientacién cientifica.

20)Determinacion de los trabajos apropiados para la terapia ocupacional.

La lista anterior muestra la importancia de llevar un andlisis de puesto; no debe
de considerarse esta técnica solo para utilizarla en las grandes industrias, un
analisis de puestos resulta muy conveniente en las pequefias 0 medianas
empresas ya que puede aliviar las problematicas que se pueden producir entre
los trabajadores. Es importe mencionar que antes de desarrollar las pruebas
psicoldgicas para uso industrial, debe de realizarse un andlisis de puestos.

Métodos de analisis de puestos:

Existen diferentes métodos que se utilizan para obtener informacién y elaborar
un analisis de puestos. Los autores Milton I. Blum y James C. Naylor han

disefiado una lista de técnicas que son las siguientes:

“Método de cuestionario: Se utiliza para tener informacién sobre
ocupaciones, mediante una encuesta por correspondencia. Se pide a
guién ocupa un puesto que proporcione datos sobre el mismo y su trabajo
con sus propias palabras.

Método de la lista de verificacion: Consiste en que el trabajador marque
en una larga lista de enunciados de tareas posibles, las tareas que
realiza.

Método de entrevistas individuales: Se selecciona a ocupantes
representativos de un puesto para efectuar en ellos extensas entrevistas.

Fuera de la situacion real de trabajo.
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Método de entrevistas de observacion: Suelen llevarse a cabo en el
lugar mismo del trabajo. El entrevistador (psicélogo industrial) rene datos
proporcionados por quien ocupa el puesto, donde utiliza métodos
normales de entrevista, mientras que el entrevistado realiza su trabajo.
Método de entrevista de grupo: Son similares a las entrevistas
individuales, con la excepcion de que se interroga simultaneamente a
varios empleados donde recuerdan y analizan sus actividades del puesto.
Método de conferencia técnica: Este método utiliza “expertos” como
fuente de informacion en lugar de verdaderos empleados. Es comun que
estos expertos sean supervisores y conozcan ampliamente el trabajo.
Método del diario: Se pide a los ocupantes de los puestos que registren
en un diario o cuaderno de notas todas sus actividades laborales
cotidianas.

Método de participacion en el trabajo: Consiste en un procedimiento en
el cual el analista de puestos realiza el mismo el trabajo; para poder
obtener informacién directa sobre las caracteristicas del puesto que
investiga.

Método de incidentes criticos: Implica la reuniébn de una serie de
declaraciones sobre la conducta en el trabajo, basadas en la memoria o

en la observacion directa, sobre un buen o mal desempefio laboral”. ’

Al obtener los resultados del analisis de puestos, pueden usarse con diferentes

propasitos incluyendo las siguientes funciones:

2) Descripcion de puestos:

Describe el puesto de una manera simple, que incluye un listado de tareas que

se necesitan realizar, las caracteristicas necesarias para el trabajador, la

" Blum, M. I. y Naylor, J. C. Op. Cit. Pag. 701
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experiencia y todos los requerimientos de entrenamiento. La descripcion de

puestos es de gran utilidad en el area de reclutamiento.

3) Valuacion de puestos

La valuacidbn de puestos, es un “método para tomar decisiones internas
comparando los puestos entre ellos y determinando su valor relativo por medio

de tales comparaciones”.®

Es usual que a las empresas muchas veces les interesa efectuar valuaciones,
mas que andlisis de puestos. La diferencia basica entre estos dos
procedimientos es que la valuacién de puestos tiene como funcién primordial el
establecimiento de indices equitativos de salarios. Las valuaciones de puestos
pueden obtenerse mediante la comparacion de un puesto completo con otro, o
también clasificando los puestos con normas previamente determinadas. El
objetivo de estos métodos es evaluar los puestos en su totalidad; pero es
importante mencionar que el método mas comun es el de evaluar un puesto

comparandolo con otro y dividiéndolos en sus elementos.

Existe un sistema de calificacién establecido por Milton I. Blum y James C.
Naylor que se puede utilizar para la valuacion de un puesto ya que contiene
cuatro factores primordiales, cada uno de los cuales tiene subdivisiones. La
valuacién del puesto se lleva a cabo asignando de uno a cinco rangos a cada
uno de esos factores. Cada puesto se califica de acuerdo con:

1. “Habilidad:
a) Escolaridad.
b) Experiencia.

8 Landy Frank J. y Jeffrey M. Conte. Op. Cit. Pag. 202
22



c) Iniciativa e ingenio.
2. Esfuerzos:
a) Exigencias psicoldgicas.
b) Exigencias mentales o fisicas.
3. Responsabilidad:
a) Por el equipo o por el proceso.
b) Por el material o por el producto.
c) Por la seguridad de otros.
d) Por el trabajo de otros.
4. Condiciones del puesto:
a) Condiciones de trabajo.

b) Riesgos inevitables”.®

Luego, se asignan puntos a cada subfactor, y a continuacion el total de puntos
para un puesto se transfiere a los diversos valores que establecen el salario para
ese puesto.

Cuando un programa de valuacion de puestos logra planear, coordinar y
desarrollar un adecuado proceso; normalmente trae beneficios a corto, mediano
y largo plazo. Sus principales beneficiarios suelen ser: los gerentes (jefes), el
empleado, la empresay la sociedad.

4) Reclutamiento:
Después de analizar, describir y evaluar un puesto. Se debe de saber con

exactitud cuales son los requerimientos y caracteristicas de un puesto. Para

poder empezar el proceso de reclutamiento de candidatos potenciales.

° Blum, M. I. y Naylor, J. C. Op. Cit. pag. 712
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El proceso de reclutamiento es “analizar las necesidades presentes y futuras de
potencial humano y de obtener personal -calificado para cubrir estas
necesidades”.*

Al realizar reclutamiento se debe de tomar en cuenta, que para elegir candidatos
potenciales debe de hacérseles saber la oportunidad de empleo que solicita la
empresa u organizacion. También se les debe de animar a llenar su solicitud de

empleo para ser tomados en cuenta tanto en vacantes actuales o futuras.

Para poder iniciar un proceso de reclutamiento se necesita tener una planeacion
en Recursos Humanos, debe de hacerse una adaptacion para el nivel de
competencias que debe de tener el personal que ocupe tales puestos ya que
esto permitird lograr un estable ritmo de trabajo. También en esta planeacion se
tiene que tomar en cuenta los ajustes por pérdidas de productividad, vacaciones
y otros factores que puedan afectar en la eficiencia del trabajador.

El presupuesto de nébmina, es un punto importante que se debe de tener al
contratar nuevo personal; ya que este especifica las posiciones que deben
ocuparse y el salario que deba pagarse a cada puesto. El procedimiento de
control de costos ayuda a poder sefalar la eficiencia con la cual esta siendo

administrado un departamento.

Al reclutar personal calificado, se debe de someter a investigacion para
encontrar informacion de todas las fuentes posibles, tanto internas como
externas. Con el fin de que los posibles candidatos puedan ser tomados en

cuenta en los nuevos puestos.

1 Chruden H. J. y Sherman, A. W. Jr. “Administracion del personal” 12. Ed. Editorial Continetal
S.A. México 1986 Pp. 661
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Una de las fuentes internas mas comunes son: los jefes, ya que estos conocen
los aspectos positivos y negativos de su personal. El uso de las fuentes internas
ayuda a evitar despidos y ayudan a crear oportunidades para los empleados.

Sin embargo, cuando no existe dentro de la organizacion personal disponible
gue tenga las calificaciones necesarias para el puesto vacante, las fuentes
internas pueden resultar poco satisfactorias.

Las fuentes externas pueden usarse para cubrir una variedad de diversos
puestos vacantes o simplemente para puestos especificos. Algunas de las
fuentes externas mas comunes que atraen a posibles candidatos para un puesto,

son las siguientes:

Anuncios.

Instituciones educativas.
Agencias de empleo.
Recomendaciones de empleados.

Organizaciones profesionales.

5) Seleccion

Al saber quiénes son los candidatos que poseen los mejores atributos y tienen
mayor probabilidad de éxito. El proceso de seleccion de personal tiene como
finalidad aprovechar todas las habilidades y caracteristicas que tiene la persona

para proporcionar éxito laboral y darle un beneficio a la empresa.

La seleccion del personal “es el proceso de determinar cudles, de entre los

solicitantes de empleo, son los que mejor llenan los requisitos de la fuerza de

trabajo y se les debe ofrecer posiciones en la organizacion”.**

' Chruden H. J. y Sherman, A. W. Jr. Op. Cit. pag. 132
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Etapas de Seleccion de personal:

Existe un modelo basico de seleccion de personal que pueden utilizar los
psicologos industriales; se desarrolla a través de etapas para lograr un
procedimiento apropiado de seleccion. Las siguientes etapas fueron

mencionadas por los autores Milton I. Blum y James C. Naylor (1987)

“Etapa 1: Examen de los puestos vacantes.

Consiste en un analisis de puesto que constituye un campo problemético
fundamental y sumamente critico en la psicologia industrial, debe de ser
la base de todas las pruebas industriales. La comprension y el
conocimiento profundo de un puesto tienen una importancia primordial y
deben de preceder a la utilizacion de cualquier prueba de seleccion y
colocacion de empleados.

Etapa 2: Seleccion de criterios y predictores.

Esta etapa incluye dos partes: escoger un indicador que mida el punto
hasta el que un trabajador es “bueno” o competente (el cual se denomina
normalmente a criterio) y la eleccion de una medida particular, que pueda
utilizarse para predecir hasta que punto tendra éxito un empleado en su
trabajo (lo cual se denomina comunmente predictor o dispositivo de
seleccion).

Por parte del predictor que es el psicélogo industrial, encuentra una gran
variedad de dispositivos potencialmente Utiles para establecer una
distincidn entre los trabajadores competentes y los deficientes. Con
frecuencia se emplean predictores tales como las pruebas, las entrevistas,

solicitudes y cartas de recomendacion, entre otros.
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Etapa 3: Medicién del rendimiento.

Una vez que se hayan seleccionado los criterios y predictores, sera
necesario obtener medidas de ellos para una muestra de obreros en
servicio. Esto puede realizarse aplicando el predictor a empleados
presentes y obteniendo, al mismo tiempo, mediciones de los criterios, 0
aplicando el predictor a nuevos empleados y esperando cierto periodo
especifico, antes de obtener las mediciones de los criterios (dejando asi
un tiempo suficiente para que los nuevos empleados se establezcan como

trabajadores eficientes o deficientes).

Etapa 4: Relacion del predictor con el criterio.

Implica la determinacién de si existe 0 no una relacién significativa y
verdadera entre las calificaciones de un empleado en el predictor y el
criterio. Solo si existe una relacion semejante podra considerarse que el
proceso de seleccion tiene éxito. El establecimiento de la existencia de
esa relacion se denomina “Evaluacion de la validez de un predictor”. Se
trata habitualmente de un proceso estadistico que implica el uso y la

comprension de métodos de correlacion y pruebas de significancia.

Etapa 5: Decision sobre la utilidad del dispositivo de seleccion:

Tomar la decision final sobre si debe utilizarse o no el predictor para
seleccionar a nuevos empleados, depende no solo del tamafio de la
relacion encontrada en la etapa 4 y su significancia, sino también de

muchas otras condiciones: el nimero de solicitantes, la cantidad de
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vacantes de empleados, la proporcion de los empleados actuales que se
consideran eficientes y las varianzas respectivas de los grupos de

trabajadores eficientes y deficientes.

Etapa 6: Reevaluacion:

Nunca debe olvidarse que la situacion predictiva es dinamica y cambia
constantemente. Lo que hoy contribuye a que se haga una buena
seleccién, puede no ser apropiado mafiana en lo absoluto; ya que
cambian los solicitantes, los trabajos y las condiciones de empleo. Por
esto, todo buen programa de seleccion debe de reevaluarse
periodicamente, a fin de asegurarse de que realiza de manera correcta el

trabajo para el cual se designg”.*?

La seleccion de personal, es sumamente importante ya que por ser un proceso
gue incluye ajustar los intereses, habilidades, aptitudes y personalidad de los
solicitantes con las indicaciones de un puesto. Se reconoce que es el punto de
partida para crear calidad en las organizaciones o empresas. Esto se debe a que
los solicitantes son cuidadosamente estudiados de acuerdo con las indicaciones
establecidas; y esto da como resultado que al ser contratados aprenda
facilmente las tareas del puesto y sean mejores productores para beneficio de la

organizacion o empresa.

