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Resumen

El objetivo del estudio fue describir las competencias, funciones y &mbitos de actuacion
del Psicologo de las Organizaciones y del Trabajo en la ciudad de Neiva, para lo cual se
construyeron y validaron dos instrumentos; la muestra fue de 62 psicélogos del area
Organizacional y del Trabajo vinculados en 45 empresas de la ciudad, estos fueron seleccionados
bajo criterios no probabilisticos a conveniencia. Los resultados identificaron que los Psicélogos
refieren ser mas competentes en conocimientos, actitudes y valores éticos, en el desarrollo
profesional y en conocer, argumentar y aplicar conceptos basicos de la Psicologia de las
Organizaciones y del Trabajo; respecto al &mbito de actuacion se hallé que el ejercicio de su
profesion es predominante en empresas del sector privado y en aquellas que tienen como
actividad econdmica ofrecer servicios administrativos y de apoyo; finalmente la investigacion
determind que las funciones mas desemperfiadas son las de elaborar y presentar informes de
manera oral y escrita, promover el clima organizacional, trabajar en equipos interdisciplinarios,
capacitar al personal, entre otras, ademas se halld que las areas mas asesoras por el profesional
son las de gestion del talento humano, salud y seguridad en el trabajo y por Gltimo la

administrativa.

Palabras claves: Competencias Profesionales, Ambitos de actuacion, Funciones,

Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo.
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Abstract

The aim of the study was to describe the competences, functions and the scope of action of the
organizational psychology in the city of Neiva. Two resources were built and validated. The
sample were 62 psychologists from the organizational psychologist area link into 45 companies
of the city, these were selected under not probabilistic judgments at convenience. The results
identified that the psychologists refer to be more competence in knowledge, attitudes and
principles in the professional development and they refer to know, argue and apply basic
concepts of the organizational psychologist. Regarding to the scope of action, it was discovered
that the course of their profession highly prevail in those companies which work in the private
sector and in those which have as main economic activity, to offer administrative and supportive
services. Finally, the study determined that the most perform functions are the ones where they
make and present the reports orally and written, to promote the organizational environment, work
in interdisciplinary teams, qualify the personnel, among others, being these areas the most
advised for the professional, the management of human resources, health and safety, and the last

one, the administrative.

Key words. Professional competences, scope of action, Functions, Organizational

psychology
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Introduccion

Las transformaciones laborales que ha tenido el mundo en las Gltimas décadas como
consecuencia de la innovacion tecnoldgica, cambios a nivel econémico, politico y cultural, han
hecho que la psicologia se adapte y se ajuste a dichas dindmicas en cada una de sus areas, dando
respuesta oportuna a la demanda de necesidades del contexto donde prima la interaccion hombre-
ambiente. De la mano de la transformacion del mercado laboral ha ido el desarrollo de la
Psicologia en el contexto empresarial, cuyo concepto ha variado a través de la historia, siendo en
sus inicios denominada Psicologia Industrial, caracterizada por su aplicacién en la industria 'y
teniendo como eje de actuacion principal el apoyo en los procesos de produccién; debido a los
multiples cambios ya mencionados y al interés de potenciar las capacidades y habilidades de las
personas, reconociendo que son éstas el principal insumo para lograr altos niveles de
productividad y competitividad en las empresas, la Psicologia Industrial evoluciond a lo que se
conoce hoy como Psicologia Organizacional y del Trabajo, la cual tiene un enfoque mas humano
basado en los principios psicoldgicos de cognicidn, motivacion, aprendizaje, entre otros, para la
comprension del comportamiento e interaccion del ser humano en el contexto laboral,
propendiendo por alcanzar niveles elevados de bienestar fisico y mental (Correa, 2013). Del
mismo modo el Psicdlogo de este campo se ve en la necesidad de ajustar sus practicas
profesionales a estas nuevas demandas, lo que implica el desarrollo de cierto nivel especializado
de formacion académica y practica que aseguren y garanticen la implementacion adecuada de

conocimientos y habilidades acordes a las exigencias de su entorno social y laboral.
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A partir de lo anterior, la presente investigacion busca conocer las competencias de los
Psicologos de las Organizaciones y del Trabajo, asi como el &mbito de actuacion y las funciones

y/o tareas que desempefia en el ejercicio de su profesion en la Ciudad de Neiva.
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1. Planteamiento del Problema

1.1 Descripcion del problema

La transicion a un modelo econémico de tipo Neoliberal impuesto por paises desarrollados,
hizo que se transformaran las estructuras organizacionales frente a como se conocian
tradicionalmente, haciendo que grandes empresas en su mayoria dirigidas por ellos, alcanzaran
altos niveles de productividad apoyadas en avances tecnoldgicos y sobre todo en politicas
econdmicas que favorecieron su crecimiento y competitividad en comparacion con otras
empresas. Asi mismo, la globalizacion se ha convertido en el medio para que este modelo
econdmico se extienda a paises en via de desarrollo como Colombia, el cual se ha visto afectado
al intentar implementar sus politicas economicas y tratar de estar al mismo nivel tecnolégico y
productivo de paises desarrollados. Esto ha hecho que grandes empresas con poder econémico
ejerzan presion sobre los Gobiernos, que paises categorizados como potencias mundiales saquen
provecho de paises pobres, que la revolucion tecnoldgica y el desarrollo de las tecnologias de la
informacién y la comunicacion (TIC), hayan influenciado y construido un nuevo ambiente global

caracterizado por la desigualdad entre paises, sociedades y empresas (Méndez, 2007).

Junto al crecimiento desmesurado de nuevos mercados se denota un aumento de la injusticia
e inequidad social para los sectores menos favorecidos; se evidencia que la generacion de estas
politicas estan encaminadas a maquillar un interés y/o preocupacion por favorecer los mercados
de paises tercermundistas; sin embargo, la realidad muestra que los beneficios economicos y
sociales son exclusivos de la hegemonia dominante. Asi mismo estas transformaciones tanto
econdémicas como politicas en el ambito laboral evidenciaron la incompetencia del Estado para

prever las consecuencias que traeria consigo la implementacion abrupta de tales politicas a las
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empresas con baja capacidad econdémica y productiva, consecuentemente obligaron a las demas a
generar cambios drasticos en la estructura interna organizacional afectando principalmente al

capital humano.

La evolucidon del ser humano ha traido consigo el desarrollo de naciones con marcadas
diferencias economicas, politicas y sociales, que han generado cambios en las dinamicas de
interaccion entre individuos, grupos y organizaciones. En la necesidad de dar respuestas a las
distintas demandas que el mundo globalizado genera, la educacién superior aporta dia a dia la
formacion de profesionales con variados perfiles para dar respuesta a las distintas areas y
disciplinas del conocimiento, quienes a su vez son formados bajo principios y fundamentos

teleoldgicos que guian y/o encaminan su quehacer en un determinado contexto.

La Psicologia como disciplina cientifica y profesion (Pefia, 1993, p.4), no es ajena al
estudio de las nuevas dindmicas del mundo globalizado y su interaccién con el individuo,
teniendo en cuenta que éstas son generadoras de cambios significativos en el comportamiento
humano y por ende en su ambito personal y social. Es asi como esta disciplina pretende
coadyuvar en la resolucion oportuna a problemas del quehacer humano con el propésito de

potenciar su bienestar mental. En consonancia con lo anteriormente relacionado

El posicionamiento y valoracion social de la Psicologia como disciplina cientifica y como
profesion es un proceso permanente y dindmico que obedece, por un lado, a los cambios que
experimenta la sociedad y las nuevas probleméticas, demandas y desafios que de ellos emergen, y

por otro, a la efectividad y claridad con que la ciencia y profesion responden a ellos. Lo anterior
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también permite que la sociedad diferencie claramente el aporte del psicdlogo del de otros
profesionales afines (Moyano & Julia, citado por Gonzalez, Gonzélez &Vicencio 2014, p.109).
Diversos cambios socioeconémicos, politicos y culturales producto de la globalizacion

han hecho que paises Latinoamericanos en via de desarrollo se vean envueltos en un afan por
Ilegar al mismo nivel y/o capacidad econdmica y productiva de las grandes industrias de paises
desarrollados; estos cambios han llevado a identificar algunas formas de optimizar el proceso de
produccion en bienes y/o servicios , lo que ha generado un gran interés por parte de las
organizaciones en centrarse en el individuo y su papel dentro de éstas, pues es éste el que genera
ventaja competitiva y el principal y mas importante recurso dentro de la organizacion, ya que su
eficiente labor es directamente proporcional a la obtencion de mayor productividad y eficiencia
econdmica. Esto ha hecho que se dé la necesidad de reconocer y clasificar las habilidades,

conocimientos, aptitudes y destrezas que debe poseer un individuo dentro del ambito laboral.

Del mismo modo la Psicologia no ha sido ajena a este escenario y se ha fundamentado en
hallazgos de paises Europeos y de Estados Unidos, obviando en gran medida que el contexto
social de dichas poblaciones posee unas caracteristicas particulares que difieren de la poblacion
latinoamericana, lo cual ha traido consigo una necesidad de replantear la forma en que la
disciplina esta abordando las problematicas locales de su entorno (Calvifio et al., 2015). Como lo
menciona Gonzéles (2009), los pueblos latinoamericanos requieren una Psicologia que esté en
constante interaccion con sus problematicas y necesidades fundamentada en el compromiso

social, que con su quehacer vele por la igualdad y justicia del individuo y su comunidad.

Segun la clasificacion Nacional de Ocupaciones dada por el Servicio Nacional de

Aprendizaje SENA (2013), los Psic6logos



20

Diagnostican trastornos emocionales y psicoldgicos, asesoran al paciente, suministran terapias e
investigan y aplican teoria relacionada con el comportamiento y los procesos mentales. Trabajan
en practicas privadas o en instituciones como clinicas, hospitales, centros de rehabilitacion,

colegios, universidades y empresas” (p.230).

Teniendo en cuenta lo descrito por esta entidad, la vision que se tiene del psicologo es
reduccionista, limitada y ambigua, pues sdlo contempla algunas funciones especificas del
quehacer profesional y no abarca aspectos mas integrales de su formacién. Independientemente
de las caracteristicas sociodemogréaficas del contexto y/o ubicacion geogréfica en el que esta
inmerso el profesional, es esencial que su formacion sea acorde a las necesidades de su entorno,
como lo sefialado por Peird (2003), el cual menciona que la educacion y competencias
académicas adquiridas por los Psic6logos, deben estar dirigidas a dar respuestas a los cambios
demograficos, socioecondmicos y culturales que se han generado a raiz de los nuevos escenarios

de trabajo y demandas sociales.

Dado que la labor del Psicologo es muy amplia, existen distintos campos disciplinares que
se han conformado como respuesta a las diferentes necesidades del contexto social; a este

respecto

La amplia gama de profesionales que diariamente se forman en Colombia, el comportamiento del
mercado laboral dependiente de la relacion entre oferta y demanda, y el acelerado incremento de
los programas de Psicologia, crean la necesidad de definir y establecer los perfiles profesionales

de los Psicologos que ejercen en las distintas areas de esta disciplina, lo cual pretende constituirse
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como la brijula de orientacion para todo Psicélogo que quiera proyectar su trabajo y su carrera

hacia un campo de interés en particular (Colpisc, 2013, p.20).

Segun el campo de la Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo (COLPSIC, 2013),
el Psicologo Organizacional “es un profesional con capacidad de sustentar tedrica, conceptual y
metodoldgicamente su quehacer en los distintos escenarios de las organizaciones y del trabajo...”
(p.60). Este es un escenario conceptual que orienta, sin mucha precision el rol del psicélogo en el
contexto del trabajo y las organizaciones preocupado por comprender las interacciones entre

Individuo — Trabajo y Organizacion.

Lo anterior contrasta en la préctica con los hallazgos como los de Rivera (2004), donde se
encontrd que el Psicdlogo desempefia labores operativas y rutinarias, dedicandose a trabajar en la
seleccion de personal, reclutamiento, elaborar carteleras para comunicar a los empleados diversa
informacion, entre otras, trayendo consigo dificultades para acceder a problematicas que son
realmente importantes, diversas y de dificil manejo dentro de la organizacion y en las cuales el
Psicllogo deberia empoderarse; de lo anterior se evidencia la necesidad de cuestionar
criticamente los procesos de formacion, los cuales parecieran centrados en la formacion para el
trabajo, desconociendo los principios disciplinares, profesionales y éticos que caracterizan la
constitucion de un Psicologo desde la integralidad. De la misma forma Céardenas (2013),
concluye que actualmente los Psicélogos especializados en el area organizacional han estado y
estan sujetos a tareas relacionas con el proceso de reclutamiento y seleccion de personal como su
principal funcién en el trabajo. Por su parte Quintero & Cortes (2014), establecieron en que de

todas las funciones que puede desempefiar el Psicologo organizacional en una empresa son las



22
labores de seleccion de personal las que predominan y caracterizan su actuar, considerando que

esto limita en gran medida la formacion especializada del Psicélogo.