Para realizar un trabajo de seleccion efectivo, es necesario tomar en cuenta los

siguientes aspectos:

Selectividad al contratar.

Informacioén acerca de los solicitantes.

2 Blum, M. I. y Naylor, J. C. Op. Cit. pags. 47
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Importancia de las politicas de la empresa.
Entrevista.

Test o0 pruebas psicoldgicas.

Investigacion de los antecedentes.
Selecciones preliminar y final.

Examen médico.

Colocacion.

Aplicacién de pruebas psicolégicas en el proceso de seleccion:

Durante el desarrollo del profesional del psicologo, se reconoce la importancia de
las pruebas psicologicas. En el proceso de seleccion el psicélogo industrial debe
de estar preparado para utilizar y aplicar estas pruebas, examinando las ventajas
y desventajas que cada una de ellas puede presentar. Una de las principales
ventajas de los test es su objetividad, en especial si se compara con la

entrevista.

No se define como prueba psicolégica la simple reunion de un conjunto de
preguntas. La mejor definicion que dan los autores Milton I. Blum y James C.
Naylor, “es que una prueba es la mide una muestra estandar de la conducta
humana”.** Como tal debe de satisfacer ciertas necesidades basicas. En primer
lugar, la muestra de conducta debe de ser suficientemente grande vy
representativa de la clase de comportamientos que se midan, para poder
generalizar y predecir a partir de los resultados de esas pruebas. En segundo
lugar, al exigir que la prueba sea estandar, esto quiere decir que la que la serie
de preguntas o tareas deben administrarse uniformemente, siempre que se

someta a una prueba dada. Finalmente es necesario destacar que estas pruebas

tienen que tener validez, confiabilidad y estandarizacion.

3 |BID. pag. 131
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Para la estandarizacion de las pruebas, es necesario desarrollar normas como
fuente de consulta para todas las pruebas a utilizar en la seleccion. Una de las
normas es un estandar de referencia; ya que permite comprender el significado
de la puntuacion en una prueba. Dependiendo de esta Ultima, la puntuacion
puede sefalarse de diversas formas que son: el tiempo total para realizar la
prueba, el numero de respuestas correctas o el nimero de preguntas a las que
se respondi6 o en otras palabras, la calificacién bruta por si misma.

En el establecimiento de normas, se debe de encontrar informacién especifica
disponible que contenga el tamafo del grupo medido, factores como el nivel de
edad, si el grupo se encuentra o no empleado, se es poblacién de estudiantes y
si consiste 0 no es una muestra normal no seleccionada. En conclusion se puede
decir que una norma sé6lo sera significativa cuando se conozcan las

caracteristicas de la poblacién en que se basan.

Clasificacion de pruebas psicoldgicas:

Depende de la finalidad que se va a utilizar en el sistema de clasificacion; segun
los autores Milton I. Blum y James C. Naylor, las pruebas psicolégicas se

pueden clasificar en varios grupos que son:

“Tipo de conducta medida: Es el sistema de calificacion utilizado con
mayor frecuencia se basa en el tipo de conducta que se supone que debe
de medir la prueba; donde cada uno de los grupos incluye una conducta
especifica. Por ejemplo, pruebas para medir inteligencia, personalidad, los
intereses, la vision, aptitudes musicales, artisticas, mecanicas, verbales,

etc.

Pruebas de desempefio y pruebas de aptitudes: Las aptitudes miden el

potencial de una persona en un campo en especifico, mientras que el
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desempeiio son la medida de la destreza o habilidad actual que la
persona muestra en el momento en que se efectia la prueba. Este
sistema de clasificacion suele ser de ayuda para medir la cantidad de
habilidad actual y utilizar este resultado para predecir el desempeifio

futuro.

Pruebas de papel, lapiz y de desempefio: Existen muchas pruebas son
de la variedad de papel y lapiz. El sujeto contiene un papel o folleto
impreso con preguntas y responde las respuestas de manera escrita. Sin
embargo, existen otras pruebas que no requieren una respuesta por
escrito, en vez de ello, incluyen un tipo de actividad de manipulacion,

estas son denominadas pruebas de desempefio.

Pruebas de rapidez y pruebas de poder: En las pruebas de rapidez la
tarea consiste en contestar o completar tantas respuestas como sea
posible en un corto periodo. Cuando el desemperfio de la prueba se basa
en la velocidad en la que se trabaja, se denomina prueba de rapidez. Por
otro lado existen también las pruebas de poder; que consisten en las que
los puntos son dificiles y se le concede al sujeto todo el tiempo que

necesita para dar sus respuestas.

Pruebas individuales y de grupo: Existen bastantes pruebas destinadas
a administrarse individualmente y muchas veces este tipo de pruebas se
utilizan para evaluaciones clinicas. Las pruebas de grupo son aquellas
gue se les puede pasar al mismo tiempo a varias personas. Para usos
industriales se prefieren las pruebas de grupo ya que la administracion

resulta mas econémica.
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Pruebas de lenguaje y no idiomaticas: Este tipo de pruebas evalla
conocimientos de un idioma dado; depende de la capacidad idiomatica del
examinado. En cambio las pruebas no idiomaticas, no requieren

capacidades lingtiisticas por parte del examinado”.**

En la actualidad, con la ayuda de la tecnologia se ha facilitado el trabajo al

calificar, estandarizar y dar resultados de las pruebas.

6) Capacitacion

La capacitacion es “la adquisicion sistematica de habilidades, conceptos o
actitudes que dan como resultado la mejora en el desempefio en otro
escenario”.*®

La capacitacion crea las oportunidades de entrenamiento en una tarea o trabajo
gue se va a realizar o ya este en ejecucion. Y su principal fundamento es el
aprendizaje, que ocasiona un cambio relativamente permanente en las

capacidades y conducta humana como producto de la experiencia y la practica.

Para desarrollar los objetivos, al iniciar este proceso se necesita realizar un
analisis de necesidades de capacitacion, que es necesario para desarrollar la
compresion sistematica de donde se necesita entrenar, qué se necesita ensefar

y quiénes seran los entrenados.

El andlisis de necesidades de capacitacion, involucra tres pasos que son los

siguientes:

 Blum, M. I. y Naylor, J. C. Op. Cit. pag. 131
1o Landy Frank J. y Jeffrey M. Conte. OP. Cit. Pag. 293
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1) Analisis organizacional: Estudia las metas, recursos disponibles, y
problemas de toda la compafia para determinar donde se necesita

capacitar.

2) Andlisis de la tarea: Estudia las tareas y las competencias que se
necesitan para especificar lo que los trabajadores deben hacer para
desempefiarse con éxito.

3) Andlisis de la persona: Estudia las habilidades, los conocimientos y el
desempeiio actual para determinar quiénes deberian de recibir

capacitacion y entrenamiento.

Métodos de capacitacion:

Segun los autores Landy F.J. y Conte J.M. entre los métodos de capacitacion se

pueden mencionar los siguientes:

“Entrenamiento en el trabajo: Consiste en asignar a los trabajadores a

puestos y alentarlos a aprender de los empleados mas experimentados.

Adiestramiento de aprendices: Programa formal que se usa para

ensefar un oficio en particular.

Rotacion de puestos: Consiste en movilizar a los empleados a otros

puestos dentro del mismo departamento.

Método expositivo: EI capacitador comunica mediante palabras o
materiales audiovisuales lo que deben de aprender. Se utiliza para

presentar bastante informacion a un gran nimero de personas.
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Instruccion programada: Se proporcionan materiales instruccionales por
escrito o por computadora que refuerzan positivamente conforme avanza

el programa.

Simulador: Reproduce caracteristicas importantes del mundo real en un

escenario de entrenamiento que produce aprendizaje en el trabajo.

Aprendizaje a distancia o por computadora: Permite a los capacitados
interactuar y comunicarse con el capacitador a través de enlaces de audio

o video por medio del internet”. 1°

7) Evaluacion de desemperiio:

“Es una extension del uso del andlisis del puesto para el desarrollo del criterio,

consiste en disefiar sistemas de evaluacién del desempefio”.*’

Se utiliza cuando el psicologo industrial logra identificar componentes criticos del
desempefio de un puesto en especifico. La evaluacion del desempefio puede
realizarse en diferentes etapas a lo largo de la experiencia en el trabajo. Por
ejemplo, se puede evaluar el desempeiio de un trabajador, durante el

entrenamiento, en el trabajo y en ambientes simulados.

Es importante mencionar que la evaluacidbn de desempefio siempre ocurre,
exista 0 no un programa de evaluacion en la empresa. Ya que los jefes siempre
estan observando a sus subordinados al desempenfarse en sus tareas laborales
y con esto se van formando impresiones acerca del valor que el trabajador le da

a la organizacion.

'® Landy Frank J. y Jeffrey M. Conte. Op. Cit. pag. 308
" IBID. Pag. 181
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Existen seis pasos basicos en la evaluacion de desempefio que son los

siguientes:

“Formular los requisitos del desempefio. Determinar lo que se espera que
el empleado desempefie en sus obligaciones.

Discutir los requisitos de desempefio con el empleado y ajustarlos segun
sea necesario.

Observar lo que esta haciendo el subordinado.

Evaluar su desempefio comparandolo con los requisitos.

Comentar la evaluacion con el empleado.

Tomar la accion adecuada”.*®

La mayoria de las organizaciones grandes o medianas, para facilitarse el trabajo
de evaluacion, han disefiado un programa formal para facilitar y estandarizar la
evaluacion de los empleados. Tales programas existen variedad de etiquetas o

nombres; pero uno de los términos mas comunes es: “calificacion de meéritos”.

8) Remuneraciones y beneficios

Parte de las funciones del psicologo industrial dentro de su ambito laboral es

encargarse del area de compensaciones y remuneraciones.

La remuneracion debe de estar intrincadamente relacionada con el personal y su
rendimiento y con la vision y los valores empresariales que respaldan su

rendimiento. Dos de los factores mas importante que influyen sobre el

'8 Chruden H. J. y Sherman, A. W. Jr. Op. Cit. Pag. 240
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rendimiento y los resultados son el clima de la organizacion, sus valores y su

cultura y sus practicas de gestion, que incluyen la remuneracion.

Para llevar a cabo el trabajo de las remuneraciones, se necesita contar con las

siguientes herramientas:

“Un programa para la liquidacion de jornales y salarios.
Un sistema de valuacion de puestos.
Ordenadores y el software necesario.

Encuestas de mercado”. *°

Segun Alles, M., Para implementar un esquema de remuneraciones, los pasos a

seguir son los siguientes:

1) “Realizar un analisis y descripcion de puestos de la empresa o del sector

gue se quiere analizar e implementar un esquema de remuneraciones.

2) Evaluar los puestos en grado de importancia para la organizacion.

3) Clasificacion de los puestos para permitir la comparacion entre las

distintas areas y funciones.

4) Estudiar valores y escalas de salarios en el mercado.

B Flannery, Thomas; Hofrichter, David y Platten, Paul. “Personas, desempefio y pago”.

Editoriales Paidés, Buenos Aires 1997. Pp. 368
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5) Establecer un rango por cada puesto”. %

La responsabilidad primaria de la funcion de compensaciones es el estudio y

analisis de salarios, sus revisiones y comparacion estadistica con el mercado.
Basicamente la funcion del area de compensaciones estudia lo siguiente:

Salarios.
Revisiones de salarios.

Informacion estadistica.

El psicélogo industrial debe de asegurarse que el pago sea equitativo dentro de
la compaiiia manteniéndola competitiva al maximo en reclutamiento,

contratacion y retencién del personal calificado.
COMPETENCIAS
El término “competencia” hace referencia a las “caracteristicas de la

personalidad, devenidas, comportamientos, que generan un desempefo exitoso

en un puesto de trabajo”. >* Segtin Martha Alles.

Otra definicién que dan los autores Spencer y Spencer sobre competencia es:
“caracteristica subyacente en el individuo que esta casualmente relacionada con

2% Alles, Martha Alicia. “Direccion estratégica de recursos humanos: gestion por competencias”.

22, Ed. Editorial Ediciones Granica S.A. Buenos Aires 2009. Pp. 448.

! Alles, Martha Alicia. “Desempefio por competecias: evaluacion de 360°". 22, Ed. Editorial

Ediciones Granica S.A. Buenos Aires 2008. Pp. 336
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un estandar de efectividad y con un rendimiento superior en un trabajo o

situacion”. 22

Al referirse a una “caracteristica subyacente” quiere decir que la competencia es
parte esencial de la personalidad ya que con esto, se puede predecir el
comportamiento en una amplia variedad de circunstancias y retos laborales. Con

esto, se puede anticipar el desempefio que la persona puede llegar a tener.