Lo anteriormente expuesto sugiere que el rol del Psicdlogo de las Organizaciones y del
Trabajo es eminentemente pasivo, desconociendo el potencial profesional y disciplinar de la
formacion en Psicologia desde la integralidad hacia la generacion de propuestas que den
respuesta a las necesidades presentes entre individuos, grupos y organizaciones; su trabajo se ha
visto relegado a procesos instrumentales que dan respuesta a métodos operativos, técnicos y que
solo atienden las necesidades puntuales, descontextualizadas e inmediatas que presentan las

empresas.

En adicion a lo anterior, Castro-Solano (2004) concluye gue existen grandes diferencias
entre las competencias que se requieren de los Psicdlogos y las habilidades que estos poseen, en
donde el perfil profesional no brinda aquello que las instituciones y el contexto necesitan, sino
que por el contrario se hallan carencias basicas en una gran cantidad de areas. En lo que refiere a
Psicologia Organizacional, se encuentra que los profesionales que estan iniciando su vida laboral
en esta area, empiezan desarrollando procesos de seleccion lo que hace que pierdan participacion
y conocimiento de otros topicos de accion asociados al area de la Psicologia Organizacional,
como lo es el desarrollo, la formacion, el bienestar, la gestion del conocimiento, la salud
ocupacional, entre otras. Sin embargo, esto se puede atribuir a que los empleadores otorgan
mayor importancia a aquellas competencias que permiten el desarrollo principalmente de

programas de capacitacion, tareas de seleccion y reclutamiento de personal (Uribe et al., 2009).
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1.2 Formulacion del problema

A partir del contexto planteado en lineas anteriores, se encuentra que el quehacer, las
funciones y las competencias que desempefian los Psicdlogos de las Organizaciones y del
Trabajo, se estdn enmarcando segun Rivera (2004), Cardenas (2013), Quintero & Cortes (2014),
Castro-Solano (2004) en actividades operativas, rutinarias y tradicionales de las empresas,
entendidas estas como procesos instrumentales entre las que, segun la literatura descrita, se
pueden mencionar, reclutamiento, seleccion de personal y medicién de atributos a través del uso
de Test, desconociéndose todo el potencial del Psicdlogo desde sus competencias disciplinares e
interdisciplinares en las que el profesional enfocado en este campo se forma. Adicionalmente, se
evidencia la existencia de un vacio de conocimientos cientificos del quehacer, las funciones y las
competencias de los Psicélogos que laboran en el campo Organizacional y del Trabajo en la

region Surcolombiana y desde luego en la ciudad de Neiva.

1.3 Pregunta de investigacion
¢ Cuales son las Competencias profesionales, &ambitos de actuacion y funciones del

Psicologo de las Organizaciones y del trabajo en la ciudad de Neiva?
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2. Justificacion

Teniendo en cuenta que es el Psicdlogo de las organizaciones y del Trabajo el llamado a
estudiar las interacciones entre individuos, grupos y organizaciones, asi como el comportamiento
tanto individual como colectivo de las personas que estan inmersas en el contexto laboral, es
necesario identificar las competencias, funciones y &mbitos de actuacion del Psicologo de las
Organizaciones y del Trabajo que labora en la ciudad de Neiva-Huila. Esta investigacion se
justifica en los criterios de relevancia social, implicaciones practicas, valor tedrico y utilidad

metodoldgica (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010).

El estudio tiene relevancia social ya que sus resultados permitiran evidenciar elementos
del ejercicio y las practicas de los Psicélogos que laboran en el area organizacional y del trabajo
para asi promover el andlisis critico de su impacto frente a las necesidades del contexto laboral de

la region, de quienes contratan y quienes laboran.

En cuanto a implicaciones préacticas, mostrara si las funciones del Psicdlogo de las
Organizaciones y del trabajo en la ciudad de Neiva estan siendo limitadas, como ya se concluyo

en las investigaciones de Rivera (2004), Cardenas (2013) y Quintero & Cortes (2014).

Frente al valor teorico se llenara un vacio de conocimiento respecto a la tematica, pues no
se conocen publicaciones de este tipo en la region, ademas aportara un diagndstico de las
condiciones labores y profesionales de los psicologos, el cual es de gran importancia para el
gremio de los psicélogos, oficializado a través de COLPSIC, pues a partir de ello se puede

propender por identificar y optimizar el escenario laboral; de igual forma la investigacion sera un
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insumo teodrico-empirico que fortalecera los procesos de participacion del Psicélogo de las
Organizaciones y del Trabajo, el cual debe propender por el mejoramiento de la calidad de vida
laboral de quienes trabajan y el desarrollo organizacional desde razones sociales que estén en
sinergia con el desarrollo sostenible, ético, educado y responsable de la region Surcolombiana.
Con esto se busca rescatar las competencias, ambitos de aplicacion y funciones del Psicologo de
la ejecucion de procesos y practicas reduccionistas y tradicionales, con el fin de dar una mirada

mas holistica a sus abordajes.

Por ultimo el proyecto de investigacion tendra utilidad metodoldgica considerando que se
propondra el disefio de un instrumento de recoleccion de informacion que permitira identificar
las competencias que poseen los Psicdlogos de las Organizaciones y del Trabajo de la Ciudad de
Neiva, asi como la elaboracion de fichas de caracterizacidn que permitirdn conocer el &mbito de
actuacion y las funciones del Psicologo de las organizaciones y del trabajo; asi mismo servira de

referente y guia para futuras investigaciones relacionadas con esta y otras areas de la psicologia.
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3. Objetivos

3.1 Objetivo General
Describir las competencias, funciones y ambitos de actuacion del Psicologo de las

Organizaciones y del Trabajo en la ciudad de Neiva.

3.2 Objetivos Especificos

e Identificar las competencias de los Psicologos de las Organizaciones y del Trabajo en el

desempefio de su labor.

e Conocer el &mbito de actuacion de los Psicologos de las Organizaciones y del Trabajo en

la ciudad de Neiva.

¢ Determinar que funciones cumplen los Psic6logos de las Organizaciones y del Trabajo en

las empresas donde laboran.
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4, Marco Tedrico

A continuacion se describen las conceptualizaciones teoricas que soportan el desarrollo de

esta investigacion:

4.1 Competencias

El término competencias ha sido abordado por diferentes autores que lo definen'y
clasifican teniendo en cuenta su uso en el ambito educativo y laboral; a raiz de esto se dificulta la
construccidn de un concepto unificado, que tenga un enfoque multidisciplinar, por lo tanto ha
sido necesario que la adecuacion y construccidn de éste se dé, a partir de los intereses y
necesidades de cada disciplina. De igual manera, la Psicologia a través de la historia ha
desarrollado constructos y clasificaciones tanto a nivel general como especifico en cada una de
sus areas, siendo asi las competencias del Psicélogo de las Organizaciones y del Trabajo la base

para orientar la realizacion de la presente investigacion.

Para comprender la diversidad que ha tenido el concepto de competencias hasta la
actualidad, se hara una revision conceptual a partir de: Etimologia y Origen de las Competencias,
definiciones de Competencias, Competencias Profesionales, Competencias Profesionales del
Psicologo y Competencias del Psicologo de las Organizaciones y del Trabajo. Ademas se
abordara el Ambito de actuacion y las Funciones del Psicdlogo y del Psiclogo de las

Organizaciones y del Trabajo.



28
4.1.1 Etimologia y Origen de las Competencias
En el desarrollo del concepto de competencias es necesario remitirse a la etimologia de la
palabra, que procede del latin Competere, que quiere decir “aspirar” o “ir al encuentro de”, de
este se deriva el verbo Competer que hace alusion a “incumbir” o “pertenecer a”, lo que
finalmente cobra sentido en el sustantivo competencia y da lugar al adjetivo competente que se
traduce en la habilidad del ser humano para desenvolverse con eficiencia en determinada

actividad (Diccionario Latin , 2015).

Su origen es atribuible al enfoque linguistico, mas exactamente a Chomsky (1957), quien
habla de cémo los seres humanos se adhieren y utilizan el lenguaje para lograr comunicarse entre
ellos, a lo que denomind competencias linguisticas. Este autor diferencia la estructura de la
palabra desde competencia y actuacion, donde la primera se refiere al conocimiento y/o
habilidades que tiene el emisor y receptor de su lengua nativa, mientras que la segunda tiene que
ver con el empleo especifico que le da la persona en ciertas situaciones (Charria, Sarsosa, Uribe,
Lopez & Arenas, 2011). Desde esta perspectiva se puede evidenciar como se empez6 a dar mayor
atencion a los conocimientos que posee un individuo y en qué grado la utilizacion de estos, hace

que se desenvuelvan de forma adecuada en una determinada situacion.

Otro enfoque representativo en el surgimiento de las competencias, es el sociolinguistico
propuesto por Hymes (1972), en el que se muestra un apoyo de lo expuesto por Chomsky, sin
embargo se agrega el concepto de la competencia de la accion que se considera como la
aplicacion que la persona hace de su conocimiento en determinado contexto (Charria et al.,
2011). Lo anterior implica que no es suficiente tener determinados saberes sino que ademas los

individuos deben hacer un uso correcto de ellos en razon al entorno en el que estan inmersos, asi
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pues, se muestra la necesidad de clasificar las competencias sabiendo que los conocimientos que
puede llegar a adquirir una persona son multiples por lo que la aplicacion de estos saberes deben

estar asociados a las necesidades de determinado contexto.

Posteriormente, las competencias fueron tomando protagonismo en el ambito laboral y
académico; en el primero se considera que las competencias emergieron en paises como
Alemania, Estados Unidos e Inglaterra, debido a la necesidad de las empresas por ser altamente
competitivas a nivel nacional e internacional, lo que llevo a que en la década de los 90 se
estableciera la Gestion de Talento Humano Basado en Competencias (Repreza, 2009). Por otra
parte, en lo que concierne al &mbito académico nacional y con el fin de hacer una
contextualizacion, en Colombia se encuentra que este constructo fue integrado gracias a los
Sistemas de Evaluacion de la Calidad de la Educacion en 1994, aunque solo hasta el 2002 el
concepto fue adoptado por Ministerio de Educacion Nacional (MEN), con el fin de fortalecer la

formacion académica en la educacion superior (Charria et al., 2011).

Conforme a lo expuesto en un apartado anterior, respecto a los cambios que se dieron en
el ambito laboral gracias a la globalizacion y las politicas neoliberales, se ve nuevamente la
influencia de estas en la transformacion de las dindmicas laborales, por una parte a nivel
internacional se refleja una modificacion en la estructura organizacional con el fin de responder a
las demandas de los mercados internos y externos, y por otra parte en el territorio Nacional las
empresas tuvieron que ajustarse a esos cambios por lo que en el sector educativo se

reestructuraron los planes de estudio para que los individuos dieran respuesta a esas necesidades.
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Como complemento de este apartado, a continuacion se daran a conocer algunas

definiciones sobre Competencias:

Tabla 1. Definiciones de Competencias

Autor (es)

Definicion

Hernandez, Rocha de la Torre y

Verano (1998)

Jurado (2000)

Torrado (2000)

Levy-Leboyer (1997)

La competencia evidencia el desempefio de una
persona en interaccion con el contexto, vinculado
con el lenguaje, ya que este determina la manera
como el ser humano se relaciona y construye su
realidad.

La competencia es un saber-hacer que todo ser
humano porta en un determinado campo. Este saber-
hacer es diferente en cada sujeto, se manifiesta de
manera diferente en cada momento y que so6lo es
identificable en la accion misma.

El concepto de competencia puede ser entendido
como el conocimiento que alguien posee y el uso
que ese alguien hace de dicho conocimiento al
resolver una tarea con contenido y estructura propia,
en una situacioén especifica, y de acuerdo con un
contexto, unas necesidades y unas exigencias
concretas.

Son repertorios de comportamientos que algunas
personas dominan mejor que otras, [(...) lo que las
hace] mas eficaces en una situacion determinada.
Estos comportamientos son observables en el trabajo
y en situaciones de evaluacion, y representan la
unién entre caracteristicas individuales y las

cualidades requeridas para llevar a cabo misiones



Echeverria (2002)

Vasco (2003)

Proyecto Tuning- Europa (2006)

Proyecto Tuning- Latinoamérica
(2007)

Fuente. Elaboracion propia

profesionales precisas.

Cumulo de aptitudes y actitudes requeridas en
diferentes trabajos y en contextos diversos, por lo
cual son ampliamente generalizables y transferibles.
Se adquiere a partir de la experiencia y se muestran
en el desarrollo funcional, eficiente y eficaz de la
actividad de las personas.