En conclusion a la definicidn citada por Spencer y Spencer, se puede decir que
las competencias son caracteristicas fundamentales en cada persona y estas
pueden indicar “formas de comportamiento o de pensar’ que dan como resultado
la efectividad en un puesto de trabajo o situacion.

Todas las personas tienen diferentes atributos o conocimientos que a lo largo de
su vida han adquirido. Sin embargo, para descubrir las competencias en un
puesto laboral se deben de estudiar solamente las caracteristicas que logren la
eficacia dentro de la organizacion. Todas las competencias difieren, segun las

especialidades, areas y los niveles o funciones de las personas.

Tipos de competencias:

Para Spencer y Spencer, existen 5 principales tipos de competencias:

22 Spencer, Lyle M. y Spencer, Signe M. “Competence at work, models for superior performance
(Competencias en modelos de trabajo para desempefio superior)”. John Wiley & Sons, Inc. USA.
1993.
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1) “Motivacion: Son los intereses que una persona considera o desea
consistentemente. Las motivaciones, dirigen el comportamiento hacia

ciertas acciones u objetivos y lo alejan de otros.

2) Caracteristicas: Son caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a
situaciones o informacion. Los motivos y las caracteristicas son operarios
intrinsecos 0 “rasgos supremos” propios que determinan como se
desempeiaran las personas a largo plazo en sus puestos sin una

supervision cercana.

3) Concepto propio o concepto de uno mismo: Son las actitudes, valores
0 imagen propia de una persona. Los valores de las personas son motivos
reactivos que corresponden o predicen como se desempefaran en sus
puestos a corto plazo, y en situaciones donde otras personas estan a

cargo.

4) Conocimiento: La informacidbn que una persona posee sobre areas
especificas. El conocimiento es una competencia compleja; ya que las
evaluaciones de conocimiento no logran predecir el desempefio laboral
porgue el conocimiento y las habilidades no pueden medirse de la misma

forma en que se utilizan en el puesto.

5) Habilidad: La capacidad de desempeniar cierta tarea fisica o0 mental. Las
competencias mentales o cognoscitivas, incluyen pensamiento analitico
(procesamiento de informacion y datos) y pensamiento conceptual

(reconocimiento de caracteristicas en datos complejos)”. %

2 Spencer, Lyle M. y Spencer, Signe M. Op. Cit. pag. 60
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Clasificacion de competencias:

En resumen, para los autores Spencer y Spencer, las competencias se pueden

clasificar en:

“Competencias de logro y acciéon (Orientacidon a logro, preocupacion

por el orden, calidad y precision. Iniciativa y busqueda de informacion).

Competencias de ayuda y servicio (Entendimiento interpersonal y
orientacion al cliente).
Competencias de influencia (Influencia e impacto, construccion de

relaciones y conciencia organizacional).

Competencias gerenciales (Desarrollo de personas, direccion de

personas, liderazgo, trabajo en equipo y cooperacion).

Competencias cognoscitivas (Pensamiento analitico, razonamiento

conceptual, experiencia técnica profesional y de direccion).

Competencias de eficacia personal (Autocontrol, confianza en si

mismo, comportamiento ante los fracasos y flexibilidad)”. %*

Spencer y Spencer, también clasifican las competencias en dos categorias

esenciales que son:

1) Competencias de punto inicial: Son las caracteristicas esenciales o

basicas que todos los individuos necesitan en cualquier empleo para

¥ |BID. Pag. 68

40



desempeiiarse bien. Por ejemplo: habilidad de leer, capacidad de hacer

facturas, etc.

2) Competencias diferenciales: Son los que distinguen a las personas de
niveles superiores. Por ejemplo: la orientacion a establecer objetivos mas

altos que los que la organizacion requiere.

La autora francesa Claude Levy-Leboyer que también es profesora de Psicologia
del trabajo. Refiere que las competencias son una lista de comportamientos que
ciertas personas poseen mas que otras, que la transforman en mas eficaces
para una situacién dada. Estos comportamientos son observables en el ambito
cotidiano del trabajo y en situaciones de evaluacion. Ellos aplican de manera
integrar sus aptitudes, sus rasgos de personalidad y sus conocimientos
adquiridos; formando una unién entre las caracteristicas individuales y las

cualidades requeridas para conducir muy bien las misiones profesionales.

Competencias universales:

Levy-Leboyer presenta un listado de competencias universales para los cuadros

superiores que son los siguientes:

“Presentacion oral.

Comunicacion oral.

Comunicacion escrita.

Andlisis de problemas de la organizacion.

Comprension de los problemas de la organizacion.
Andlisis de los problemas de fuera de su organizacion.
Compresion de los problemas de fuera de su organizacion.

Planificacion y organizacion.
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Delegacion.

Control.

Desarrollo de sus subordinados.
Sensibilidad.

Autoridad sobre los individuos.
Autoridad sobre grupos.
Tenacidad.

Negociacion.

Vocacion para el andlisis.
Sentido comun.

Creatividad.

Toma de riesgos.

Decision.

Conocimientos técnicos y profesionales.

Energia.

Apertura a otros intereses.
Iniciativa.

Tolerancia al estrés.
Adaptabilidad.
Independencia.

Motivacion”. 2°

Supracompetencias:

Levy-Leboyer, sugiere que también existen

“supracompetencias”, que son las siguientes:

lo

que

ella denomina

2 Levy-Leboyer, Claude. “La gestién por competencias”. Ediciones de organizacion. Paris 1992.

Pp.161
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“Intelectuales: Perspectiva estratégica, analisis, sentido comun,

planificacion y organizacion.

Interpersonales: Dirigir colaboradores, persuasion, decision, sensibilidad

interpersonal y comunicacion oral.

Adaptabilidad: Adaptacién al medio.

Orientaciéon a resultados: Energia e iniciativa, deseos de éxito y

sensatez para los negocios”. °

Para identificar las competencias con mayor facilidad, el autor José Luis Dirube
menciona que las competencias “constituyen la esencia misma de los recursos

n27

humanos”™’ clasifica las competencias de la siguiente manera:

1) Competencias individuales:

Es la serie de caracteristicas y competencias relacionadas con lo que la gente es

capaz de hacer por si sola. Y se clasifican de la siguiente Manera:

De accién: Constituye un grupo de competencias orientado a la accion directa
gue tienen en comun su motivacion: la necesidad de logro. ElI motivo de logro, es
el gusto por conseguir las cosas mediante el propio esfuerzo. Y pueden ser las

siguientes:

%% |BID. Pag. 65
*’ Dirube Mafiueco, José Luis. “Un modelo de gestion por competencias: Lecciones aprendidas”

123, Ed. Editorial Ediciones Gestién 2000. Barcelona 2004.
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Orientacién al logro: Es la capacidad para trabajar bien o superar un
estandar de excelencia. Se puede identificar con las siguientes
caracteristicas: orientacion a resultados, preocupacion por los estandares,
enfoque hacia la mejora, optimizacion en el uso de los recursos, y afan de

logro. Las conductas por las que se manifiesta esta competencia son:

Manifiesta su interés por llevar a cabo un trabajo bien hecho.
Trabaja para alcanzar los objetivos o el estandar que le marcan.

Crea sus propias medidas de excelencia.

vV V V V

Hace cambios concretos en el sistema de trabajo, a fin de mejorar

los resultados.

Y

Se marca retos dificiles pero realistas y posibles.

Realiza analisis costo beneficio.

Y

» Asume riesgos controlados.

Iniciativa: Es la capacidad para emprender acciones, de forma que se
eviten problemas o se aprovechen las oportunidades para mejorar los
resultados en el futuro. La iniciativa se puede identificar con las siguientes
caracteristicas: decision, identidad de oportunidades y proactividad. Las

siguientes conductas manifiestan iniciativa:

Es persistente, no se rinde ante las primeras dificultades.
Reconoce las oportunidades presentes y actua.

Actla con rapidez y decision ante los problemas.

YV V V V

Actla antes de que se produzcan los problemas. Crea

oportunidades.

Busqueda de Informacion: Refleja curiosidad, deseo por conocer mas

acerca de las cosas, las personas o las situaciones, a fin de mejorar los
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resultados. Se identifica con las siguientes caracteristicas: definicion de
problemas y diagnéstico. Las siguientes conductas manifiestan la

busqueda de informacion:

Realiza preguntas de forma directa.
Investiga personalmente.

Profundiza en la informacién y comprueba su veracidad.

vV V V V

Llama o contacta a expertos que le aporten datos para mejorar su

perspectiva.

Preocupacion por el orden y la calidad: Es el interés por reducir la
incertidumbre sobre la consecucion de los resultados, mediante controles
y comprobaciones o mediante el establecimiento de sistemas de trabajo
claros y ordenados. Se identifica por la preocupacion de la claridad y el
deseo de reducir la incertidumbre. Algunas conductas por las que se

manifiesta pueden ser:

» Mantiene el orden del espacio de trabajo.

» Muestra interés general por el orden y la claridad. Trabaja para
definir roles, clarificar tareas, generalmente por escrito.

» Verifica su propio trabajo.

» Controla el resultado final de su seccidén y comprueba la calidad.

De regulacion de conducta: Reflejan algunos aspectos de la madurez
individual, sobre la relacion con otras personas o el trabajo. Reflejan también, la
eficacia del individuo respecto al control de su desempefio en momentos de
presion o ante dificultades. Se clasifican de la siguiente manera:
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Confianza en uno mismo: Es la creencia en la propia capacidad para
poder realizar una tarea y llevarla a cabo con autonomia, especialmente
en situaciones que supongan un reto. También puede identificarse con:
fortaleza personal, independencia y autoimagen fuerte. Los

comportamientos que indican la existencia de esta competencia son:

» Toma decisiones con independencia y no necesita consultar.

» Actua con seguridad, aun en contra de otras opiniones o fuera de
Su area de autoridad.

» Se considera a si mismo un experto y confia en sus propias
posibilidades.

» Mantiene una posicion clara e independiente en los conflictos.

Autocontrol: Es la capacidad para mantener el control y evitar acciones
negativas en situaciones tensas o que provocan fuertes emociones. Se
identifica con; buena aceptacién de si mismos, resistencia al estrés y

mantener la calma. Algunas conductas por las que se manifiesta son:

Resiste la tension. Evita tener comportamientos impulsivos.
Controla las emociones.
Responde calmadamente.

Controla la tension con eficacia.

YV V. V VYV V

Responde constructivamente. Realiza acciones para resolver
problemas.
» Calma a otros.

Flexibilidad: Capacidad para entender y apreciar perspectivas diferentes
de una situacién, para adaptarse y trabajar con eficacia, en distintos

grupos o en momentos de cambio. Se identifica con: adaptabilidad,
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versatilidad y disponibilidad al cambio. Se manifiesta a través de las

siguientes conductas:

>
>

Y V VYV V

Ve la situacion objetivamente.

Aplica las normas de una forma no rigida. Adapta la actuacion a los
objetivos de la organizacion.

Utiliza técnicas adecuadas a la situacion o a la respuesta de otros.
Adapta sus propias estrategias, metas o proyectos a la situacion.
Hace cambios en la organizacion.

Realiza grandes adaptaciones sobre si mismo o sobre sus

colaboradores.

De pensamiento: Son el aporte intelectual a otras competencias. En el trabajo

individual, reflejan la forma de entender una situacion determinada. Se clasifican

de la siguiente manera:

Pensamiento analitico: Capacidad para comprender las situaciones y

resolver los problemas y meditar sobre ellas de forma légica y sistematica.

Se puede identificar con: inteligencia practica, analisis de problemas,

razonamiento y habilidad de planificacion. Se asocia con las siguientes

conductas:

Analiza los problemas confeccionando una lista de tareas o
actividades.

Analiza las relaciones entre algunas partes de un problema o
situacion; estableciendo cadenas casuales o prioridades para las
tareas segun su importancia.

Ve relaciones mdltiples y reconoce las consecuencias de tomas
determinadas decisiones.

Hace analisis complejos.
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» Realiza planes o analisis muy complejos.

Pensamiento conceptual: Capacidad para identificar un problema o
situacion de forma global. Puede identificarse con: el uso de conceptos,
reconocimiento de modelos, pensamiento critico y definicion de

problemas. Se manifiesta con las siguientes conductas:

» Utiliza reglas basicas, como el sentido comun o la experiencia para
identificar problemas o situaciones.