Define las competencias como una capacidad para el
desempefio de tareas relativamente nuevas, en el
sentido de que son distintas a las tareas de rutina que
se hicieron en clase o0 que se plantean en contextos
distintos de aquellos en los que se ensefiaron.

Las competencias representan una combinacion de
atributos (con respecto al conocimiento y sus
aplicaciones, aptitudes, destrezas y
responsabilidades) que describen el nivel o el grado
de suficiencia con que una persona es capaz de
desempefiarlos.

Las competencias representan una combinacién de
atributos con respecto al conocer y comprender
(conocimiento tedrico de un campo académico); el
saber cdmo actuar (la aplicacion practica y operativa
a base del conocimiento); y el saber como ser
(valores como parte integrante de la forma de

percibir a los otros y vivir en un contexto).

Como se pudo observar el concepto de Competencia no es unico, por el contrario, se

podria inferir que es polisémico. En el contexto de la presente investigacion se abordan las
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competencias profesionales, las profesionales del Psicélogo y las profesionales del Psic6logo de
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las Organizaciones y del Trabajo, ya que estan directamente relacionadas con los propositos de
este estudio y en consonancia con la definicion de competencia dada por Levy-Leboyer, la cual

menciona que

Son repertorios de comportamientos que algunas personas dominan mejor que otras, [(...) lo que
las hace] mas eficaces en una situacion determinada. Estos comportamientos son observables en el
trabajo y en situaciones de evaluacion, y representan la union entre caracteristicas individuales y
las cualidades requeridas para llevar a cabo misiones profesionales precisas (Levy-Leboyer, 1997,

p.208).

4.1.2 Competencia Profesional. Segun el Instituto Nacional de Empleo en Espafia, este
tipo de competencias dan cuenta de la poca 0 mucha capacidad que tiene un individuo para
desenvolverse en su trabajo, segin los niveles de exigencia que este le requiera. Por lo cual, las
competencias profesionales no estan sujetas a los conocimientos técnicos que tenga una persona,
por el contrario enmarcan un conjunto de actitudes, comportamientos y habilidades que en suma
se consideran esenciales para el desempefio eficaz de su ocupacién (INEM, 1995). Este tipo de
competencias no se limitan Gnicamente a los conocimientos y/o saberes adquiridos por un
individuo durante su formacién académica y préactica, por lo que ademas juega un papel
importante las caracteristicas de la personalidad y habilidades propias del sujeto que le permiten

desarrollarse de forma adecuada en el ejercicio de su profesion. Por otra parte:

Las competencias profesionales se han definido como el conjunto de conocimientos, habilidades,
actitudes y valores que se ponen en funcionamiento en un contexto laboral determinado a fin de

solucionar un problema concreto, donde intervienen capacidades socioafectivas, cognoscitivas,
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psicologicas, sensoriales y motoras aplicadas en la solucion de un determinado problema de la
practica social, en un contexto especifico y que son expresados en el saber, el hacer, y el saber

hacer (Véliz, Jorna & Berra, 2015, p.306).

Dado lo anterior se evidencia que estas competencias ademas de considerar la formacién
académica, las practicas y las caracteristicas individuales, incluyen variables que intervienen en
la resolucion de determinadas problematicas con el fin abordarlas desde una perspectiva mas

amplia y compleja.

Miller (1990), establece un modelo de estas competencias expresado mediante una
piramide integrada por cuatro niveles; en la base de esta se ubica el “sabe” seguido del “sabe
como” que constituyen los conocimientos adquiridos por el individuo asi como su aplicabilidad,
seguidamente se encuentra el “demuestra como” y finalmente el “hace”, que conforman la
conducta o forma de proceder de cada ser humano, la integracion de dichos niveles se traducen en

la calidad profesional de la persona (ver figura 1).

Figura 1. Modelo de competencia profesional

Demuestra como

/== \
[\

Fuente: La pirdmide de Miller G, 1990
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El modelo sugiere que estos cuatro niveles conforman la competencia profesional y que
en la medida en que el individuo los integre lograra el desempefio 6ptimo para desarrollarse
eficazmente en el campo laboral, es asi como nuevamente se denota la necesidad de una base
solida representada en conocimiento que le facilite al sujeto desenvolverse, apropiarse y

adaptarse al medio con mayor rapidez.

Kane (1992), define que las competencias profesionales se refieren a “(...) el grado de
utilizacion de los conocimientos, las habilidades y el buen juicio asociado a la profesion en todas
las situaciones que se pueden confrontar en el ejercicio de la practica profesional” (Pg. 165). Esta
concepcidn toma gran parte de los elementos que se tuvieron en cuenta en el anterior
planteamiento, por tanto se puede comprender que la competencia profesional son todos aquellos
conocimientos y habilidades que caracterizan al individuo y que hacen que este tenga una
correcta ejecucion de su actividad laboral siempre y cuando haya adquirido los saberes necesarios

y tenga la capacidad de utilizarlos de manera adecuada. Desde una vision mas holistica:

La competencia profesional es una configuracion psicolégica compleja en tanto incluye en su
estructura componentes de orden motivacional e intelectual que se integran en diferentes niveles
de desarrollo funcional en la regulacion de la actuacidn profesional del sujeto. Esto quiere decir
que un profesional es competente no sélo porque posee conocimientos y habilidades que le
permiten resolver eficientemente los problemas profesionales sino también, porque manifiesta una
motivacién profesional sustentada en intereses y valores profesionales, y dispone de recursos

personolégicost que le permiten funcionar con flexibilidad, reflexion personalizada, iniciativa,

1 Pseudo-ciencia que postula la capacidad de determinar atributos y caracteristicas individuales de una persona a través de la
observacion de ciertas caracteristicas fisicas (Klein, 2006).
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perseverancia, autonomia, perspectiva futura en su actuacion profesional de manera tal, que

posibilitan un desempefo profesional eficiente, ético y responsable” (Gonzélez, 2006, p.179).

Es asi como se concibe al profesional como un ser integral, competente en funcion de las
necesidades y eventualidades de su entorno laboral, poseedor de caracteristicas especiales que le
permiten actuar de manera flexible, autonoma, consciente y responsable en la solucion de

problemaéticas presentes durante en el ejercicio de su profesion.

Paralelo a esto Gomez (2005), plantea que es necesario que los programas curriculares se
modifiquen dando un enfoque mas practico al conocimiento, dado que el acercamiento del sujeto
a la praxis logrard un mejor desarrollo de las competencias profesionales. Es entonces el comun
denominador de los conceptos estudiados sobre esta competencia, el desarrollo y adquisicion de
conocimientos para el ambito laboral, sin embargo es necesario que exista una redefinicion y
reestructuracién de la forma tradicional de educar, por una integral, que Ileve una relacién mas
estrecha de lo tedrico con lo préactico; teniendo en cuenta que estos se deben adaptar a los

requerimientos y/o exigencias de un campo laboral cambiante y competitivo.

4.1.3 Competencias Profesionales del Psicologo. Para desarrollar este apartado se
define al psicologo como “un profesional educado académicamente que ayuda a sus clientes a
entender y resolver problemas aplicando las teorias y métodos de la Psicologia” (Roe, 2003, p.
2). Para hablar de competencias se debe tener en cuenta que en dicha profesion hay diversas
especialidades y que a su vez cada una de ellas posee unas caracteristicas diferentes a las que se
debe adaptar o ajustar el profesional, sin embargo asi este posea conocimientos generales de la

disciplina, al ingresar al campo laboral sus funciones dependeran de la especialidad que requiera
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el contexto en el que se desenvuelva, como por ejemplo, el contexto Educativo, Juridico, Social —

Comunitario, Clinico, de la Salud, Organizacional, entre otros mas.

En el marco legal de la Ley 1090 del 2006, se establece que el profesional de la
Psicologia, debe mantener altos estandares de competencias en razon de la responsabilidad que
conlleva esta disciplina y direccionarse por el interés de beneficiar a la sociedad y a la profesion
como un todo. Asi mismo estos deben reconocer y ser conscientes de las limitaciones de sus

competencias y prestar solamente los servicios para los cuales se encuentre calificado.

..las competencias que se buscan en la formacion estan relacionadas con la comprension e
intervencién sobre el comportamiento en diversas areas: “los psicologos profesionales trabajan en
diversos contextos, incluyendo clinica, educativa, organizacional, forense para abordar las
cuestiones de la vida cotidiana y mejorar el bienestar de los humanos como individuos grupos y
sistemas sociales” En este contexto el psicélogo es concebido como aquel profesional formado en
una disciplina que se relaciona con los procesos mentales y sus manifestaciones en contextos de

actividad humana (Ballesteros, Gonzales & Pefia, 2010, p.26).

Lo anterior supone entonces que las competencias del profesional en Psicologia, estan
direccionadas en relacion al area de aplicabilidad en que se encuentre especializado; sin embargo,
la finalidad de su labor sera incursionar en la vida personal, familiar y social de cada individuo

buscando mejorar su bienestar y potenciar su calidad de vida.

2 Por la cual se reglamenta el ejercicio de la profesion de psicologia se dicta el codigo deontolégico y bioético y otras
disposiciones
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Ademas Ballesteros, Gonzales & Pefia (2010) refieren que existen 20 competencias
primarias que los profesionales en Psicologia deberian demostrar, y las agrupan en seis categorias
relacionadas con los roles profesionales. Estos roles se designan como: especificacion de
objetivos (analizar necesidades y establecer objetivos), evaluacion (individual, grupal,
organizacional y situacional), desarrollo (definicidn, analisis de requisitos, disefio y evaluacion
del servicio o producto), intervencion (planificacion de la intervencion directa e indirecta
orientada a la persona y la situacion e implantacion de productos o servicios), valoracion
(planificacion, medida y andlisis de la valoracidon) y Comunicacion (feedback y elaboracion de

informes).

Asi mismo se tomaron en cuenta algunas caracteristicas de este constructo que segun
Gutiérrez (2005) y Tejada (1999) citado por el Colegio Colombiano de Psicologos (2013),

orientan el perfil profesional del Psic6logo:

1. El concepto de competencia incluye todo un conjunto de conocimientos, procedimientos y
actitudes combinados, coordinados e integrados, en el sentido de saber hacer, saber estar. Hacen al
profesional capaz de actuar con eficacia en situaciones profesionales.

2. Las competencias sélo son definibles en la accidn; es decir, éstas no son reducibles ni al saber,
ni al saber-hacer, por lo tanto no se pueden asimilar a lo adquirido en la formacion.

3. La competencia no reside en los recursos, sino en la movilizacion misma de los recursos.

4. Poseer unas capacidades no significa ser competente.

5. La experiencia se muestra como ineludible: la capacitacion no es suficiente.

6. La competencia supone una evolucion y que es dependiente de un contexto.

7. La presencia de un alto nivel de competencia es prerrequisito de una buena ejecucion; sin

embargo, no es garantia de la misma. (COLPSIC, 2013, p. 28-29).
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En cierta medida el desarrollo de estas caracteristicas en el individuo durante su formacion
académica y profesional lo hacen competente en el ambito laboral; por otra parte se debe tener en
cuenta nuevamente que su desarrollo esta ligado a la evolucidn del ambiente en el que se esta

inmerso y que este a su vez influye de forma determinante en el desempefio del Psicologo.

Para desarrollar los propdsitos del presente estudio, fue necesario retomar como base
conceptual la definicién de Competencia profesional que mas se acercara al objetivo de esta
investigacion, siendo la mas pertinente la del Colegio Colombiano de Psic6logos (COLPSIC)
(2014), la cual

...hace referencia al conjunto de las capacidades (conocimientos, habilidades, actitudes y
experticias) propias de su nivel de formacion, en torno a la solucién de una situacion problema o
demanda social, a partir de la reflexion ética, el reconocimiento de las particularidades del entorno,
el establecimiento efectivo de las dimensiones de la situacion problemay el reconocimiento de la

pertinencia del trabajo colaborativo e interdisciplinar (p.20).

4.1.4 Competencias del Psicélogo de las Organizaciones y del Trabajo. La Psicologia
Organizacional es una rama de la Psicologia encargada de estudiar los comportamientos, las
relaciones e interacciones a nivel individual y grupal que se manifiestan en el entorno laboral y
gue estan directamente involucrados con el desempefio laboral, clima organizacional y el

bienestar fisico y/o mental de los empleados (Garcia & Rendon, 2009).

Alvarez, Gbmez & Ratto (2004), plantean que las competencias mas relevantes y necesarias

para el desempefio de su labor como Psicologo Organizacional dentro de la empresa son: vision
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global, planificacién, desarrollo de alianzas, conocimientos técnico-profesionales, habilidad para
persuadir y vender, adaptabilidad, tolerancia al estrés, innovacion, generacion de confianza,
delegacion de responsabilidades, toma de decisiones, analisis-evaluacion de problemas, disefio
estratégico de los puestos, logro del compromiso, energia, organizacion y trabajo en equipo. Lo
anterior hace alusion a las habilidades y destrezas que debe poseer y desarrollar el Psicologo en el
transcurso de su labor en la organizacion, logrando asi intervenir sobre todos aquellos aspectos

que puedan desencadenarse dentro de las interacciones individuales y colectivas en la empresa.