» Reconoce los modelos. Observa discrepancias, tendencias, etc.
Establece diferencia entre situaciones y cosas que han ocurrido
antes.

» Aplica conceptos complejos.

» Simplifica lo complejo.

» Crea nuevos conceptos.

Conocimiento técnico: Es la capacidad para entender los aspectos
técnicos del trabajo, de investigar o desarrollar areas concretas que
afectan a los resultados de forma positiva. Se identifica con: capacitacion
técnica, especializacion, competencia profesional y juicio profesional. Se

manifiesta a través de las siguientes conductas:

> Realiza tareas que normalmente pueden ser aprendidas en pocos
dias.

» Realiza una variedad de tareas que suelen corresponder a
secuencias de trabajo y requieren de pocos meses de practica para
aprenderla.

> Realiza tareas que requieren algun tipo de planificacion y

organizacion para llevarlas a cabo,
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> Realiza disefios o0 lleva a cabo implantaciones o es capaz de
formar a otras personas en aspectos técnicos.
» Manifiesta un alto nivel de especializacién profesional.

» Se muestra como una autoridad en la materia.

2) Competencias sociales:

Es el conjunto de competencias relacionadas con lo que la gente es capaz de

hacer en su relacion con los demas. Se clasifican de la siguiente manera:

De ayuda: Es la intencién de conocer las necesidades de otros y la disposicion a
trabajar para poder satisfacer esas necesidades. Se clasifican de la siguiente

manera:

Comprension de los demas: Es la capacidad para escuchar,
comprender y responder a pensamientos o intereses de otras personas.
Implica el deseo positivo de querer entender a otros. Se identifica con la
empatia, escucha activa, entendimiento interpersonal y preocupacion por

los sentimientos de otros. Las conductas por las que se manifiesta son:

» Escucha, logra entender emociones o contenidos.

» Evidencia que escucha e invita al dialogo.

» Comprende el significado y la trascendencia de los que los demas
manifiestan.

» Escucha y responde de manera responsable, ofreciendo un

balance de las situaciones.

Orientacion al cliente: Es el deseo de ayudar o servir a los demas, a
base de averiguar sus necesidades y después satisfacerlas. Se identifica
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con: orientacion a la ayuda y el servicio, atencién a las necesidades del
cliente, preocupacion por la satisfaccion y orientacion al cliente. Se

manifiesta con las siguientes conductas:

> Atiende al cliente en sus peticiones, quejas o0 reclamaciones,
manteniéndolo informado de los progresos.

» Mantiene comunicacion clara y asertiva.

» Distribuye informacién de ayuda, amistad y servicio cordial.

» Se responsabiliza personalmente. Corrige con rapidez los
problemas de servicio que afectan al cliente.

» Pone de manifiesto su interés por el cliente, especialmente cuando
este atraviesa momentos dificiles.

» Busca informacion sobre las necesidades que no han sido

manifestadas inicialmente.

De influencia: Refleja una preocupacién por causar un efecto sobre los demas,
gue se conoce como “poder”. Alcanza su meta al reflejarse en las conductas

eficaces en el trabajo. Se clasifica de la siguiente manera:

Impacto e influencia: Es el deseo de producir un efecto sobre los demas,
influir en ellos o impresionarlos, para lograr conseguir que sigan un plan o
linea de accion determinada. Se identifica como estrategia de influencia y
orientacién hacia la persuasion. Las siguientes conductas la ponen de

manifiesto:
» Utiliza su estatus, reputacion o apariencia para influir en los demas.

» Realiza una accién simple para persuadir. Aporta razones

concretas y utiliza ayuda visual.
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» Realiza acciones de doble impacto. Prepara cuidadosamente los
datos y la imagen para una presentacion, con argumentos para
convencer.

» Calcula el impacto de su accion y de sus palabras sobre la
audiencia. Utiliza estrategias para poder influir.

Conciencia politica: Es la capacidad para entender las relaciones de
poder dentro de las organizaciones y utilizarlas adecuadamente. Se
incluye la habilidad para identificar a quién toma las decisiones y a quién
puede influir sobre los individuos. Se identifica con: conocimiento de la
organizacién, uso de la cadena de mando y astucia politica. Las

conductas por las que se manifiesta son:

» Entiende la estructura formal (cadena de mando). Reconoce las
reglas y las normas de funcionamiento de las organizaciones.

» Entiende la estructura informal. Reconoce los personajes clave y a
aquellos que pueden influir en las decisiones.

» Entiende el clima, la cultura y los valores dominantes.

» Entiende la organizacion politica: alianzas y rivalidades.

Construccion de relaciones: Es la capacidad para crear y mantener
contactos amistosos con personas que son o podrian ser Utiles para
alcanzar las metas relacionadas con el trabajo. Se identifica a través de:
desarrollo de contactos, uso de referencias, preocupacion por las
relaciones con las fuentes de informacién y mantenimiento de las
relaciones eficaces. Algunas conductas a través de las que se

manifiestan son:

» Acepta invitaciones u otras ofertas amistosas, pero nunca las

extiende fuera de las relaciones de trabajo.
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> Inicia contactos de trabajo y mantiene las relaciones, conversando
amistosamente sobre temas del trabajo.

» Ocasionalmente, realiza contactos informales tratando aspectos de
caracter personal como familia o deportes.

» Hace un esfuerzo consistente por mantener relaciones amistosas y

realiza contactos sociales fuera del trabajo.

De gerencia: Estas competencias son una especializacion del impacto e
influencia; reflejan el interés por causar un efecto concreto para que las personas

dirijan su actividad en un mismo sentido. Se clasifican de la siguiente manera:

Dar directrices: Es la capacidad de comunicar a los demas lo que sebe
de hacer para que se cumplan los deseos planteados teniendo en cuenta
el interés de la organizacion. Se identifica con la decision de dar 6rdenes,
el uso directo de la influencia y la direccién. Algunas conductas por las

gue se manifiesta son:

» Indica lo que se debe realizar, dando instrucciones razonablemente
claras.

» Delega las tareas mas rutinarias con el proposito de tener el tiempo
libre y poder mejorar su propia actuacion.

» Logra mantener su decisién pudiendo responder firmemente con un
“no” rotundo ante las solicitudes que se salgan de las orientaciones
marcadas.

» Demanda un acto nivel de actuacion a sus colaboradores.

» Confronta a las personas abierta y directamente, a fin de comparar
las mejores actuaciones.

» Actua en funcion de los comportamientos, con refuerzos positivos o

negativos.
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Desarrollo de personas: Es la capacidad para emprender acciones
eficaces para mejorar el talento y las capacidades de los demas. Se
identifica con: ensefiar, entrenar, facilitar apoyo y desarrollo del talento.se

asocia con las siguientes conductas:

> Expresa expectativas favorables. Hace comentarios positivos
sobre las habilidades o el potencial que muestran otros ante
situaciones dificiles.

» Da instrucciones detalladas.

» Indica las razones por las cuales es necesario hacer las cosas y
da apoyo para que se pueden realizar.

» Da animos e indicaciones positivas para conseguir el desarrollo.

» Facilita informacion sobre lo que se ha hecho mal y expresa
expectativas positivas sobre la actuacion futura.

» Dedica tiempo para guiar el aprendizaje.

Liderazgo: Es la capacidad para desempeiiar el rol de guia de un grupo o
equipo; o el deseo de mandar sobre otros. Se puede identificar con tomar
el mando, dirigir, motivar grupos y vision. Las conductas mediante las

cuales se pone de manifiesto son:

> Dirige reuniones, establece agendas, marca objetivos, controla
tiempos y asigna tareas.

» Informa. Indica qué esta pasando a las personas afectadas por una
decision y explicando las razones.

» Usa la autoridad de forma cordial. Promueve la efectividad del
equipo.

» Se preocupa por el grupo y defiende la reputacion del grupo frente

a la organizacion.
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De eficacia de grupos: Es el conjunto de competencias caracterizada por el
interés de la persona en la eficacia de grupo, por encima de la eficacia individual.
Se clasifica de la siguiente manera:

Trabajo en equipo: Es la capacidad para trabajar y hacer trabajar a los
demas, colaborando unos con otros, sin ser, necesariamente lider formal
del grupo. Se identifica con: orientacion al grupo, facilitador de grupos,
resolucion de conflictos y motivador de otros. Las siguientes conductas

manifiestan el trabajo en equipo:

Coopera, participa y apoya las decisiones del equipo.

Comparte informacion a través del propio grupo.

Solicita informacion, aprende de otros, pide ideas y opiniones.
Otorga poder. Reconoce los méritos de los miembros del equipo.

Establece un clima amistoso y de colaboracion.

YV V. V V V V

Resuelve los conflictos del equipo. No los obvia ni evita abordarlos.

Compromiso con la organizacion: Es la capacidad para orientar el
comportamiento en la direccibn indicada por las necesidades, las
prioridades y los objetivos de la organizacion. Se identifica con:
compromiso con la mision del mando e identificacion con la compafia.

Las personas con esta competencia manifiestan la siguientes conductas:

» Se esfuerza por cumplir las normas que le marcan.

» Muestra lealtad a los objetivos empresariales y ayuda a sus
comparieros a conseguirlos.

» Entiende y apoya los objetivos de la organizacion. Tiene sentido de

pertenencia.

54



Aprovechamiento de la diversidad: Es la capacidad para identificar
recursos y establecer redes de relacion, dentro y fuera del ambito estricto
del trabajo, de forma que estos ayuden a mejorar los resultados de la
organizacion. Se identifica con la utilizacion de recursos externos vy

creacion de redes de trabajo. Se manifiesta con las siguientes conductas:

» Consideran la diversidad como una oportunidad, creando un
ambiente en donde se da el intercambio.

» Se relaciona con personas de diferentes departamentos; para
poder ver puntos de vista interesantes para su trabajo.

» Comprende distintas visiones del mundo y son capaces de
identificar cualidades que se complementan.

» Afrontan los prejuicios y la intolerancia defendiendo puntos de vista
diferentes de los de su cultura o su grupo.

Diccionario de competencias:

La autora Martha Alles, ha seleccionado algunas de las competencias mas
comunes junto con sus definiciones, con el objetivo de lograr una mejor
comprension y utilizacion sobre el tema de las competencias. Las mismas, se

han dividido en tres niveles que son:

“Primeros niveles: Jovenes profesionales sin experiencia laboral.
Niveles intermedios: Personas con experiencia e historia laboral.

Niveles ejecutivos: Personas con experiencia e historia laboral”. %

%8 Alles, Martha Alicia. Op. Cit. Pag. 102
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1) Primer nivel:

Las principales competencias para los jovenes profesionales sin experiencia

laboral son las siguientes:

Alta adaptabilidad y flexibilidad: Es la capacidad de modificar la propia
conducta para alcanzar determinados objetivos cuando surgen
dificultades o cambios en el entorno. Se vincula con la versatilidad de la

conducta en los distintos ambientes laborales.

Capacidad de aprendizaje: Es la asimilacion de nueva informacion y su

aplicacion eficaz.

Dinamismo, energia: Es la capacidad para habilitar para trabajar duro en

las diferentes situaciones cambiantes.
Habilidad analitica: Es la capacidad general que muestra un individuo
para realizar un analisis légico. Por ejemplo: identificar problemas,

reconocer informacioén significativa, buscar y coordinar datos relevantes.

Iniciativa, autonomia: Implica tomar accion de manera proactiva ante las

dificultades o desviaciones.

Liderazgo: Habilidad para orientar la accién de grupos de personas en

una direccion determinada, para lograr un objetivo laboral.

Modalidades de contacto: Capacidad de demostrar una sdlida habilidad

de comunicacion clara.

56



Orientacion al cliente interno y externo: Implica demostrar sensibilidad
hacia las necesidades o demandas que requieren un conjunto de clientes

potenciales internos o externos.

Productividad: Es la habilidad de autoestablecerse objetivos de
desempeiio mas altos que el desempefio promedio, alcanzandolos

exitosamente.

Responsabilidad: Se refiere al compromiso con que las personas

realizan las diferentes tareas a su cargo.

Tolerancia a la presion: Es la habilidad para seguir actuando con
eficacia bajo la presién del tiempo y haciendo frente a la oposicién y la

diversidad.

Trabajo en equipo: Es la habilidad que se tiene para participar
activamente de una meta comun, incluso cuando no esta directamente

relacionada con el interés propio.

2) Nivel intermedio:

Se refiere a las personas que ya poseen experiencia laboral, por lo tanto; deben
de haber desarrollado las competencias mencionadas en el primer nivel. Dentro
de las nuevas competencias que los candidatos deben de poseer en este nivel

se encuentran las siguientes:

Colaboracion: Es la capacidad de trabajar colaborando con grupos

multidisciplinarios con compaferos de trabajo muy distintos. Incluye las
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expectativas positivas respecto a los demas y la comprension

interpersonal.

Competencia, capacidad: Implica tener amplios conocimientos en los
temas del area bajo su responsabilidad. Debe de comprender la esencia
de los aspectos complejos.

Empowerment (empoderamiento): Se refiere a fijar claramente los
objetivos del rendimiento con las responsabilidades personales

correspondientes. Debe de proveer direccion y definir responsabilidades.

Franqueza, confiabilidad, integridad: Incluye ser realista y franco.
Estableciendo relaciones basadas en el respeto mutuo y confianza en el

trato con otros.

Nivel de compromiso, disciplina personal y productividad: Se refiere
a apoyar e implementar decisiones comprometido por completo con el
logro de los objetivos comunes. Poseer la habilidad de autoestablecerse

objetivos de desempefio mas altos.

3) Nivel ejecutivo:

Incluye personas con experiencia e historia laboral que opten por puesto

ejecutivo mas alto. Para llegar a este nivel, los candidatos al puesto deben de

dominar y haber desarrollado las competencias mencionadas en los niveles

anteriores, para poder evaluarse con las siguientes competencias:

Desarrollo de su equipo: Habilidad de desarrollar el equipo hacia
adentro y el desarrollo de los propios recursos humanos. Incluye la
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capacidad de generar compromiso y fidelidad en la misma persona y

también en sus colaboradores.

Habilidades mediaticas: Es la asimilacion de los nuevos y tradicionales
medios de comunicacion y su aplicacién eficaz. Se relaciona con la
modalidad de contacto pero en sentido especifico con los medios (prensa,

grabaciones, teleconferencias, etc.).

Liderazgo para el cambio: Es la habilidad de comunicar una vision de la
estrategia de la firma que hace que la misma parezca posible y deseable
para los accionistas; creando en ellos una motivacion y compromiso

genuino.

Pensamiento estratégico: Es la habilidad para comprender rapidamente
cambios en el entorno, oportunidades de mercadeo, amenazas
competitivas, fortalezas y debilidades de su propia organizacién para

poder tener la mejor respuesta estratégica.

Cosmopolitismo: Es la habilidad para poder adaptarse rapidamente y
funcionar con eficacia en cualquier contexto extranjero, por ejemplo:
disfrutar viajar y conocer, compresion de diferentes culturas, resistencia al

estrés y establecer relaciones interpersonales.

Relaciones publicas: Es la habilidad para establecer relaciones con
redes complejas de personas cuya cooperacién es necesaria para poder
tener influencia sobre los que manejan los productos lideres en el
mercado; por ejemplo: clientes, accionistas, representantes de sindicatos,

legisladores, gobernantes, proveedores, etc.)

59



1.1.3 DELIMITACION

El trabajo de campo, se realiz6 durante los meses de mayo y junio del afio 2014
con una muestra de 22 psicologos industriales egresados de las diferentes
universidades del pais, que actualmente laboren en empresas de él area
Metropolitana de la ciudad de Guatemala. Para alcanzar los objetivos de la
investigacion a través del cuestionario, se dio énfasis al tema de las
competencias y funciones que necesita psicélogo industrial en la actualidad.
Algunos cuestionarios se pasaron personalmente en el lugar de trabajo o fuera

de, y otros por motivos personales de la muestra se pasaron por via telefénica.

La presente investigacion no posee hipoétesis, por lo que se procedid a
operativizar los objetivos.
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CAPITULO Il

2. TECNICAS E INSTRUMENTOS

2.1 TECNICAS:

No se tiene un dato concreto de cuantos psicélogos industriales laboran
actualmente en las diferentes empresas u organizaciones en el area
Metropolitana de la ciudad de Guatemala.

Se trabajo con una muestra de 22 psicélogos a los cuales se les contactd por
medio de la técnica de muestreo llamada bola de nieve en donde se les pidi6 a
los psicologos entrevistados que refirieran a 1 o 2 psicdlogos mas en su circulo
social o por referencias cercanas de las cuales tuvieran certeza que se
desempefian como psicologos industriales.

Los criterios que tuvieron que cumplir los psicologos para formar parte de la
muestra son:

- Que sea egresado de cualquiera de las ramas de psicologia de cualquier
universidad.

- Que este actualmente laborando como psicélogo industrial en una
empresa o que tenga menos de 5 afios de haber dejado de laborar como
psicologo industrial.

- Que la empresa en la que labore este ubicada en el area Metropolitana de
del pais de Guatemala.

2.2TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS:

- Observacion: sirvio para tener una idea sobre el quehacer que realiza el
psicologo industrial, durante aproximadamente un tiempo de 15 minutos

mientras se realiza el cuestionario; y asi lograr cumplir el primer objetivo
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de esta investigacion que es determinar las funciones que realiza el
psicologo industrial en su puesto de trabajo.

Cuestionario: sirvid para poder obtener toda la informacion necesaria
sobre las competencias que necesita el psicélogo industrial al realizar sus
funciones. El procedimiento de pasar el cuestionario, se realizara en el
lugar de trabajo del psicologo industrial o por via telefonica y se calcula
gque puede durar aproximadamente 15 minutos. Con esto, se lograron
cumplir los dltimos objetivos especificos que son: nombrar las principales
competencias que necesita un psicologo industrial al realizar su labor,
indicar las competencias que carece el psicologo industrial al iniciar su
vida laboral y poder brindar a la poblacion informacion actualizada sobre
las competencias y el qguehacer del psicélogo industrial en Guatemala.

2.3INSTRUMENTOS:

Cuestionario: Se utilizé un cuestionario con el fin de recaudar la siguiente

informacion: (ver anexos)

Datos generales (género, edad, colegiado, maestria, universidad,
empresa y puesto que desempefia).

Funciones que desempefia en su puesto de trabajo.

Competencias que necesita su puesto.

Competencia que carecié al empezar a laborar.

Se escogio el cuestionario debido a que la informacién que se desea recopilar no

necesita de otro instrumento porque se puede obtener con preguntas directas. A

la vez el cuestionario permite de una forma mas facil de ordenar los datos para

su posterior tabulacién ya que se acorta el tiempo para recolectar informacién y a

la vez no es tan cerrado como una encuesta porque permite obtener mayor

variedad en la informacion a recopilar.
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Trifoliar: Al obtener los resultados de la investigacion se le proporcioné un trifoliar
a la poblacién o a las empresas con el fin de poder brindar la informacién sobre
las competencias del psicélogo industrial y poder aportar datos relevantes sobre

las competencias en psicologia industrial. (Ver anexo 2)

2.4 TECNICAS DE ANALISIS DE RESULTADOS

Para encontrar la informacion que ayudo a cumplir los objetivos; a la muestra se
le brindaron opciones de respuestas en el cuestionario. Estas alternativas son
las que se encontraron en el marco teorico y se consideraron las mas factibles a
presentarse en el campo laboral, por lo tanto, en el cuestionario la poblacion
eligid las respuestas que se aplicaban a su realidad. Luego de esto se procedio
a tabular los resultados en tablas y por medio de la técnica de distribucion de
frecuencias que agrupa datos en categorias, que en este caso son cada una de
las respuestas del cuestionario y que indica el niumero de repeticiones de cada

categoria; esta técnica

pertenece a la estadistica descriptiva, se determinaron las respuestas que
llevaron a resolver los objetivos. Con cada una de estas frecuencias se generé
un porcentaje que representa la proporcion de cada respuesta en la poblacién.
Para poder presentar este resultado se utilizaron graficas de barras y se utilizo6 el
criterio de investigadora para poder realizar conjeturas sobre las razones por la

gue se obtuvieron los resultados
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CAPITULO 1l

3. PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS

3.1 CARACTERISTICAS DEL LUGAR Y DE LA POBLACION

3.1.1 CARACTERISTICAS DEL LUGAR

El area Metropolitana de la ciudad de Guatemala, es una zona donde existe una
gran variedad de diferentes empresas privadas que se enfocan en distintos tipos
de mercado tales como manufactura, servicios, distribucion de productos de
consumo masivo, etc. Algunas de estas empresas son de origen nacional y otras
transnacionales la mayoria de ellas cuentan con departamento de Recursos
humanos en donde laboran psicilogos industriales a los cuales se les distribuy6

el cuestionario.

3.1.2 CARACTERISTICAS DE LA POBLACION

Dicho cuestionario fue distribuido en una poblacién de 22 psicélogos industriales
egresados de las distintas universidades del pais que actualmente laboran como
psicologos en las diferentes empresas del area Metropolitana de la ciudad de
Guatemala; los cuales por referencia fueron contactados. Cabe mencionar que
no se tiene un dato exacto de cuantos psicologos industriales laboran
actualmente en el pais, pero en la muestra de esta investigacion predomino el

género femenino, con edades comprendidas entre 22 a 32 afios.
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3.2 ANALISIS GLOBAL

El objetivo general de esta investigacion fue: ldentificar las competencias que
debe desarrollar el psicologo industrial en su quehacer profesional y se penso

llegar a resolverlo por medio de los objetivos especificos que son:

1. Determinar las funciones que realiza el psicélogo industrial en su puesto
de trabajo.

2. Nombrar las principales competencias que necesita un psicologo industrial
al realizar su labor.

3. Indicar las competencias que carece el psicélogo industrial al iniciar su
vida laboral.

4. Brindar a la poblacion informacién actualizada sobre las competencias y el

guehacer del psicélogo industrial en Guatemala.

En cuanto al alcance de cada uno de los objetivos, se considera que se obtuvo
un nivel aceptable debido a que se super6 el nimero de poblacidén que se tenia
de expectativa, también se tomo en cuenta datos confiables del marco teérico y
se dejé abierta la posibilidad para que la muestra pudiera agregar informacion
gue no se encuentra en la bibliografia y que se esta dando en campo actual. Se
encontré también psicologos que trabajan en diferentes tipos empresas por lo
tanto, ayudd a ver un enfoque méas amplio y completo respecto a las funciones y
competencias del psicologo industrial. Adicionalmente, se llegdb a encontrar
informacion que abarca mas de los objetivos respecto a cuan actualizadas estan
las universidades en el tema de competencias y en un futuro puede ser un tema

a profundizar y desarrollar.

Se considera que no se llegd al 100% del alcance de los objetivos, porque se
encontraron algunas limitantes como la falta de variedad en las universidades de
las que provenian los egresados, por lo que no se tuvo visibilidad de qué tan

preparados salen los alumnos de las distintas universidades. Otra de las
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limitantes fue la falta de variedad en el género ya que la muestra fue en su
mayoria mujeres, por lo tanto, no se pudo visualizar si las funciones y

competencias varian entre género.

Para resolver los objetivos especificos planteados, se desarrollé un cuestionario
de diez preguntas en el que las preguntas de la 1 a la 3, se enfocan en resolver
el primer objetivo, de la 4 a la 6, el segundo y, por ultimo; las preguntas 7 a la 8,
se enfocan en el tercer objetivo. Para el cuarto se tiene contemplado elaborar un
trifoliar con los resultados obtenidos, el cual se brindara a las personas que lo

requieran.

Por aparte, las preguntas 9 y 10 de la encuesta proveen informacién segun el
criterio de la poblacién estudiada, que indica lo actualizadas que estan las
universidades respecto al tema de competencias para confirmar la problematica
planteada. Adicionalmente, se indica cuales temas son los que deben reforzarse
durante la universidad. Esto es con el fin de brindar un mejor panorama a las

universidades respecto a la ensefianza de las competencias.

Al realizar el trabajo de campo, se tuvieron que interpretar las siguientes

interrogantes:

1. ¢Qué funciones o actividades ejecuta el psicélogo industrial en su puesto
de trabajo?

2. ¢Cuales son las principales competencias que considera importantes el
psicologo industrial para ejercer su quehacer profesional?

3. ¢De qué competencias carece el psicélogo industrial al iniciar su vida

laboral?

La primera interrogante sirvio para poder ver que funciones aparte de las que
aparecen en el marco tedrico estan realizando los psicologos actualmente en el

campo laboral.
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La segunda interrogante fue de ayuda para poder enfocarse en resumir tanto en
competencias individuales como sociales cuales son las mas relevantes y que
exigen tener como psicélogo industrial para aplicar a un puesto en recursos

humanos.