Otro aporte encontrado es el de Castro, quien menciona que el psicélogo logra ser
altamente competente en la medida en que pueda desarrollar las siguientes labores y/o

actividades:

Redaccién de informes psicoldgicos, elaboracién de perfiles de puestos de trabajo, trabajo en
equipos interdisciplinarios, desarrollo y seguimiento de programas para capacitacion de personal,
desarrollo de programas para la evaluacion del desempefio, tareas de seleccion y reclutamiento de
personal, tareas de diagndstico psicoldgico con pruebas psicométricas, tareas de prevencion de
riesgos y accidentes laborales, presentaciones orales, comunicacion sistematica de la tarea
profesional con tablas y graficos, tareas de diagnostico psicoldgico con pruebas proyectivas, manejo
de paquetes informaticos basicos, manejo del idioma inglés para lectura de textos, conocimiento de

investigaciones empiricas en el &rea (Castro-Solano, 2004, p.142).

Este autor hace mencidon de una cantidad considerable de funciones identificadas
empiricamente en el contexto laboral, siendo estas las mas representativas y esenciales para el

quehacer del Psicologo Organizacional.
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Considerando que el Colegio Colombiano de Psicologos es la entidad que representa los
intereses del gremio de profesionales de la Psicologia en el territorio Nacional se toma como
principal marco de referencia el documento denominado “Perfiles por competencias del
profesional en Psicologia del Deporte, Juridica, Neurociencias y Psicobiologia, Organizacional
y Psicologia Social: Ambiental, Comunitaria y Politica”, con el animo de contrastarlo con la

realidad practica que se esta dando en las empresas de la Ciudad de Neiva.

Dentro del documento mencionado en el parrafo anterior, el Colegio Colombiano de
Psicologos (COLPSIC), establece una serie de competencias para el Psicologo de las
Organizaciones y del Trabajo desde dos frentes: uno Disciplinar y otro Interdisciplinar. En el
primero se contempla la capacidad que debe tener el profesional de sustentar tedrico, conceptual
y metodologicamente su labor en las diferentes areas de la empresa, ademas todas aquellas
acciones que emprenda el Psic6logo dentro de la misma como liderar, implementar, evaluar y
disefiar proyectos y programas de gerencia y gestién humana los cuales deberan estar sujetos y
soportados en base al conocimiento cientifico, ya que esto permitira alcanzar los objetivos
organizacionales y aumentar y/o optimizar tanto el bienestar psiquico como la calidad de vida de
los individuos inmersos en el ambiente laboral. Por otra parte, el Enfoque Interdisciplinar hace
referencia a que el Profesional debe tener en cuenta los aportes, alcances y procedimientos de
otras disciplinas como la Ingeniera Industrial, Mercadeo, Administracion de empresas, Trabajo
Social, Derecho, Medicina y Salud Ocupacional con el fin de conocer y comprender con mayor
precision los fendmenos que se dan dentro de la organizacion, como también los procesos

biopsicosociales que influyen en las personas (COLPSIC, 2013).
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Partiendo de lo anterior y con el interés de encaminar el presente estudio, se tomaron los
trece factores que componen las Competencias Disciplinares e Interdisciplinares propuestas por

el COLPISC (2013), los cuales estan clasificados de la siguiente manera:

Competencias Disciplinares. Estas competencias estan integradas por seis factores asi:

1. El Factor fundamentacién Teorica y Conceptual: Se refiere al conocimiento,
argumentacion y aplicacién de los conceptos basicos de la psicologia de las organizaciones y del
trabajo

2. El Factor Epistemoldgico: Es el reconocimiento, comprension y analisis de los
diferentes enfoques epistemoldgicos.

3. El Factor Investigacion: Corresponde a la capacidad del profesional para
sustentar, argumentar y apoyar de una manera critica y constructiva sus propuestas de accion en
las organizaciones, con base en el sustento tedrico, asi como proponer nuevos problemas de
investigacion.

4. El Factor Evaluacion e Intervencion: Es el conocimiento, aplicacion y
construccién, de estrategias de medicion, evaluacion e intervencion.

5. El Factor Etico: Hace referencia a los conocimientos, actitudes y valores que se
enmarcan en los principios, éticos, morales y deontoldgicos de la psicologia.

6. El factor Desarrollo Profesional: Se refiere a la actitud permanente de bldsqueda
rigurosa de informacion y de actualizacion tanto de orden formal como informal. (COLPSIC,

2013)

Competencias Interdisciplinares: De igual forma, estas competencias estan integradas

por Siete Factores, los cuales son:
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1. El Factor Pensamiento Estratégico: Es la habilidad para comprender rapidamente
los cambios del entorno, las oportunidades del mercado, las amenazas competitivas, las fortalezas
y debilidades de la organizacion.

2. El Factor Modalidad de contacto: Capacidad para establecer adecuadas relaciones
interpersonales.

3. El Factor Gestion del Conocimiento: Establece metodologias para que el
conocimiento fluya en la organizacion.

4. El Factor Metodologia de Calidad: Mantenimiento constante de los estandares de
calidad en los procesos organizacionales de gestion humana.

5. El Factor Gerenciamiento: Identifica, selecciona y dirige recursos para alcanzar
los objetivos propuestos.

6. El Factor Facilitador de Bienestar y Desarrollo Personal: Ayuda a que las
personas mantengan y alcancen el mas alto grado de bienestar psicolégico, fisico y social.

7. El Factor Adaptabilidad: Se asocia a la capacidad del comportamiento profesional
para adaptarse a distintos contextos, situaciones, medios y campos de principal aporte de otras

disciplinas (COLPSIC, 2013)

Para efectos de la presente investigacion se abordan los &mbitos de actuacion del Psicologo
y del Psicélogo de las Organizaciones y del Trabajo, con el propdsito de conocer en que campos

laborales este se encuentra ejerciendo su profesion.

4.2 Ambitos de actuacion del Psicélogo

La Ley 1090 del 2006, en el articulo 4° menciona que:
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El Psicdlogo podra ejercer su actividad en forma individual o integrando equipos
interdisciplinarios, en instituciones o privadamente. En ambos casos podra hacerlo a
requerimiento de especialistas de otras disciplinas o de personas o instituciones que por propia
voluntad soliciten asistencia o asesoramiento profesional. Este ejercicio profesional, se
desarrollara en los ambitos individual, grupal, institucional o comunitario (Ministerio de la

Proteccion Social, 2006, p.3).

Es asi como la normatividad colombiana le permite al Psicdlogo desempefiar su profesion
desde distintos campos de accion correspondientes a organizaciones publicas o privadas,

dependiendo de las necesidades propias que esta requiera.

4.2.1 Ambitos de actuacion del Psicologo de las Organizaciones y del Trabajo.
Segln Acosta, Sanchez & Suérez, el campo de actuacion del psicdlogo organizacional

requiere una formacién en la que se dé

potenciacion de una perspectiva que articule la problematica de la ciencia y profesion psicoldgica,
con la necesidad de proveer procesos formativos integrales y de alto nivel, cuyos ejes centrales
sean el aprendizaje profesionalizador, el empoderamiento, el pensamiento estratégico, la
capacidad para el trabajo interdisciplinario y la versatilidad para enfrentar con éxito problemas

complejos (Acosta, Sanchez & Suérez, 2013, p.438).

Lo anterior muestra la necesidad de una formacion mas integral del Psicélogo especialista

en las organizaciones, buscando abarcar una gama de aspectos laborales mas amplios que los
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tradicionalmente abarcados, lo que le permitira responder estratégicamente en las diversas

problematicas emergentes de su préactica laboral.

Por otra parte se hallo una revision de revistas cientificas realizada por Santana, donde se
concluye que el actuar del Psicologo dentro de la empresa gira en torno a tres aspectos:

o En el nivel individual: capacitacion, carga de trabajo mental, valores y actitudes hacia el
trabajo en diferentes giros, motivacion, percepciones gerenciales, actitud hacia las TIC,
evaluacion del desempefio, ajuste persona-puesto, recursos humanos por competencias,
desarrollo de instrumentos de medicién, personalidad y productividad, estilos de
funcionamiento y bienestar personal, contrato psicolégico;

e En el nivel grupal: las teméticas relacionadas con calidad de vida y bienestar son de las mas
comunes: bournout y estrés laboral, acoso psicolégico y mob-bing violencia psicolégica,
liderazgo, trabajo en equipo, liderazgo femenino, satisfaccion laboral, estudios de género;

e En términos organizacionales: aprendizaje y cambio organizacional, compromiso
organizacional, cultura organizacional, clima organizacional, psicologia del consumidor,
comunicacién organizacional, procesos psicosociales en organizaciones, gestion y calidad
total, diagndstico y desarrollo organizacional, calidad de vida en el trabajo, compromiso
organizacional, Pymes y empresas familiares. Salud ocupacional: estrés laboral y bournout,
acoso psicologico, riesgos laborales, bienestar laboral, gestion del bienestar, desarrollo

humano, desarrollo y cambio organizacional (Santana, 2007, p.7).

Segun lo anterior, se evidencia la integralidad que requiere el profesional para abarcar los
fendmenos comportamentales dentro de la organizacion en su totalidad, teniendo en cuenta que

su formacion le permite abordar las particularidades que caracterizan cada aspecto.
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Para fines de la presente investigacion se tomara la definicion de Diaz (2000), la cual
menciona que las entidades como organizaciones son ambitos de actuacion del profesional en
Psicologia Organizacional, siendo la dimension y el desarrollo del potencial humano su centro de
atencion; como también la comprension de las dindmicas que tienen lugar en la interaccion
hombre-empresa y de esta manera atender de forma sistematica a las necesidades requeridas por

los empleadores.

4.3 Funciones del Psicologo

Antes de iniciar este apartado es necesario aclarar que el término funciones, hace
referencia a la capacidad que tiene el ser humano de actuar apoyado en los medios e instrumentos
mas adecuados para llevar a cabo la tarea (Real Academia Espafiola, 2016). Teniendo en cuenta
lo anterior, Ryle (1967), sugiere que en el contexto de la Psicologia cuando se habla de las
funciones de dicho profesional se entiende que este es competente para desarrollar cualquier tipo
actividad que le exija su campo laboral y que por ende existe una gran probabilidad de que lo

lleve a cabo.

En complemento a lo ya mencionado Chiavenato (1994), indica que la funcion, es una
agrupacion de actividades que el individuo asignado al cargo desarrolla de forma secuencial y

organizada.

En la Ley 1090 de 2006 se considera ejercicio de la profesion de psicologo toda actividad
de ensefianza, aplicacion e indicacion del conocimiento psicoldgico y de sus técnicas especificas

en:



b)

d)

9)
h)

)

K)

46
Disefio, ejecucién y direccidn de investigacion cientifica, disciplinaria o interdisciplinaria,
destinada al desarrollo, generacion o aplicacion del conocimiento que contribuya a la
comprension y aplicacion de su objeto de estudio y a la implementacion de su quehacer
profesional, desde la perspectiva de las ciencias naturales y sociales.
Disefio, ejecucion, direccidn y control de programas de diagnostico, evaluacion e intervencion
psicoldgica en las distintas areas de la Psicologia aplicada.
Evaluacion, pronostico y tratamiento de las disfunciones personales en los diferentes
contextos de la vida. Bajo criterios cientificos y éticos se valdran de las interconsultas
requeridas o hara las remisiones necesarias, a otros profesionales.
Direccion y gestion de programas académicos para la formacion de psicélogos y otros
profesionales afines.
Docencia en facultades y programas de Psicologia y en programas afines.
El desarrollo del ser humano para que sea competente a lo largo del ciclo de vida.
La fundamentacion, disefio y gestion de diferentes formas de rehabilitacion de los individuos.
La fundamentacion, disefio y gestién de los diferentes procesos que permitan una mayor
eficacia de los grupos y de las organizaciones.
Asesoria y participacion en el disefio y formulacion de politicas en salud, educacién, justicia y
demas areas de la Psicologia aplicada lo mismo que en la practica profesional de las mismas.
Asesoria, consultoria y participacion en la formulacién de estandares de calidad en la
educacion y atencién en Psicologia, lo mismo que en la promulgacion de disposiciones y
mecanismos para asegurar su cumplimiento.
Asesoria y consultoria para el disefio, ejecucion y direccion de programas, en los campos y
areas en donde el conocimiento y el aporte disciplinario y profesional de la Psicologia sea
requerido o conveniente para el beneficio social.
Disefio, ejecucion y direccion de programas de capacitacion y educacion no formal en las

distintas areas de la Psicologia aplicada.
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m) El dictamen de conceptos, informes, resultados y peritajes.
n) Toda actividad profesional que se derive de las anteriores y que tenga relacion con el campo

de la competencia del psicélogo (Ministerio De La Proteccion Social, 2006, p.3).