Y por ultimo la tercera interrogante, ayudd a encontrar las competencias que el
futuro profesional en psicologia industrial debe de empezar a desarrollar antes

de iniciar a laborar para que su adaptacion sea mas rapida.

A continuacion en las tablas No. 1 a la No. 5 se presentan tabuladas las
respuestas que dieron cada una de las personas de la poblacién a las preguntas

del cuestionario.

En la Tabla No. 1 se presentan los datos generales de la poblacién estudiada.
Se puede observar que estan en el rango de edad de 22 a 32 afios, y que son
egresados de las universidades USAC (Universidad de San Carlos de
Guatemala) y URL (Universidad Rafael Landivar). Casi ninguno esta colegiado y
predomina el género femenino. Se observa también que trabajan en distintas
empresas privadas de diferente variedad de productos y servicios, abarcando

desde el area industrial hasta la mercantil.

Tabla 1. Datos generales de poblacion estudiada

1 X 25| URL ITALIA MOTORS S.A.
BANCO DE LOS

2 X 25| URL X TRABAJADORES

3 X 25| USAC X UTIL VALOR S.A.

4 X 28| URL X SALUD GLOBAL

5 X 24 [ URL X SALUD GLOBAL

6 X 26 [ USAC X SALUD GLOBAL
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7 X 32| URL X No sabe SALUD GLOBAL

8 X 23 [ USAC X COFINO STAHL
9 X 24| USAC X PEPSI
10 X 23 [ USAC X APCORP
SOLUCIONES Y
11 X 26| USAC X SERVICIOS S.A.
12 X 24| URL X 4271 | CAESA
13 X 24| URL X J&COIN
14 X 26 [ URL X SGS CENTRAL AMERICA
15 X 24| USAC X NO DIJO
16 X 29| USAC X CELASA
SERH SOLUCIONES EN
17 X 29| USAC X RH
18 X 23| URL X AUTOMATA
19 X 22| URL X CANAM
20 X 23| URL X MULTI INVERSIONES
21 X 26| USAC X ADVANCE BUSINESS
22 X 25| USAC X INGENIO MAGDALENA

En la Tabla No. 2 se presentan las preguntas que van enfocadas en las
funciones que ejecuta el psicologo industrial. Se puede decir que todas las
personas de la muestra se encuentran laborando actualmente en el
departamento de Recursos Humanos de la respectiva empresa en la que
laboran, los nombres de los puestos pueden variar segun la instituciones, pero
las funciones que realizan en general siguen siendo las mismas. Para que se
pueda entender mejor la pregunta no. 2 a continuaciéon se dara a conocer las

opciones que se les presentaron respecto a las funciones:

a) Andlisis de puestos
b) Descripcion de puestos

c) Valuacion de puestos
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d) Reclutamiento

e) Seleccion

f) Capacitacion

g) Evaluacion de desempefio

h) Remuneraciones y beneficios

Por ultimo, la pregunta numero 3 que estaba relacionada a agregar nuevas otras
funciones que realiza en su puesto de trabajo, se puede decir que se
encontraron nuevas técnicas y ocupaciones no mencionadas en el marco tedrico

gue realizan los psicologos en la actualidad.

Tabla 2. Respuestas de cuestionario relacionadas a las preguntas de
puestos y funciones de la poblacién estudiada

SERVICIO AL CLIENTE,
PROGRAMACION DE
ACTIVIDADES E

1 RECLUTADORA/HOST X IMPORTACIONES
2 ANALISTA DE SELECCION X | X X ASSESSMENT CENTER
ELABORACION DE
INFORMES Y
CONTROL DE
ASISTENTE DE COORDINACION PROGRAMAS DE
3 ESTRATEGICA X | X X COACHING
AREA LEGAL DE RH,
CONTRATOS,
DEMANDAS,
CUENTAS BANCARIAS
ASESORA DE BENEFICIOS Y Y REFERENCIAS
COMPENSACIONES LABORALES.
EVALUACION DE
ADMINISTRADOR DE PERSONAL PROCESOS
ASESORA DE TALENTO NINGUNA
COORDINADORA DE GESTION ENGAGEMENT Y

HUMANA

PLAN DE CARRERA

CAPACITADORA

PLAN DE CARRERA,
RUTAS DE
CRECIMIENTO,
ESTANDARIZACION
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DE PROCESOS Y
AUDITORIAS
INTERNAS

ANALISTA DE GENTE Y GESTION

SALARIOS,
SEGURIDAD
INDUSTRAL
INDUCCION

10

AUXILIAR DE RECLUTAMIENTO

VERIFICACION DE CV,
EXTRACCION DE
TALENTO Y PERFILES,
PSICOMETRIA.

11

GESTION DE RH

REALIZACION DE
CARTAS LABORALES,
COTIZACIONES Y
ORGANIZACION DE
EVENTOS.

12

ENCARGADA DE RH

NINGUNA

13

ANALISTA DE RECLUTAMIENTO Y
SELECCION DE PERSONAL.

INDUCCION

14

COORDINADORA DE
OPERACIONES

LOGISTICA,
COORDINACION DE
SUPERVISION

15

COORDINADORA DE
RECLUTAMIENTO Y SELECCION

ELABORACION DE
MANUALES DE
PROCESOS Y TEST
PSICOMETRICOS

16

ASISTENTE DE RH

INDUCCION, IGGS E
IRTRA.

17

ASESORA COORPORATIVA

PLANILLA

18

ASISTENTE DE CONTRATACIONES
DEL PERSONAL

COORDINACION DE
CELEBRACIONES,
ATENCION A
PROVEEDORES Y
CONTROL DE
UNIFORMES.

19

JEFE DE RECURSOS HUMANOS

BAJAS DE PERSONAL,
TRAMITES DE IGSS,
IRTRA Y CONTRATOS.

20

ANALISTA DE RH

ORDENES DE
COMPRAS DE RH,
COMUNICACION Y
MOTIVACION.

21

SERVICIOS A COLABORADORES

REFERENCIAS,
SEGUROS DE VIDA,
CHEQUES DE
LIQUIDACION, IGGS E
IRTRA.

22

JEFE DE RECLUTAMIENTO Y
SELECCION.

CONTRATACIONES,
INDUCCION Y DAR DE
ALTA.
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En la Tabla No. 3 se presentan las respuestas de las preguntas que van
enfocadas a las competencias individuales y sociales que debe de manejar el
psicologo industrial para realizar su labor. La pregunta 4 se dirige a encontrar las

competencias individuales presentadas de la siguiente manera:

a) Orientacion al logro

b) Iniciativa

c) Busqueda de informacion

d) Preocupacion por el orden vy la calidad
e) Confianza en uno mismo

f) Autocontrol

g) Flexibilidad

h) Pensamiento analitico

i) Pensamiento conceptual

j) Conocimiento técnico

La pregunta 5 va dirigida a descubrir las competencias sociales que predominan
en un puesto de trabajo de psicologo industrial, se plantearon de la siguiente

manera:

a) Comprension de los demas
b) Orientacion al cliente

c) Impacto e influencia

d) Conciencia politica

e) Construccion de relaciones
f) Dar directrices

g) Desarrollo de personas

h) Liderazgo

i) Trabajo en equipo
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Y por ultimo la pregunta 6, intenta encontrar otras competencias que no
aparecen en el marco teérico, y que la poblaciéon considera importantes al

momento de ejecutar su quehacer como profesional en psicologia industrial.

Tabla 3. Respuestas de cuestionario relacionadas a preguntas de
Competencias individuales y sociales.

[ pregntas [ Ppreguntas |
JJjjjjjijJjjjijJij

1 NINGUNA
MANEJO A LA
2 X | X X X | X X | X |X X | FRUSTRACION
3 X X X X X X X | X [X |NINGUNA
TOLERANCIA,
INTELIGENCIA
4 X | X X X | X X | X [X X | EMOCIONAL
EXELENCIA EN
RELACIONES
5 X | X | X |X X X X X | X [INTERPERSONALES
6 X | X |X X X |X |X X | X [X |NINGUNA
7 X X |X X | X X | X [ X [X |[X |[X |[X [X |X |NNGUNA

PENSAMIENTO
ESTRATEGICO,
CREATIVIDAD,
MANEJO DE
CONFLICTOS Y
ADMINISTRACION
8 X X X X X X X X | X |X X | DE TIEMPO.
EMPATIA,
COMPRENSION Y
9 X X X X X | X [X X X | X |[X |TOLERANCIA
COMUNICACION
10 X | X | X |X X | X X | X [X X X | X [VERBALY EMPATIA
PROACTIVIDAD Y
11 X |[X [X [X X X | X X |X | X |X |X [LEALTAD

12 X [X [X |[X |[X [X |X [X X [X |[X |[X |[X [X |X X | NINGUNA
MANEJO DEL
TIEMPO, TACTO Y
DIPLOMACIA Y
RELACIONES
13 X X X | X X [X |[X |X X X | X | INTERPERSONALES.
RESOLUCION DE
14 X [ X [ X |X X X X | X X | X | PROBLEMAS
COMUNICACION
EFECTIVAY

15 X [X [X |X [|X X X | X |X X X [X |X |RESOLUCION DE
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CONFLICTOS.
16 X | X X X X X |X X | X [HONESTIDAD
17 X [X [ X |[X [|X X X X |X X [ NINGUNA
18 X X X X X X X |X X | NINGUNA
19 X [X [X | X |[X | X |[X |[X |[X X X |[X |[X | X |X |NNGUNA
NEGOCIACION,
TOMA DE
DECISIONES DE
EJECUTAR
20 X | X X X X |X |X X X | X |[X |ORGANIZACION.
CAPACITACION
PARA MANIPULAR
21 X | X X X | X X | X [ X [ X |X |X X [ TECNONOLOGIA
22 X X X X | X X | X [ X [X |[X |[X |[X [X |X |NNGUNA

En la Tabla No. 4 son las preguntas que van enfocadas a las competencias
laborales que carecia el psicélogo industrial al iniciar a laborar y que tuvo que
desarrollar en el campo. La pregunta 7 presenta las siguientes competencias
laborales:

a) Adaptabilidad y flexibilidad
b) Capacidad de aprendizaje
c) Dinamismo, energia

d) Habilidad analitica

e) Iniciativa, autonomia

f) Liderazgo

g) Habilidad de comunicacién clara
h) Orientacion al cliente

1) Productividad

j) Responsabilidad

k) Tolerancia a la presion

[) Trabajo en equipo

m) Pensamiento estratégico
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n) Relaciones publicas

Se escogieron las competencias anteriores debido a que se consider6 que son
las mas relevantes que debe de tener un estudiante recién graduado al iniciar su
vida la laboral. Por ultimo, en esta tabla la pregunta 8 pretende encontrar otras
competencias que carecia la muestra que no estaban mencionadas en el marco

tedrico de esta investigacion.

Tabla 4. Respuestas de cuestionario relacionadas a preguntas de
competencias que carece el psicologo indutrial al empezar a laborar.

R
j*jjjjj*jjj%

1 X X X X X | MANEJO DE FRUSTRACION

2 X X X X | X MANEJO DE FRUSTRACION

3 X X NINGUNA

4 X X X NINGUNA

5 X X NINGUNA

6 X X X X COMUNICACION EFECTIVA

7 X X NINGUNA

8 X X | X X | X CONOCIMIENTO TECNICO

9 X X X X HABILIDAD NUMERICA
CARACTER EN TOMA DE

10 X X [X [X X [ X [X X X X | DECISIONES.

11 X | X | X |X X X NINGUNA
COMUNICACION

12 X X [X [X |X X | X X X X | ESTRATEGICA

HABILIDAD NUMERICA Y
ESTADISTICA, ADAPTABILIDAD

13 X | X X X X X AL CAMBIO

14 X X [X | X [X X X X ANALISIS

15 X | X |X X MANEJO DE PERSONAL

16 X X X |X X X X | NINGUNA
SEGUIMIENTO CON

17 X X X X PROCESOS

18 X X |X X X NINGUNA
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19 X | X X X X X |X NINGUNA

20 X X X X X MANEJO DE DECISIONES
ADAPTACION A LA

21 X X X TECNOLOGIA

22 X X X | X [X X X NINGUNA

En la Tabla No. 5 se presentan las respuestas que dio la muestras respecto a la
Universidad de la cual egreso y que considera si esta actualizada en el tema de
las competencias. En la pregunta 9 se enfoca en determinar si la persona de la
poblacion considera que su universidad esta actualizada en este tema. Y la
pregunta 10 pretende determinar qué tema relacionado en competencias es

necesario reforzar en la carrera de psicologia.