Lo anterior enuncia una serie de funciones consideradas por la normatividad Colombiana
como las principales tareas que podran ser desarrolladas y ejecutadas por todas aquellas personas
a las que se les otorgue el titulo de Psicologo. A su vez es necesario comprender que el ejercicio
del Psicologo no se reduce a las funciones genéricas descritas, por el contrario él estd en la
libertad de especializar y profundizar su quehacer en una de las diferentes areas de esta disciplina

cientifica.

Ademas es importante mencionar que entre las funciones descritas por la Ley, solo algunas
permean el ejercicio del Psicologo de las Organizaciones y del Trabajo entre estas cabe
mencionar las que estan relacionadas con el disefio, ejecucion y direccion de investigacion
cientifica, disciplinaria o interdisciplinaria, destinada al desarrollo, generacién o aplicacion del
conocimiento que contribuya a la comprension y aplicacion de su objeto de estudio y a la
implementacidn de su quehacer profesional, desde la perspectiva de las ciencias naturales y
sociales; El desarrollo del ser humano para que sea competente a lo largo del ciclo de vida; La
fundamentacion, disefio y gestion de los diferentes procesos que permitan una mayor eficacia de
los grupos y de las organizaciones y finalmente el disefio, ejecucion y direccidn de programas de

capacitacion y educacién no formal en las distintas areas de la Psicologia aplicada.

En una investigacion realizada por Benites (2007), en el contexto latinoamericano

especificamente en el Per(, se hace mencion de la legislacion que regula el ejercicio profesional
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de la psicologia en este pais, la cual menciona en uno de sus apartados que las funciones que
desarrolla el psicologo son “evaluacion, diagnostico, prevencion, investigacion, tratamiento y
rehabilitacion” (Pg.18), ademas plantea que su actuar debe transcurrir en el marco ético,
equitativo y digno caracterizado por una vision de responsabilidad social en los contextos laboral,

clinico, social y educativo.

Por otra parte, de acuerdo al estudio realizado por Gonzélez, Gonzalez & Vicencio, se hallo

que las funciones del psicologo

...son basicamente: evaluacion y diagndstico, disefio, ejecucion y evaluacion de intervenciones a
personas, familias, grupos y comunidades. Sin embargo el objeto y las caracteristicas de estos
procesos variara de acuerdo al area de especialidad: salud mental, desarrollo comunitario, desarrollo

académico, gestion de recursos humanos (Gonzalez, Gonzélez & Vicencio, 2014, p.113).

Esto evidencia que las funciones que cumple el Psicélogo no varian de manera
significativa, ya que siempre giran en torno al beneficio del individuo, actuando bajo algunos

estandares éticos y de responsabilidad social que rigen y guian el actuar de su ejercer profesion.

4.3.1 Funciones del Psicologo de las Organizaciones y del Trabajo. En el campo de las
organizaciones el profesional en desempefia labores direccionadas hacia el bienestar del capital
humano, centrando su atencion en las actitudes y comportamiento de los individuos; partiendo de
ello analiza todas aquellas tradiciones, valores y normas que componen la identidad de las

empresas, aquello que las hace unicas y diferentes al resto (Orozco et al., 2013). En este caso el
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rol del Psicdlogo en la Organizacidn esta encaminado a planear y ejecutar actividades que

promuevan la salud mental de sus empleados en la interaccion con el desarrollo de sus funciones.

Iriarte & Salcedo (2001), refieren que dicho profesional ademas de intervenir en lo
psicoldgico, también actla en el area administrativa y organizativa. En primera instancia cuando
se refiere a lo psicoldgico este opera en las problematicas de cada individuo tanto intra como
extralaborales, partiendo de la compresion de la naturaleza del ser humano especificamente en el
ambito organizacional. En el campo organizativo el Psicologo se encargara de brindar
herramientas estratégicas a las areas y departamentos que componen la empresa con el fin de
potenciar su rendimiento y alcanzar altos niveles de competitividad. Por Gltimo, en lo que refiere
al administrativo, el profesional debera guiar su practica regido por los valores éticos de la
organizacion. Esto nos indica que el psicélogo trabaja en conjunto con toda la organizacion,
fomentando el aprendizaje y crecimiento continuo de cada miembro y grupo que la componen

como un todo.

Siguiendo a Orozco et al. (2013), el profesional en este campo se encarga de funciones
tales como reclutamiento y seleccion de aspirantes mas idoneos para el puesto de trabajo,
descripcion y analisis de perfiles del cargos, aplicacion de pruebas psicotécnicas, desarrollo de
procesos de induccidn, genera capacitaciones a los empleados, implementa planes de recompensa
y remuneracion equitativos dentro de la empresa, potenciacion de la comunicacion asertiva,
genera practicas de clima organizacional, actividades de salud y seguridad industrial, asi como

control y seguimiento de todas sus actividades.
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Teniendo en cuenta todo lo anterior, es necesario que el profesional en Psicologia que

decida desempefarse en este campo desarrolle determinadas habilidades que lo hagan competente

y le permitan desenvolverse adecuadamente en el ambito laboral

que

...segun la SIOP (Society for Industrial — Organizacional Psychology, 2006), la psicologia
organizacional desarrolla y aplica las técnicas psicolégicas en una organizacion a la
administracion del personal, a la direccion y a los problemas del mercadeo; interviene en
diferentes procesos como: Seleccidn de personal, capacitacién, gestion por competencias,
evaluacion y diagndstico de cultura y clima organizacional, asesoria y consultoria individual y

empresarial (SIOP, citado por Garcia & Renddn, 2009, p.149).

En concordancia a los intereses del estudio se toma lo expuesto por Porras, quien afirma

...el psicologo(a) es un especialista del comportamiento humano en la organizacion, que esta
encargado de conocer y fomentar la satisfaccion de los empleados con respecto a su trabajo, asi
como proponer y desarrollar estrategias para incrementar el espiritu de equipo, implantar mejores
procedimientos de seleccion, colocacion, capacitacion, promocién y retencién del personal,
apoyar el incremento de la productividad mediante la adecuada integracion hombre-maquina-
organizacion, recomendar mejoras en la calidad de los productos y servicios, asi como en las
estrategias de marketing y publicidad de las empresas y orientar al gerente en cuanto a liderazgo,

negociacion y toma de decisiones (Porras, 2013, p.6).

Dado lo anterior el papel del Psicologo se centra en fortalecer en la persona aquellas

habilidades que le permitiran desenvolverse de manera adecuada dentro de la organizacion, por
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ende el Psicologo esta en la necesidad de seguir cuidadosamente dichas interacciones con el fin

de orientar a los empleados y directivos.

El siguiente gréafico ilustra los principales ejes tematicos de la investigacion, evidenciando
como las competencias se configuran en el individuo, facilitando la apropiacion de conocimientos

tedricos y practicos Utiles en el desempefio de los diferentes tipos de funciones y/o tareas que le

exige su ambito de actuacién laboral (ver grafico 2).

Figura 2. Competencias profesionales, funciones y ambitos de actuacion del psicologo de

las Organizaciones y del Trabajo

AMBITOS DE ACTUACION

Entidades donde la interaccion hombre-
empresa vy el desarrollo del potencial

hhmano son su centro de atencion.
(Diaz, 2000)

FUNCIONES

Conocer, fomentar, proponer y

desarrollar estrategias para incrementar
la satisfaccion de los empleados y la

productividad de la organizacion.
{Porras, 2013)

COMPETENCIAS
PROFESIONALES

Conjunto de las
capacidades propias
del nivel de formacion.
(Colpsic, 2014)

Fuente. Elaboracidon propia
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5. Marco Contextual

5.1 El Sector Empresarial en la Ciudad de Neiva. Como complemento a la
investigacion se presenta una breve descripcion de las empresas de la ciudad de Neiva; se
consultd el listado a nivel departamental de las empresas registradas en la base de datos de la
Camara de Comercio de Neiva, las cuales comprenden un total de 29.476 correspondientes a
Personas Naturales y 4.686 a Personas Juridicas, con matriculas activas, renovadas en lo corrido
del afio 2015 y 2016. La siguiente tabla muestra la cantidad de empresas que existen en el

Departamento del Huila segun su tamario.

Tabla 2. Total de empresas a nivel Departamental

MIPYMES PERSONAS NATURALES PERSONAS JURIDICAS
Microempresas 29.279 3.870
Pequefa empresa 175 642
Mediana empresa 22 141
Gran empresa 0 33

Fuente. Camara de Comercio

Segun la base de datos de la Camara de Comercio, en la Ciudad de Neiva, se encontr6 un
total de 13.342 empresas constituidas como Personas Naturales y 3.258 como Personas Juridicas.
Para la caracterizacion de las empresas se tuvo en cuenta el tipo de actividad econdmica, el sexo
del representante legal, el total de activos y la comuna donde se encuentran ubicadas cada una de

estas.
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A continuacion se muestra de manera descriptiva la informacion de las empresas

mencionadas constituidas como personas juridicas de la ciudad de Neiva.

Tabla 3. Actividad econdmica?®

ACTIVIDAD ECONOMICA

SECCION

Agricultura, ganaderia, caza,
silvicultura y pesca.

Explotacion de minas y canteras.
Industrias manufactureras.

Suministro de electricidad, gas, vapor y
aire acondicionado.

Distribucion de agua; evacuacion y
tratamiento de aguas residuales, gestion
de desechos 'y actividades de
saneamiento ambiental.

Construccion.

Comercio al por mayor y al por menor;
reparacion de vehiculos automotores y
motocicletas.

Transporte y almacenamiento.
Alojamiento y servicios de comida.
Informacion y comunicaciones.
Actividades financieras y de seguros.

Actividades inmobiliarias.

Actividades profesionales, cientificas y

FRECUENCIA
ABSOLUTA

134

45
266

83

523

685

149
113
98
90
109

382

FRECUENCIA
RELATIVA

0,04

0,01
0,08

0,03

0,05
0,03
0,03
0,03
0,03

0,12

PORCENTAJE

4%

1%
8%

3%

0%

16%

21%

5%
3%
3%
3%
3%

12%

3 La actividad econdmica referida por las empresas fue ajustada a las secciones dadas por la resolucion nimero 000139 de la

DIAN (2012).
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técnicas.

Actividades de servicios administrativos

147 0,05 5%
y de apoyo.
Administracion publica y defensa;
planes de seguridad social de afiliacion 4 0,00 0%
obligatoria.
Educacion. 45 0,01 1%
Actividades de atencion de la salud
) ) ) 170 0,05 5%
humana y de asistencia social.
Actividades artisticas, de
o . 42 0,01 1%
entretenimiento y recreacion.
Otras actividades de servicios. 87 0,03 3%
Actividades de los hogares individuales
en calidad de empleadores; actividades
no diferenciadas de los hogares 72 0,02 2%
individuales como productores de
bienes y servicios para uso propio.
Datos perdidos. 1 0,00 0%
TOTAL 3.258 1,00 100%

Fuente. Elaboracion propia

Segun la tabla 2, el 21% de las empresas constituidas como personas juridicas se dedican

a actividades relacionadas al comercio al por mayor y al por menor; mientras que la menor

cantidad de empresas se ubican en actividades econdmicas de distribucion de agua; evacuacion y

tratamiento de aguas residuales, gestion de desechos y actividades de saneamiento ambiental y

finalmente a actividades econdémicas de administracion publica y defensa; planes de seguridad

social de afiliacion obligatoria.
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Grafica 1. Distribucion por género de los representantes legales

REPRESENTANTE LEGAL

mFEMENINO = MASCULINO =DATOS PERDIDOS

Fuente. Elaboracion propia

Los datos evidencian que el 65% de personas registradas como representantes legales en
las empresas juridicas de la ciudad de Neiva son hombre;

Graéfica 2. Total de Activos en pesos

TOTALACTIVOS
2405
527
a E—
BAJO MEDIO ALTO MUY ALTO  DATOS PERDIDOS
25.000 - 186.781.096.331 - 373.562.167.661 - 560.343.238.991 - DATOS PERDIDOS

186.781.096.330 373.562.167.660 560.343.238.990 747.124.310.320

Fuente. Elaboracion propia
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Teniendo en cuenta el rango de activos, se observa que el 74% de las empresas se
encuentran en un nivel bajo, el 6% en un nivel medio, el 4% en un nivel alto y el 16% en un nivel
muy alto; lo cual sugiere que muy pocas empresas en la ciudad de Neiva cuentan con un nivel

elevado de solvencia econémica.