Tabla 5. Respuestas de cuestionario enfocadas a preguntas
correspondientes a la ensefianza universitaria en el tema de las
competencias.

ontls | e

QUE ES COMPETENCIA, BENEFICIO DE LAS COMPETENCIAS Y ENTREVISTA POR

1 X COMPETENCIAS.

2 X SELECCION DE PERSONAL POR COMPETENCIAS, TECNICAS Y SU IMPORTANCIA.
EVLACUACION DE CULTURA ORGANIZACIONAL, MOTIVACION DE PERSONAL, RE-

3 X ORGANIZACION DE PERSONAL Y ANALISIS DE PUESTOS.

4 X

5 X

IDENTIFICACION DE NIVEL Y TIPO DE COMPETENCIA, PROCESO COMPLETO DE
RECLUTAMIENTO, SELECCION Y DESARROLLO DE CARRERA INTERNA Y EXTERNA

6 X POR COMPETENCIAS.
7 X
CONOCIMIENTOS SOBRE CAPACITACION Y TEMAS DE COMPETENCIAS E
8 X INDICADORES.
COMPETENCIAS A PROFUNDIDAD Y RECLUTAMIENTO Y SELECCION POR
9 X COMPETENCIAS.
10 X COMPETENCIAS A PROFUNDIDAD
11 X ABORDAIJE Y AMPLIACION DE COMPETENCIAS.
12 X
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GESTION POR COMPETENCIAS EN SELECCION, RECLUTAMIENTO, EVALUACIONES
13 X DE DESMEPERNO Y TRASLADOS.
14 X DARLE MAS IMPORTANCIA A LA CLASE DE COMPETENCIAS
15 X COMO APLICAR LAS COMPETENCIAS EN PROCESOS DE RH
16 X TEMA DE COMPETENCIAS A PROFUNDIDAD.
17 X COMPETENCIAS LABORALES A PROFUNDIDAD
18 X COMPETENCIAS Y SU VALOR EN LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS.
19 X ENTREVISTAS POR COMPETENCIAS
20 X
21 X CONOCIMIENTO DE NOMINA, LIQUIDACIONES Y HORAS EXTRAS.
22 X ENFOCARSE EN ACTUALIZAR EL TEMA DE COMPETENCIAS.

De los resultados tabulados anteriormente se elaboraron las siguientes tablas y

gréaficas para resumir de mejor manera y presentar los resultados obtenidos.

Esto se observa en las siguientes gréficas:

En la Gréafica No. 1, se refleja el porcentaje de la poblacion estudiada que

ejecuta las funciones del psicélogo industrial presentadas en el marco teérico.

Gréfica 1.

Funciones del psicélogo industrial

W Porcentaje de Poblacion

Fuente: Cuestionario aplicado a psic6logos que laboran en el &rea industrial.
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En la gréafica 1, se puede observar que las funciones que mas se realizan los
psicologos industriales de la muestra son reclutamiento y selecciébn que
actualmente son los que tiene mayor demanda al buscar trabajo y por lo tanto las
empresas le dan mas importancia. En segundo lugar, analisis de puestos y en
tercer lugar capacitacion y evaluacién de desempefio; estas varian dependiendo

de los objetivos de la empresa y lo que deseen lograr en sus colaboradores.

Las que no se realizan de sobremanera son remuneraciones y beneficios y
valuacion de puestos. Con la primera posiblemente que son tareas que a su vez
las puede realizar un administrador, contador o alguien con conocimiento en

finanzas, no necesariamente debe ser un psicélogo.

La valuacion de puestos puede que no sea tan repetida debido a que hoy en dia
en las empresas se intentan estandarizar todos los procesos para ser mas
eficientes y no desperdiciar recursos en tareas que no es necesario, asi como
gue se consigue mantener la misma calidad en los procesos. En las empresas,
seguramente se han estandarizado los puestos y por dicha razébn no es

necesario realizar valuacion de puestos debido a que ya esta predeterminado.

En la Gréafica No. 2, se presenta otras de las funciones mencionadas por la
poblacién estudiada que no se encuentran en el marco tedrico y se ejecutan en
el campo laboral actual.

Gréafica 2

Otras funciones del psicélogo industrial

Fuente: Cuestionario aplicado a psic6logos que laboran en el &rea industrial.
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En la grafica 2, se puede observar que parte de las otras funciones que realizan
los psicologos industriales son la organizacion de eventos que es lo que
predomina en la gréfica. Esto puede ser porque el departamento de recursos
humanos se enfoca en ver el factor humano de las empresas, y por lo mismo los
eventos son parte de la recreacién y convivencia entre los trabajadores de la
misma, estos eventos también suelen ser un factor de motivacion para los

empleados.

Las otras funciones mencionadas por la poblacién estudiada y se encuentran en
el mismo porcentaje son: servicio al cliente, importaciones, assessment center,
engagement, estandarizacion de procesos, auditoria interna, seguridad
industrial, procesos de compras, logistica y control de uniformes. Esto varia
segun los intereses de cada organizacion. Muchos de ellos son las nuevas
técnicas y funciones encontradas Por ejemplo: durante el cuestionario una de las
psicologas comentaba que el “assessment center” es una nueva técnica que se
utiliza en una de las entrevistas con candidatos potenciales en donde se expone
una situacién real sobre los problemas que pueden llegar a suceder en el futuro
puesto de trabajo y se logra ver muchas de las competencias que puede llegar a
tener la persona para poder afrontar las diferentes situaciones laborales. Y asi,
se puede observar también que las funciones varian dependiendo de los
objetivos de la empresa en donde laboren; ya que no es lo mismo una empresa
gue maneje manufactura a otra empresa que presta servicios que no impliquen

un proceso de produccion.

En la Gréfica No. 3, se reflejan las competencias individuales mencionadas en el
marco tedrico; que fueron mas destacas por la muestra y que consideran que

son esenciales en su labor como profesionales en psicologia industrial.
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Gréfica 3.

Competencias individuales
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Fuente: Cuestionario aplicado a psicélogos que laboran en el area industrial.

En la grafica 3, se muestra como predominan las siguientes competencias: en
primer lugar se encuentra el pensamiento analitico y en segundo lugar la
preocupacion por el orden y la calidad; esto puede ser porque a los psicélogos
desde que estan en la carrera universitaria se les ensefa a analizar y organizar
todos los aspectos cuando se encuentran en determinada situacion, puede ser
gue como en la grafica relacionada con las funciones predominé reclutamiento y
seleccidn, esto influya ya que al realizar entrevistas de seleccion y reclutamiento
se requiere de mucho andlisis por parte del psicélogo entrevistador para poder
observar e inferir si el candidato es adecuado para un determinado puesto o noy

asi llevar un proceso ordenado para la contratacion.

Otras competencias que la muestra considera de mayor relevancia son la
iniciativa, la orientacion al logro y la busqueda de informacién. Se puede decir
gue las competencias mencionadas anteriormente estan relacionadas ya que al
tener iniciativa se busca cada vez alcanzar metas o retos laborales en los cuales

se debe de investigar o buscar informacion constantemente.
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Las competencias que tuvieron menor porcentaje son: la confianza en uno
mismo, depende propiamente de la actitud y concepto de cada quién. La
flexibilidad y el conocimiento técnico obtuvieron el mismo porcentaje; la primera
depende de la metodologia de la persona y tiene que ver mucho con la
capacidad de negociar y la segunda varia segun el conocimiento que la empresa
le quiera forjar al trabajador para que se logren cumplir los objetivos laborales. Y
el menor porcentaje lo tuvieron las competencias de autocontrol y pensamiento
conceptual; puede ser que esto dependa mas de la personalidad y el

conocimiento que posea el psicélogo.

En la Gréafica No. 4, se muestran las competencias sociales mencionadas en el
marco teorico y la poblacion estudiada considera que son necesarias para

realizar sus funciones como psicologos industriales.

Gréafica 4
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Fuente: Cuestionario aplicado a psicélogos que laboran en el area industrial.

En la grafica 4, relacionadas con las competencias sociales que resaltan segun
la muestra; en primer lugar se encuentra la competencia de trabajo en equipo
esto se debe a que en cualquier empresa se tienen diferentes departamentos

para lograr manejar los diferentes ambitos que necesita la empresa para poder
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funcionar. Para que la empresa funcione adecuadamente los diferentes
departamentos deben funcionar de forma integral en equipo enfocados en lograr
un objetivo en comuan. Adicionalmente, dentro de cada departamento cada
trabajador tiene distintas funciones y de igual manera para poder cumplir el
objetivo del departamento se necesita del aporte de cada uno. Por lo tanto, es
primordial el trabajo en equipo no solo en psicologos industriales si no con todas

las personas que la conforman una organizacion.

Las segundas competencias mas elevadas se encuentran la orientacion al
cliente y las construccién de relaciones que van relacionadas ya que la primera
se puede inferir que el departamento de Recursos humanos se encarga de ver el
bienestar del factor humano en la misma empresa y por lo tanto esta enfocada
en orientar al cliente que en este caso serian los mismos trabajadores. La
segunda esta relacionada porque al poder tener un buen servicio al cliente se
deduce que se tiene la capacidad de entablar relaciones laborales de una
manera adecuada. Esta competencia depende también de que el psicélogo

industrial posea una buena salud mental.

Las terceras competencias resaltadas en la grafica son la compresion de los
demas y el liderazgo. Ambos son relevantes ya que al ser un buen lider se
puede lograr un equilibrio adecuado para manejar a las personas logrando una
comprension hacia los demas siempre enfocados a ver el lado humano en los

trabajadores.

Las siguientes competencias que le siguen en menor porcentaje son: dar
directrices, impacto e influencia y desarrollo de personas. El tema de dirigir se
interrelaciona con el liderazgo que se menciond anteriormente, dirigir debe de
ser poder dar una guia y capacitar adecuadamente al subordinado o a los
trabajadores; al realizar esto adecuadamente se esta desarrollando al trabajador

logrando asi un impacto para poder incrementar el potencial laboral del individuo.
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Estas competencias posiblemente no tienen una alta frecuencia en la poblacién

debido a que se aplica mas cuando las personas tienen personal a su cargo.

Por dltimo, la competencia que tuvo menor porcentaje es la conciencia politica,
esto puede ser porque cada persona es la que decide el nivel de compromiso
gue desea tener con la empresa en la que labora y que tanto lo desea inculcar
con los demas. Esta posiblemente las personas no la consideraron necesaria ya
gue no es necesario tener conciencia politica para hacer bien el trabajo, asi
como que saben que no es reciproco el sentimiento pues una empresa en

cualquier momento puede realizar recorte de personal.

En la Grafica No. 5, se representan otras competencias mencionadas por la
muestra que consideran que son importantes también para ejecutar su labor

como psicologos industriales y que no estan mencionadas en el marco teérico.

Gréafica b

Otras Competencias del psicologo industrial
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Fuente: Cuestionario aplicado a psic6logos que laboran en el &rea industrial.

En la grafica 5 se presentan otras de las competencias que la poblacion
estudiada considera importantes para ejecutar su labor como profesional. Se
puede observar que la que se repitid con mayor frecuencia es la competencia de

poder poseer inteligencia emocional. Esto se debe a que en absolutamente
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todos los puestos de trabajo existen cargas emocionales para los trabajadores
originadas por presion, conflictos con las personas, frustracion por
incumplimiento con las tareas e imprevistos, etc. Por esta razén las personas de
la poblacion estudiada consideran indispensable tener una correcta inteligencia

emocional.

Los valores éticos y morales son la segunda competencia mas repetida. Hoy en
dia las empresas le han puesto mucho peso y énfasis a los valores éticos debido
a que es comun observar situaciones en donde un empleado puede caer en
acciones indebidas. Estos pueden ser sobornos, dar preferencia a proveedores
por ganancias secundarias, vender informacibn a la competencia, etc.
Inicialmente puede parecer poco significativa pero una persona con valores
éticos es mucho menos propensa a caer en estas acciones y le evita a la
empresa pérdidas monetarias que puede originarse por ejemplo por mala

publicidad, pérdidas por copia del producto de la competencia, etc.