Tabla 4. Comunas de Neiva

COMUNAS NEIVA

FRECUENCIA FRECUENCIA

N ABSOLUTA RELATIVA PORCENTAJE
COMUNA1 238 0,07 7%
COMUNA 2 242 0,07 7%
COMUNA 3 445 0,14 14%
COMUNA 4 1.330 0,41 41%
COMUNA 5 283 0,09 9%
COMUNA 6 211 0,06 6%
COMUNA7 219 0,07 7%
COMUNA 8 68 0,02 2%
COMUNA 9 36 0,01 1%
COMUNA 10 67 0,02 2%
CORREGIMIENTOS 20 0,01 1%
BARRIOS SIN CLASIFICAR 99 0,03 3%
TOTAL 3.258 1,00 100%

Fuente. Elaboracidon propia

Se evidencia que el mayor nimero de empresas constituidas como personas juridicas

relacionadas correspondientes al 41% de la muestra, estan concentradas en la comuna nimero
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cuatro (4) de la ciudad de Neiva; por otra parte la menor cantidad se encuentran situadas en la

comuna 9y en los corregimientos con un 1%.

A continuacion se muestran las tablas de frecuencia y graficos de empresas registradas

como personas naturales en la Camara de Comercio de la ciudad de Neiva.

Tabla 5. Actividad econ6mica

ACTIVIDAD ECONOMICA

FRECUENCIA FRECUENCIA

SECCION PORCENTAJE
ABSOLUTA RELATIVA
Agricultura, ganaderia, caza,
o 91 0,01 1%
silvicultura y pesca.
Explotacién de minas y canteras. 19 0,00 0%
Industrias manufactureras. 2.089 0,16 16%
Suministro de electricidad, gas,
_ . 7 0,00 0%
vapor y aire acondicionado.
Distribucion de agua; evacuacion
y tratamiento de aguas residuales,
: . 36 0,00 0%
gestion de desechos y actividades
de saneamiento ambiental.
Construccion. 332 0,02 2%
Comercio al por mayor y al por
menor; reparacion de vehiculos 6.170 0,46 46%
automotores y motocicletas.
Transporte y almacenamiento. 386 0,03 3%
Alojamiento y servicios de comida. 1.507 0,11 11%
Informacion y comunicaciones. 389 0,03 3%
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Actividades financieras y de
Seguros.

Actividades inmobiliarias.
Actividades profesionales,
cientificas y técnicas.

Actividades de servicios
administrativos y de apoyo.
Administracion publica y defensa;
planes de seguridad social de
afiliacién obligatoria.

Educacion.

Actividades de atencion de la salud
humana y de asistencia social.
Actividades artisticas, de
entretenimiento y recreacion.
Otras actividades de servicios.
Actividades de los hogares
calidad de

empleadores;  actividades no

individuales en

diferenciadas de los hogares
individuales como productores de
bienes y servicios para uso propio.

Datos perdidos
TOTAL

211

674

450

|©

89

100

198

523

=

13.342

0,01

0,01

0,01

0,04

0,00

1,00

2%

0%

5%

3%

0%

1%

1%

1%

4%

0%

0%

100%

Fuente. Elaboracién propia

Al igual que las empresas constituidas como personas juridicas, las naturales también

evidencian que la principal actividad econdémica de sus empresas son el comercio al por mayor y

al por menor, representando estas un 46% de los registros, por otra parte las actividades
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econdmicas menos representativas son la explotacion de minas y canteras, suministro de
electricidad, gas, vapor y aire acondicionado, administracion publica y defensa; planes de
seguridad social de afiliacion obligatoria y actividades de los hogares individuales en calidad de
empleadores; actividades no diferenciadas de los hogares individuales como productores de

bienes y servicios para uso propio.

Grafica 3. Distribucion por género de los representantes legales

Fuente. Elaboracion propia

Diferente a lo observado con las empresas registradas como personas juridicas, las
naturales muestran que existen mas mujeres figurando como representantes legales de empresas

en la ciudad de Neiva, ello corresponde al 53% sobre un 47% donde se ubican los hombres.
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Grafica 4. Total de Activos en pesos

FRECUENCIA ABSOLUTA

13.188

133 17 4
BAJO MEDIO ALTO
10.000 - 341.124.481 350.912.180 - 3.493.866.000 - DATOS PERDIDOS
3.179.466.853 15.381.912.998

Fuente. Elaboracion propia

La informacion suministrada por la base de datos arroja que 99% de las empresas en la
ciudad de Neiva disponen de activos bajos y/o inferiores a los $341.124.481, que un 1% llegan a
un nivel medio y que tan s6lo 17 de las 13.342 disponen de una suma igual superior a los

$3.493.866.000, siendo esto considerado el nivel de activos mas alto.

Tabla 6. Comunas de Neiva

COMUNAS NEIVA

FRECUENCIA FRECUENCIA

N° PORCENTAJE
ABSOLUTA RELATIVA
COMUNA1 1.099 0,08 8%
COMUNA 2 1.182 0,09 9%
COMUNA 3 1.111 0,08 8%

COMUNA 4 4.029 0,30 30%
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COMUNA 5 967 0,07 7%
COMUNA 6 1.846 0,14 14%
COMUNA7 614 0,05 5%
COMUNA 8 410 0,03 3%
COMUNA 9 499 0,04 4%
COMUNA 10 744 0,06 6%
CORREGIMIENTOS 273 0,02 2%
BARRIOS SIN CLASIFICAR 568 0,04 4%
TOTAL 13.342 1,00 100%

Fuente. Elaboracion propia

Finalmente se observa que la mayor cantidad de empresas naturales correspondientes al
30% de los datos se encuentran localizadas en la comuna 4 de la ciudad de Neiva, por otra parte
la menor cantidad, el 3% de ellas estan ubicadas en los barrios que comprenden la comuna 8 y en

los corregimientos con un 2%.

A continuacion se muestra el total de empresas tanto juridicas como naturales ubicadas en

las diferentes comunas de la ciudad de Neiva.
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Figura 3. NUumero de Empresas en cada Comuna de la Ciudad de Neiva

COMUNAS
(1.337)
(1.424)
(1.556)
(5.359)
(1.250)
(2.057)
(883)
(478)
(485)
(811)
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=
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Fuente. Wikimedia*

Segun el grafico anterior el 34% del total (16.600) de las empresas se encuentran ubicadas
en la comuna 4, seguido de la comuna 6 con un 13% y la comuna 3 con el 10%, finalmente,

donde se hall6 menos presencia de empresas fue en la comuna 8 y 9 con un 3%.

4 El archivo original se edit6, adicionandole la comuna y el nimero de empresas correspondientes a cada una.
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Por otra parte y contrario a la informacion suministrada anteriormente, la Agenda Interna-
Plan Regional de Competitividad del Huila (2016) proyecta para este afio apuestas productivas
dirreccionadas a la denominada economia creativa, la cual pretende apartarse de la explotacion de
los recursos naturales, para en su lugar buscar actividades encaminadas al ambiente y sociedad,

que tengan como base principal la cultura, el folclor y el patrimonio de los pueblos.
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6. Antecedentes

A continuacion se presentaran una serie de publicaciones a nivel internacional, nacional y
regional producto de investigaciones relacionadas con las Competencias Profesionales, Ambitos
de Actuacion y Funciones del Psicélogo de las Organizaciones y del Trabajo; partiendo de la

semejanza y del valor teérico y metodoldgico que tienen con el presente estudio.

6.1 Internacionales. Pereda & Berrocal (2000), realizaron una investigacion en Espafia,
la cual resalta la importancia de sumar la gestion del conocimiento a las funciones tradicionales
gue desempefia el Psicdlogo en el area de Recursos Humanos y sostiene que con su
implementacidn lograra reducir y/o eliminar la resistencia al cambio de algunos integrantes de la
organizacion. Se tomo en consideracion esta investigacion ya que permite evidenciar que el papel
del Psicologo dentro de una organizacion requiere que éste desarrolle habilidades y capacidades
que faciliten su desempefio en préacticas diferentes a las acostumbradas y a su vez que responda a

las exigencias disciplinares del contexto nacional y mundial (Pereda & Berrocal, 2000).

Por su parte Diaz (2000), llevo a cabo una investigacion, cuyo objetivo fue conocer que
puede esperar la empresa del Psicélogo y que puede ofrecerle éste a la misma. Los resultados se
obtuvieron a partir de entrevistas realizadas a cincuenta empresarios y Psicélogos, donde se hallé
que el escenario profesional de este se encuentra en el departamentos de Personal, Comercial y en
actividades de Direccion; desempefiando funciones como intervencion, consultoria y asesoria,
investigacion, diagnostico y algunas veces tareas determinadas por su jefe inmediato, asi como
estar atento a cualquier consulta, por ultimo estar facultado para tomar la iniciativa en la

realizacion de nuevas actividades. La investigacion de Diaz (2000), se relaciona con la presente
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ya que para la identificacion del quehacer del Psicologo en la organizacion se remite tanto a estos
profesionales como a sus empleadores, para lograr una vision mas amplia del papel que

desempefia en las dindmicas de la empresa (Diaz, 2000).

Otro referente internacional es la investigacion realizada por Alvarez, Gomez & Ratto
(2004), que tuvo como propdsito identificar las competencias de los estudiantes de Psicologia que
estan en 5° y 6° afio en la Universidad de las Américas Chile, y las exigencias por el mercado
laboral. Los analisis y resultados muestran que los estudiantes de cuarto afio de Psicologia se
perciben competentes en aspectos como: confianza, innovacion, trabajo en equipo y vision
global; por otra parte los estudiantes de quinto afio se muestran competentes en: adaptabilidad,
generacion de confianza; innovacion; y trabajo en equipo. Posteriormente se realiz6 una
comparacion respecto a las exigencias del campo laboral chileno, lo que evidencié que los
estudiantes cuentan con tres de las cuatro competencias sefialadas por los empleadores como las
mas relevantes en el desempefio de su funcion, las cuales son: la generacién de confianza,
adaptabilidad y vision global. Al diferenciar el estudio de Alvarez, Gdmez y Ratto del presente se
encontrd que la muestra seleccionada para esta investigacion corresponde a estudiantes, mientras
que el interés de la presente es tomar egresados empleados en el campo de las Organizaciones y
del Trabajo. Sin embargo este referente tiene relacion con el presente estudio, ya que tiene en
cuenta las competencias profesionales, pero difiere al no tomar en consideracion los &mbitos de
actuacion y funciones de los Psicdlogos de las Organizaciones y del trabajo, ademas adiciona la
opinidn de los empleadores respecto a las competencias que deben poseer estos, si pretenden

hacer parte de sus empresas (Alvarez, Gomez & Ratto, 2004).
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La investigacion realizada en Argentina por Castro-Solano (2004), consistio en estudiar el
ajuste entre las competencias del Psicologo y las necesidades de los empleadores en cuatro areas:
salud, educacidn, justicia y trabajo, arrojando diferentes resultados en cada area aplicativa. Por el
interés de la presente investigacion, se tomaron los resultados del area laboral; en donde
establecio que las habilidades mas valoradas por los empleadores son redaccion de informes
psicoldgicos, elaboracion de perfiles de puesto, seleccion de personal, evaluacidn con técnicas
psicométricas y proyectivas, el desarrollo de programas de capacitacion de personal y el manejo
de paquetes informaticos basicos; por otro parte se evidencio que los Psicélogos que se
autopercibian competentes en el area laboral refirieron fortalezas en la redaccion de informes,
seleccion de personal y el diagnéstico apoyado en pruebas psicoldgicas. El estudio de Castro-
Solano difiere del presente en la medida en que incluye en la muestra estudiantes a punto de
graduarse, ademas toman en cuenta tres areas psicologicas diferentes a la Organizacional que no
son de interés para esta investigacion y agregado a lo ya mencionado solo incluye competencias
dejando a un lado funciones y &mbitos de actuacion; sin embargo consultaron a profesionales
activos laboralmente en Psicologia Organizacional y empleadores de estos que refirieron las

competencias profesionales necesarias para estar en el medio (Castro-Solano, 2004).

El estudio Cabrera, Hickman & Mares (2010), hall6 que se requiere que los Psic6logos
desempefien tareas como reclutamiento y seleccion de personal, labores administrativas de
capacitacion y docencia; esto enmarcado en actividades de evaluacion, diagnostico, planeacion,
intervencion e investigacion. A pesar de que esta investigacion se centra en los requerimientos
que solicita el empresario del Psicologo, es pertinente para el presente estudio debido a que
identifica las funciones y/o tareas que este profesional desempefia en la organizacion (Cabrera,

Hickman, & Mares, 2010).
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Bravo, Vaquero & Valadez (2012) en México, identificaron que las competencias
profesionales percibidas por estudiantes de Psicologia del Gltimo semestre, considerando las
principales areas de insercion profesional y las funciones profesionales genéricas que el modelo
curricular vigente de la Facultad de Estudios Superiores-lztacala (FESI) propone como parte del
perfil de egreso. Los resultaron mostraron que las areas de mayor preferencia para la insercion
laboral de los estudiantes es la Psicologia clinica seguida de la Psicologia Organizacional.
Referente a la percepcidn que tienen los estudiantes sobre las competencias profesionales para
desempefiarse en el ambito Organizacional es moderadamente competente, los varones se
perciben mas competentes en todas las areas evaluadas en comparacion con las mujeres. Se
concluye que aungue el egresado posee competencias y habilidades genéricas para desempefiar
funciones del Psicdlogo tales como: evaluacion y detencion, planeacion y prevencion, desarrollo,
intervencion e investigacion, se requiere que el estudiante sea formado en actividades altamente
especializadas, sin embargo se considera que es muy dificil de alcanzarlo en su totalidad durante
la formacidn de licenciatura. El interés de la investigacion de Bravo, Baquero y Valadez (2012),
se enfoca en conocer la percepcion de estudiantes universitarios referente a las competencias
profesionales en las principales areas de la Psicologia como Clinica, Organizacional, Educativa,
Salud, Forense, Deporte y Ambiental, y no toma en consideracién a egresados, sin embargo se
asemeja a la presente investigacion en la medida en que evalla que tan competentes son los
Psicologos en formacion segun las funciones que deben cumplir para desenvolverse en el campo

laboral (Bravo, Vaquero & Valadez, 2012).

Leon (2013), muestra las funciones del Psicologo Organizacional en el Perd, las cuales

fueron evaluadas mediante una encuesta realizada por Florez y Salas (2011), quienes
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distinguieron cinco tipos de actividades que corresponden a: Seleccion de personal, funciones de
recursos humanos, cultura y clima organizacional, consejeria y coaching y finalmente desarrollo
organizacional; se toma el presente estudio debido a que en €l se agrega una sexta actividad,
denominada la reingenieria de tareas. El trabajo de Leon se tomd en cuenta, ya que describe las
tareas mas representativas de la labor del Psicologo de las organizaciones en el contexto laboral
de Peru, sin embargo no hace mencidn de las competencias con las que debe contar el profesional

para el correcto desarrollo de sus funciones (Leon, 2013).

Por ultimo se encontr6 un referente construido por Zarate (2014), donde se hace énfasis
que el rol principal de Psicélogo deberia ser la intervencion en favor del aprendizaje en las
organizaciones, con base a ello este debera desarrollarlas siguientes funciones con el animo de
facilitar el aprendizaje de los trabajadores: Desarrollo del personal, diagnosticar la motivacién
para el aprendizaje continuo, clima social, gestién del desempefio, cultura organizacional, apoyo
al personal desde los &mbitos de seleccion y capacitacion, incentivos y recompensas, redisefio de
puestos, supervision y aprendizaje formal e informal. Este trabajo de Zarate nos permite
evidenciar las funciones del psicélogo desde una perspectiva diferente a las ya mencionadas en
los anteriores antecedentes, ya que sugiere que las tareas de este deben transcurrir en funcion de
propender el continuo desarrollo y aprendizaje de los trabajadores en la organizacion (Zarate,
2014).

6.2 Nacionales. En la Ciudad de Medellin, Morales (2003), parti6 de la formacién del
Psicologo desde tres ejes entre los cuales se encuentra el ético que tiene que ver con el Ser de
cada individuo, luego esté el eje o0 dimension cognitiva que hace referencia al Saber del
profesional que le permite empalmar el desarrollo humano con el organizacional y finalmente la

dimension estética que es el Hacer, esta constituye todas aquellas tareas que el Psicologo hace
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dentro de la empresa, asi como las herramientas de las cuales hace uso para dicha labor y de las
competencias que debe desarrollar. Este articulo de Morales se relaciona con la presente
investigacion en la medida en que menciona que competencias y actividades debe desarrollar el
Psicologo durante el ejercicio de su profesion en el campo de las Organizaciones y del Trabajo

(Morales, 2003).

Rivera (2004), tuvo como objetivo describir las representaciones sociales del Psicologo
Organizacional en relacion a su quehacer, entre otras cosas. En el estudio se hall6é que estos
profesionales son importantes pero no indispensables para la organizacion, ejecutando tareas
como la seleccion de personal, capacitacion y desarrollo de clima organizacional; de igual forma
encontraron que estos se encuentran desvinculados de muchos procesos organizacionales, por lo
que en algunos casos su labor no genera un valor agregado a la organizacion. La investigacion de
Rivera aporta evidencia empirica de la concepcion que tienen los trabajadores acerca del papel
ejercido por el Psicologo Organizacional, aunque el objetivo principal del estudio no es describir
las funciones de dicho profesional, los resultados de este permitieron identificar las mas

representativas (Rivera, 2004).

Botero (2007), realizo un trabajo de grado en el cual abordo la relacion presente entre las
practicas universitarias estudiantiles en el area de Psicologia organizacional, con la formulacion
de las estrategias de talento humano en las empresas de produccion de la Ciudad de Manizales.
Este evidencio que los Psicdlogos organizacionales estan vinculados a actividades de motivacion,
diagnosticos de necesidades de capacitacion y desarrollo de personal, procesos de induccion,
valoracion de cargos y del desempefio, seleccion de personal, desarrollo de competencias

laborales, analisis y descripcion de cargos, creacion del departamento de gestion humana,
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capacitacion Integral, entrenamiento y diagnostico de clima organizacional. Esta investigacion de
Botero se hizo con base en informacion suministrada por practicantes de Psicologia, sin embargo
es valiosa ya que esta informacion es proveniente de los centros de practica donde laboran
Psicologos organizacionales, por ello aporta a la presente investigacion, dado a que muestra las

funciones que ejerce este profesional (Botero, 2007).

Herrera, Restrepo, Uribe & Lopez (2009), se centraron en conocer cuéles eran las
competencias académicas y profesionales de los estudiantes y egresados de Psicologia de la
Pontificia Universidad Javeriana Cali. Los resultados arrojaron que 23,81% de los Psic6logos
egresados son altamente competentes en relacion a items como: trabajo en equipo
interdisciplinario, tareas de seleccion y reclutamiento de personal, desarrollo y seguimiento de
programas de capacitacion de personal y elaboracion de perfiles psicoldgicos. En lo que
concierne a los estudiantes un 26,53% se creen competentes en trabajos en equipo
interdisciplinario, tareas de prevencion de riesgos y accidentes laborales. Se llego a la conclusion
que las competencias mas importantes tanto en estudiantes como en egresados se encuentran en
el ambito organizacional. Se hallan similitudes en el estudio de Herrera, Restrepo, Uribe y Lopez
(2009) en relacidn al presente, ya que tienen como objetivo conocer las competencias
profesionales que poseen los Psicélogos en el campo de las Organizaciones y del Trabajo y que

tan competentes son de acuerdo a las funciones que deben cumplir (Herrera et al., 2009).

Uribe, Aristizabal, Barona & Lopez (2009), describieron las competencias laborales
genéricas y especificas del Psicologo de acuerdo a cuatro areas aplicativas: Clinica, Educativa,
Organizacional y Social, al igual que las competencias laborales requeridas por los empleadores

de Psicologos de esta region. Esta investigacion muestra resultados especificos en cada area
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estudiada, para conveniencia de esta investigacion se tomaron los resultados pertenecientes al
area organizacional. Los Psicologos javerianos valoraron en un nivel de importancia muy alto la
competencia de tareas de seleccion y reclutamiento de personal con un 45.5%, igualmente,
refirieron como no relevante para el area las tareas de prevencion de riesgos y accidentes
laborales con un 54.5% y la relacionada con el desarrollo, implementacidn y seguimiento de
programas de marketing con un 50%. Con relacion a las apreciaciones de los empleadores, se
observa que consideran en un nivel de importancia muy alto las competencias que se relacionan
con tareas de seleccion y reclutamiento de personal con un 69.2%, la relacionada con elaboracion
de perfiles psicoldgicos en diferentes ambitos laborales a partir del analisis de puestos y tareas
con un 61.5% Yy la competencia de desarrollo de programas de evaluacion de desempefio en
empresas o instituciones con un 53.8%. Esta investigacion tiene en cuenta otras areas aplicativas
de la Psicologia, mientras que el interés de este estudio se centra Gnicamente en el area
organizacional. Aun asi es valioso que tomaran en cuenta el nivel de importancia que le dan los

egresados a las competencias laborales desde la misma praxis de su profesion (Uribe et al., 2009).

Garcia & Renddn (2012), estudiaron las condiciones laborales, actividades y/o funciones
que desempefia el profesional, y las competencias necesarias para laborar en el campo Clinico,
Educativo, Organizacional y Social. El estudio se llevo a cabo en dos tiempos, para el periodo del
2008 la muestra fue de 297 Psicologos vinculados laboralmente; posteriormente para el periodo
del 2010, la muestra fue de 100 egresados de promociones pertenecientes a los afios 2007, 2008 y
2009 de la Universidad Pontifica Bolivariana (UPB) de Medellin. Se establecieron tres
conclusiones principales para el area de Psicologia Organizacional: la primera tiene que ver con
las condiciones laborales de estos, donde se evidencia que los salarios mas altos estan en este

campo. En segundo lugar se encontro que las actividades més relevantes que realizan las personas
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vinculadas a esta profesion se refieren a la evaluacion, el diagnostico clinico, la seleccion de
personal, y el disefio y ejecucion de programas de prevencion y promocion; por ultimo se hallé
que las competencias mas necesarias para los psicélogos son: la capacidad de analisis y sintesis,
habilidad de trabajo en equipo, comunicacion oral y escrita, compromiso ético y capacidad de
aplicar los conocimientos en la practica. Se halla similitudes del articulo de Garcia y Rendon con
el presente estudio ya que tiene en cuenta las competencias y funciones que realizan los
psicologos, asi como también, las que son necesaria para el desempefio de su labor (Garcia &

Renddn, 2009).

Cérdenas (2013), tuvo como objetivo explorar el rol del Psicélogo Organizacional
inmerso en los nuevos esquemas laborales y organizacionales emergentes de la globalizacion.
Hallando que estos profesionales estan directamente relacionados con tareas de seleccion de
personal siendo este su principal campo de trabajo, seguido de procesos de capacitacion de
empleados, de contratacion y seguridad social; asi como la coordinacién de la gestion humana
ligado al bienestar, salud ocupacional, pago de némina y elaboracion de contratos. La
investigacion de Cardenas permite evidenciar que el Psicologo Organizacional inmerso en los
nuevos esquemas laborales sigue estando vinculado y supeditado a funciones tradicionales de la

psicologia industrial y por ello toma importancia para el presente estudio (Cardenas, 2013).

Villamizar, Becerra & Delgado (2014), en su estudio tuvieron como proposito principal
conocer la autopercepcion de los estudiantes que cursan los tres ultimos semestres de Psicologia
en la Universidad Pontificia Bolivariana. En los resultados se encontrd que de todos los semestres
que se tuvieron en cuenta solo los estudiantes que cursan séptimo semestre de Psicologia se

perciben mas competentes en el area organizacional, considerandose mas competentes en
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desarrollo y seguimiento de programas de capacitacion personal y en tareas de seleccion y
reclutamiento de personal, actividades que normalmente deben ejecutar en las organizaciones
donde hacen la préactica y ademas de las que ven durante el transcurso de la materia de Psicologia
Organizacional. Esta investigacion se relaciona con el presente estudio ya que identifica que tan
capaces se consideran los estudiantes de psicologia en funcion a las competencias evaluadas en la
investigacion realizada en la Universidad Pontificia Bolivariana para el ejercicio de su profesion

en el campo Organizacional.

Quintero & Cortes (2014), plantearon indagar el rol asignado y asumido del Psicologo en
las organizaciones encontrando que a este se le asignan tareas como la seleccion de personal,
realizacion de perfiles, validacion de certificacion, gestion de la calidad, organizacion de
documentacién de induccidn, readaptacion, capacitacion del personal, asi como velar por el
bienestar del trabajador en la organizacion. Los resultados del estudio muestran que a la
actualidad se sigue vinculando a este profesional a las organizaciones con el fin de ejecutar las

funciones ya conocidas tradicionalmente (Quintero & Cortes, 2014).

Finalmente, Gémez (2015) en su articulo de revision menciona que los estudiantes de
Psicologia al haber finalizado sus estudios de pregrado, se emplean en el area de las
Organizaciones y del Trabajo desempefiando actividades en el sector tanto privado como publico,
asi mismo sefiala que estas tareas corresponden a procesos de seleccion de personal, disefio y
ejecucion de diagndsticos de clima organizacional, disefio de programas de bienestar laboral,
capacitacion, apoyo en seguridad y salud en el trabajo, negociaciones con sindicatos, entre otras.

Este articulo se tomo en consideracion para el presente apartando ya que hace mencion del
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ambito de actuacion y de las funciones del psicologo que labora en el area de las Organizaciones

y del Trabajo.