La administracion del tiempo es la tercera competencia que considerd la
poblacién que debia tener en la ejecucion de su rol. Hoy en dia las empresas por
ahorrarse costos en recursos asigna y ejecuta mas tareas con menos personas
por lo que es comun encontrar trabajadores con una gran carga de tareas y
actividades a ejecutar, por lo que la organizacién del tiempo es un factor vital
para poder realizar todas las actividades eficientemente. También las mismas
circunstancias del trabajo muchas veces implican una gran cantidad de
actividades y se requiere tener métodos para que las personas se puedan

organizar.

Como competencias adicionales menos frecuentes la poblacion estudiada
menciond pensamiento estratégico, creatividad, proactividad, negociacion y
adaptacion a la tecnologia. La negociacion es posiblemente fue mencionada
porque no importa el rango, un trabajador siempre debe negociar ya sea con
personas de otro departamento o de propio y requiere tener conocimientos ya
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que es vital lograr que las otras personas cedan y le puedan brindar lo que el
trabajador necesita para cumplir su tarea. La adaptacién a la tecnologia es
indispensable ya que cada vez mas en las empresas se implementan
tecnologias nuevas para hacer mas eficiente el trabajo. El pensamiento
estratégico y proactividad son competencias muy especificas que dependeran de
la persona en su motivacion y su tipo de mentalidad al momento de ejecutar sus
tareas. Es posible que no sean indispensables pero son un gran valor agregado.
La creatividad posiblemente sea aplicable a una funcidn o actividad muy
especifica aunque puede también referirse a formas nuevas de resolver
problemas o realizar actividades que de igual manera que la proactividad y

pensamiento estratégico, depende mucho del ambito personal del trabajador.

En la Grafica No. 6, que reflejan las competencias laborales que carecia la
poblacion estudiada y que tuvieron que desarrollar al iniciar su vida laboral como

psicologos industriales.

Grafica 6
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Fuente: Cuestionario aplicado a psic6logos que laboran en el &rea industrial.

En la grafica 6, se puede observar que las que tuvieron mayor frecuencia fueron

las competencia de pensamiento estratégico y tolerancia a la presion; esto se
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debe a que estas competencias no se puede ensefar en el ambito estudiantil
sino que se desarrolla en pleno campo laboral donde la realidad demanda a la
persona a tener un pensamiento estratégico y tolerar la presion para poder

desenvolverse adecuadamente.

Las siguientes competencias que mas frecuencia tuvieron fueron la habilidad de
comunicacion clara y la habilidad analitica. La primera tiene que ver con la
capacidad de poder dar a entender un mensaje claro con frases simples y cortas
gue sean efectivas para trasmitir el mensaje; es usual que las personas no
cuenten con esta competencia ya que en el trabajo para lograr la eficiencia todo
el mundo necesita comunicarse adecuadamente sin divagar o desviarse del
tema. La segunda se puede originar debido a que en la carrera de psicologia el
pensamiento analitico se desarrolla en un ambito mas humanistico y no tanto

empresarial, por ejemplo: analizar cifras, valores estadisticos, costos, etc.

El resto de las competencias puede depender o estéa relacionado estrechamente
al ambito personal del trabajador con factores de personalidad, que se

desarrollan con practica y que depende de la actitud o motivacion que se tenga.

En la Tabla no. 6 se observa la percepcion que tiene la poblacion estudiada
respecto a la actualizacion que tiene la universidad de la cual egresaron

relacionado con el tema de las competencias.

Tabla 6

. Cantidad Porcentaje
Universidad
Si No Si No
USAC 0 10 0% 100%
Otra Universidad 6 6 50% 50%
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En esta tabla se muestra claramente como todos los egresados de la
Universidad de San Carlos de Guatemala que fueron parte de la muestra
consideran que la universidad no esta actualizada en el tema de competencias,
esto se puede dar porque posiblemente la universidad no le estd dando una
debida importancia al tema y por lo tanto no se ha dedicado a profundizar en el
tema para poder trasmitirlo a los futuros profesionales en psicologia industrial.
Ya que segun lo indicado por la muestra al recibir en clases el concepto de

“competencias” solo lo vieron en términos muy generales.

Respecto a opinion de los egresados de otras universidades que formaron parte
de la muestra, se encuentra que la mitad piensa que si esta actualizada y la otra
mitad no. Esto puede darse segun la percepcion de cada estudiante egresado,

ya que puede depender de factores como catedraticos, bibliografia, etc.

En la Gréafica No. 7, representa la opinibn de los temas a reforzar en
competencias que dio la poblacion estudiada como sugerencia para la

universidad de la cual egresaron.

Grafica 7
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Fuente: Cuestionario aplicado a psic6logos que laboran en el &rea industrial.
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En la gréfica 7, representan la informacion que la muestra considera que el tema
mas relevante a tomar en cuenta es profundizar repecto al tema de
competencias, esto posiblemente se deba a que en las clases de psicolgia
industrial el tema se vea so6lo en conceptos generales y por consecuencia los

estudiantes no se dedican a investigar mas respecto tema.

En segundo lugar que obtuvo mayor frecuencia fue el tema de: seleccion y
reclutamiento por competencias; como se observo en la Grafica no. 1 las
funciones mas sobresalientes fueron las de reclutamiento y seleccion por lo tanto
se infiere que al realizar estas funciones es necesario saber las competencias
gue necesitan los candidatos en un puesto para poder realizar un proceso
efectivo. La poblacion comenté que en las clases al hablar de competencias
nunca se les mencioné cémo poder utilizarlas al realizar las diferentes funciones

gue realizan los psicolgos industriales.

Los temas de menor porcentaje que menciond la poblacion estudiada fueron los
beneficios de las competencias y poder identificar el nivel y tipo de
competencias; ambos temas se puedieran incluir al momento de que en las
clases se impartan las competencias a profundidad y se empiece a considerar
como un tema importante que en la actulidad en el mundo laboral esta teniendo

mucho auge.

Tabla 7. Resumen de resultados

Porcentaje de

) - €
Categoria SHICE Poblacién

Funciones que realiza el
psicdlogo industrial en su
puesto de trabajo

Reclutamiento

68%

Seleccion

68%

Analisis de puestos

50%

Descripcion de puestos

45%

Capacitacion

45%

Evaluacién de desempefio

45%

Organizacion de eventos

14%
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Trabajo en equipo 100%

Orientacion al cliente 86%

Pensamiento analitico 86%

Preocupacion por el orden y la calidad 82%

Construccion de relaciones 82%

Principales competencias | Niciativa 77%

que necesita un psicélogo | Comprension de los demas 73%

industrial para realizar su | Orientacién al logro 68%

labor Liderazgo 68%

Dar directrices 59%

Busqueda de informacién 59%

Impacto e influencia 55%

Desarrollo de personas 55%

Inteligencia emocional 27%

Pensamiento estratégico 86%

Tolerancia a la presién 68%

Comp.et'encia_s que c?rece Habilidad de comunicacion clara 64%
el psicdlogo industrial al

TR e v E E el Habilidad analitica 59%

Habilidad numérica y estadistica 9%

Toma de decisiones 9%

En esta tabla se puede observar una sintesis de todos los resultados obtenidos;
se tomo como significativo los porcentajes mayores del 50%, a excepcion de la
tabla que presenta las funciones del psicologo en la cual se tomo arriba del 45%.
En los datos obtenidos directamente de la muestra que no estaban en la

bibliografia solo se tomaron en cuenta los de mayor porcentaje.

89



4.1.

CAPITULO IV

4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Se determind que actualmente en el area Metropolitana de Guatemala las
principales funciones que realizan los psicologos industriales son las
siguientes: reclutamiento y seleccién de personal, analisis de puestos,
descricion de puestos, capacitacion, evaluacion de desempefio y

organizacion de eventos.

Las principales competencias que necesita un psicologo industrial para
realizar su labor son: trabajo en equipo, orientacion al cliente,
pensamiento analitico, preocupacion por el orden y la calidad,
construccion de relaciones, iniciativa, compresion de los demas,
orientacion al logro, liderazgo, dar directrices, busqueda de informacion,

impacto e influencia, desarrolllo de personas e inteligencia emocional.

Se encontré que las competencias que carece el psicologo industrial al
iniciar su vida laboral son las siguientes: pensamiento estratégico,
tolerancia a la presion, habilidad de comunicacion clara, habilidad
analitica, habilidad nimerica y estadistica y toma de decisiones.

Se confirmé que la Universidad de San Carlos de Guatemala, no se
encuentra actualizada con respecto al tema de las competencias,
mientras que otras universidades presentan una mejor percepcion sobre

el conocimiento que tienen de tema.
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4.2 RECOMENDACIONES

Se le recomienda a la Universidad de San Carlos de Guatemala enfocar y
profundizar en los cursos de psicologia sobre las funciones actuales del
psicologo industrial para capacitar a los estudiantes que deseen
desempeiiarse en el area y asi puedan ir mejor preparados en

conocimiento al iniciar su vida laboral.

Se recomienda a los catedraticos que imparten cursos de psicologia
industrial en la Universidad San Carlos de Guatemala, dar a conocer a los
alumnos las competencias que son necesarias hoy en dia en el area
laboral, para que los estudiantes al estar informados puedan por ellos

mismos desarrollar las competencias que consideren necesarias.

Se le recomienda a la Escuela de Ciencias Psicoldgicas de la Universidad
de San Carlos de Guatemala impartir talleres o cursos extras para
desarrollar y reforzar las competencias que carece el psicélogo industrial

al iniciar su vida laboral.

Debido a que se encontré una variedad de funciones no relacionadas a
psicologia en campo laboral, se le recomienda a la Universidad de San
Carlos de Guatemala, crear un curso de complementos de psicologia
industrial en el cual se capacite a los estudiantes en los temas no
relacionados a psicologia como administracion, finanzas, etc. que son
necesarios conocer hoy en dia para poder desempefiarse en una

empresa como psicélogo industrial.
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ANEXOS

\A UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
| CENTRO UNIVERSITARIO METROPOLITANO —CUM-
ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS

Eecuela de Ciencine
Preicologicas

CUESTIONARIO

DATOS GENERALES:
Género: Masculino () Femenino ( )
Edad:

Universidad de la que egreso:

Colegiado: Si( ) No( ) No. De colegiado:

Empresa u organizacion:

1. Mencione el puesto que ocupa en su empresa:

2. De las siguientes funciones descritas, seleccione la(s) que usted ejecuta.

a) Analisis de puestos

b) Descripcion de puestos

c) Valuacion de puestos

d) Reclutamiento

e) Seleccion

f) Capacitacion

g) Evaluacion de desempefio

h) Remuneraciones y beneficios



3. Agregue otra(s) funcién(es) que usted realice que no hayan sido
mencionadas anteriormente.

4. De las siguientes competencias individuales presentadas, seleccione 5
competencias a las que usted aplica para ejecutar sus funciones:

a)
b)
c)
d)
e)
f)

9)
h)
i)

)

Orientacion al logro

Iniciativa

Bldsqueda de informacion
Preocupacion por el orden y la calidad
Confianza en uno mismo _____

Autocontrol

Flexibilidad

Pensamiento analitico

Pensamiento conceptual
Conocimiento técnico

5. De las siguientes competencias sociales que se presentan a continuacion,
seleccione las que usted considera mas importantes y que necesita para
realizar sus funciones:

a)
b)
c)
d)
e)
)

9)
h)
i)

Comprension de los demas
Orientacion al cliente
Impacto e influencia
Conciencia politica
Construccién de relaciones
Dar directrices

Desarrollo de personas
Liderazgo

Trabajo en equipo



6. Mencione otra(s) competencias que requiera y apligue y no hayan sido
mencionadas en la pregunta anterior.

7. De las siguientes competencias cuales son las que carecia y tuvo que
desarrollar al empezar a desempefarse laboralmente como psicélogo
industrial:

0) Adaptabilidad y flexibilidad
p) Capacidad de aprendizaje
g) Dinamismo, energia

r) Habilidad analitica

s) Iniciativa, autonomia

t) Liderazgo

u) Habilidad de comunicacion clara
v) Orientacién al cliente

w) Productividad

a) Responsabilidad

b) Tolerancia a la presion

c) Trabajo en equipo

d) Pensamiento estratégico
e) Relaciones publicas

8. Mencione otras competencias que carecia y tuvo que desarrollar al
empezar a desempefarse laboralmente como psicologo industrial, que no
hayan sido mencionadas en la pregunta anterior.




9. Respecto a la universidad de la cual egresd, ¢Considera que esta
actualizada respecto al tema de competencias en el psicologo industrial?

a) Si
b) No
10. Si su respuesta anterior fue NO, ¢Qué tema relacionado con

competencias reforzaria para los futuros profesionales en psicologia
industrial?
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