6.3 Locales. Por otra parte, a pesar de la busqueda exhaustiva realizada en diferentes
fuentes, no se logro encontrar publicaciones a nivel local que tuvieran una estrecha relacion con
la tematica abordada en la presente investigacion denominada Competencias Profesionales,
Ambitos de actuacion y funciones del psicélogo de las Organizaciones y del Trabajo. Sin
embargo, se hallé un publicacién que tiene similitud con el presente estudio ya que hace
referencia a competencias y aspectos laborales del psicologo; esta es la realizada por Mosquera &
Salazar (2015), en la que se elabor6 una caracterizacion de la actividad ocupacional del Psicélogo
en el area de Salud Publica en el Departamento del Huila, esta muestra las Competencias
Esenciales en Salud Publica (CESP) maés representativas del Psicologo, en relacién a las
actividades desempefiadas en el ejercicio de su profesion, las cuales corresponden a: Vigilancia
en Salud Publica, Participacion Social, Promocién de la Salud y Andlisis de la Situacion de
Salud. Ademas presentaron aspectos laborales del Psicologo como el tipo de contratacion, salario,

tiempo de experiencia, universidad de egreso y nivel de estudios de posgrados.
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7. Metodologia

7.1 Tipoy disefio de investigacion

La presente investigacion es de tipo cuantitativo, ya que tomd en cuenta datos
cuantificables arrojados por instrumentos que fueron validados por jueces expertos. Es un estudio
con un disefio descriptivo, transversal (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010), debido a que da
a conocer las competencias profesionales, el &ambito de actuacion y las funciones del Psicologo de

las Organizaciones y del Trabajo en la ciudad de Neiva durante el afio 2016.

7.2 Poblacion y muestra

La poblacién objeto de estudio fueron todos los Psicélogos que contaron con experiencia
y/o formacidn posgradual en el campo organizacional y/o del trabajo, que laboren en
organizaciones de la ciudad de Neiva. Aqui se incluyen aquellos psicélogos con formacion

posgradual en Salud y Seguridad en el trabajo.

Formaron parte de la muestra del estudio aquellos psicélogos que voluntariamente

decidieron participar del mismo, es decir, bajo criterios no probabilisticos a conveniencia.

A través de un muestreo intencional se logré la participacion 62 Psicologos ubicados en

45 empresas de la ciudad de Neiva.

7.3 Criterios de inclusion
Se consideran los siguientes criterios de inclusion para inclusion de los participantes:

1. Profesionales acreditados con el titulo de pregrado en Psicologia.
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2. Psicologos que cuenten como minimo con un afo de experiencia desempefiando
funciones en el area de la Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo y/o Salud y Seguridad
en el Trabajo.
3. Psicdélogos con uno o mas titulos de posgrado en el area de las Organizaciones y
del Trabajo y/o Salud y Seguridad en el Trabajo.
4. Psicologos de las Organizaciones y del Trabajo que se encuentren laborando en

empresas ubicadas en el Area Metropolita de la ciudad de Neiva.

7.4 Técnicas e instrumentos
Se utiliz6 la técnica de muestreo por bola de nieve (Goodman, 1961), la cual consistié en
solicitarle a los Psic6logos hallados inicialmente que referenciaran otros posibles participantes

para la investigacion, de esta forma se logré acceder a la mayor parte de la muestra.

Debido a que no se hallaron instrumentos que permitieran cumplir especificamente con el
objetivo de la investigacion, se procedio a recoger la informacion mediante la aplicacion de dos
instrumentos construidos con base en referentes tedricos y posteriormente validados por jueces

expertos, los cuales se denominaron:

7.5 Cuestionario de identificacién de competencias profesionales del Psicologo de las
Organizaciones y del Trabajo

Permiti6 identificar cuales son las competencias profesionales del Psicologo tanto a nivel
disciplinar como interdisciplinar; este estd compuesto en su primera parte por seis factores,
fundamentacion Teorica y Conceptual, Epistemoldgico, Investigacion, Evaluacion e
Intervencion, Etico y finalmente Desarrollo Profesional, los cuales comprenden las

Competencias Disciplinares; en su segunda parte se encuentran las Competencias



77
Interdisciplinares, agrupadas en siete factores, Pensamiento Estratégico, Modalidad de contacto,
Gestion del Conocimiento, Metodologia de Calidad, Gerenciamiento, Facilitador de Bienestar y
Desarrollo Personal y finalmente Adaptabilidad (ver tabla 6 y anexol); este es producto del
documento del Colegio Colombiano de Psicdlogos que recibe el nombre de Perfiles por

competencias del profesional en Psicologia (2013).

Tabla 7. Distribucién por items del Cuestionario de identificacion de competencias

profesionales del Psicologo de las Organizaciones y del Trabajo

COMPETENCIAS FACTOR ITEMS
Fundamentacion Teorica y Conceptual 1-14
Epistemoldgico 15-19
DISCIPLINARES Investigacion 20-29
Evaluacion e Intervencion 30-39
Etico 40-46
Desarrollo Profesional 47-52
Pensamiento Estratégico 53-55
Modalidad de contacto 56-59
Gestion del Conocimiento 60-63
INTERDISCIPLINARES Metodologia de Calidad 64-68
Gerenciamiento 69-72
Facilitador de Bienestar y Desarrollo 73-76
Personal
Adaptabilidad 77-80

Fuente. Elaboracion propia

A través del programa estadistico SPSS Se examind el nivel de confiabilidad del

instrumento usando el coeficiente alfa de Cronbach; para todos los factores se hallaron niveles
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adecuados de confiabilidad, asi como para el total del instrumento, a excepcion del factor

desarrollo profesional (ver tabla 7).

Tabla 8. Confiabilidad del instrumento Cuestionario de identificacion de competencias

profesionales del Psicologo de las Organizaciones y del Trabajo por factores y total.

FACTOR Alfa de Cronbach Nu’mero de
Items
Fundamentacion Tedrica y Conceptual 0,90 14
Epistemoldgico 0,86 5
Investigacion 0,92 10
Evaluacion e Intervencion 0,91 10
Etico 0,88 7
Desarrollo Profesional 0,54 6
Pensamiento Estratégico 0,90 3
Modalidad de contacto 0,91 4
Gestion del Conocimiento 0,87 4
Metodologia de Calidad 0,88 5
Gerenciamiento 0,93 4
Facilitador de Bienestar y Desarrollo Personal 0,91 4
Adaptabilidad 0,81 4
TOTAL 0,97 80

Fuente. Elaboracion propia

Para valorar los resultados del cuestionario se tendra en cuenta la puntuacion de la media
aritmética para cada factor, considerando que aquellos que puntten igual o mayor a 4 denotan un

dominio adecuado de las competencias.
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7.6 Ficha de identificacion de funciones del Psicologo de las Organizaciones y del Trabajo
Tiene como objetivo mostrar cuales son las funciones y/o tareas que desempefian con mas
frecuencia los Psicologos en el ejercicio de su profesion, asi como su &mbito de actuacion, este se
construyo a partir de seis investigaciones a nivel nacional que dan cuenta de las funciones que

desempefia el psicologo de esta area en las empresas (ver anexo 2).

A través del programa estadistico SPSS Se examind el nivel de confiabilidad del

instrumento; de la totalidad de los items se obtuvo un coeficiente alfa de Cronbach de 0,97.

Para dar a conocer los resultados, se tendra en cuenta la puntuacion de la media aritmética
total de cada item, tomando en consideracion los datos mas representativos, es decir lo que mas

se acerquen y se alejen de 5, esto debido a la cantidad de items.

Los instrumentos se estructuraron bajo una escala tipo Likert para la cual se asignaron los
siguientes valores, 5: siempre, 4: casi siempre, 3: algunas veces, 2: casi nunca y 1: nunca, donde
5 es la puntuacion més alta y 1 la mas baja; con el propdsito de respaldar la validez y

confiabilidad de la informacién.

7.7 Operacionalizacion de variables
Las variables fueron operacionalizadas de acuerdo a los factores, la variable, la definicion
operativa, la escala o categoria, la escala de medicion, el tipo de variable y la fuente principal

(ver anexo 3).
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7.8 Procedimiento. A continuacion se describe cada una de las fases por las cuales atraveso la

investigacion.

7.8.1 Fase 1: Revision de bibliografia y elaboracién del proyecto. En diferentes bases
de datos como Redalyc, Scielo, Scopus, Dialnet, entre otras, se realizé una busqueda de
informacidn bibliografica de temas que tuvieran similitud directa o se relacionaran con el interés

de la investigacion.

7.8.2 Fase 2: Disefio y validacion del instrumento. La validacién de los instrumentos
se hizo a través de juicio de expertos; en el caso del Cuestionario de identificacion de
competencias profesionales se recurrié a dos docentes especializados en el area de las
Organizaciones y del Trabajo. Para la Ficha de identificacion de funciones se acudio a tres
gerentes que tienen a su cargo Psicélogos de las Organizaciones y del Trabajo y que a su vez son

conocedores de sus funciones.

Posterior a ello se realizé una prueba piloto de los dos instrumentos la cual no mostro la
necesidad de hacer modificaciones diferentes a las ya sugeridas por los jueces expertos, asi

mismo permitid establecer 25 minutos como tiempo de aplicacion.

7.8.3 Fase 3: Recoleccion y sistematizacion de los instrumentos. Para la recoleccion
de la informacion se consulto a la base de datos suministrada por la Camara de Comercio de la
Ciudad de Neiva, esta contaba con un total 34.162 empresas distribuidas entre Personas Naturales
y Juridicas, con matriculas activas, renovadas en lo corrido del afio 2015 y 2016; de ellas se

seleccionaron 400 teniendo en cuenta aquellas que registraran el mayor nimero de activos cuyo
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rango fue de $350°912.180 a $747.124°310.320. Este proceso se llevo a cabo con el objetivo de
contactarlas e indagar por la vinculacion laboral de Psicélogos de las Organizaciones y del
Trabajo, mediante llamada telefénica, donde se obtuvieron tan solo 25 empresas que contaban
con un profesional en esta area; el haber hallado un nimero tan reducido posiblemente se debi6 a
que algunos numeros telefonicos estaban fuera de servicio, no contestaron la llamada, no tenian
vinculado algun Psicologo o simplemente no colaboraron, ni respondieron pregunta alguna; de
estas 25 empresas tan solo en 3 de ellas se logro acceder a 4 participantes, ya que algunas
contaban con profesionales en Psicologia de otras areas o porque el area de talento humano es
manejada desde la sede principal en otra ciudad; los 58 restantes del total de la muestra se
ubicaron por el método de muestreo por bola de nieve en 42 de 102 empresas visitadas por los
investigadores en las que se constato que contaban con un Psicologo del area, pero que al

momento de solicitar su ayuda se negaron a participar argumentando falta de tiempo.

7.8.4 Fase 4: Elaboracion del informe y publicacién de los resultados. Una vez
sustentada y aprobada la presente investigacion ante y por los jurados asignados por la
coordinacion de modalidad de grado del programa de Psicologia de la Universidad

Surcolombiana, se procedera a publicar y divulgar los resultados.

7.9 Consideraciones éticas
Para la investigacion se tomaron en cuenta las disposiciones éticas expuestas en la Ley
1090 del 2006, por la cual se reglamenta el ejercicio de la profesion de Psicologia, se dicta el

codigo deontologico y bioético y otras disposiciones.
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A continuacion se enuncian los items mas pertinentes para este estudio, los cuales se
encuentran en el titulo Il de Disposiciones generales y en su articulo 2 de los principios generales
de la Ley 1090 del 2006.

e Estandares morales y legales: Los estandares de conducta moral y ética de los psicélogos
son similares a los de los demas ciudadanos, a excepcion de aquello que puede comprometer el
desempefio de sus responsabilidades profesionales o reducir la confianza pablica en la Psicologia
y en los psicologos. Con relacion a su propia conducta, los psicologos estaran atentos para regirse
por los estandares de la comunidad y en el posible impacto que la conformidad o desviacion de
esos estandares puede tener sobre la calidad de su desempefio como psicologos. Como psicologos
en formacion y para la realizacion de la presente investigacion se tomé en consideracion las
normas legales que nos rige con el proposito de no atentar contra la integridad fisica y mental de
los participantes.

¢ Confidencialidad: Los psicdlogos tienen una obligacion basica respecto a la
confidencialidad de la informacion obtenida de las personas en el desarrollo de su trabajo como
psicologos. Revelaran tal informacion a los demas solo con el consentimiento de la persona o del
representante legal de la persona, excepto en aquellas circunstancias particulares en que no
hacerlo llevaria a un evidente dafio a la persona u a otros. Los psicologos informaran a sus
usuarios de las limitaciones legales de la confidencialidad. Lo anterior se cumplio en la
investigacion, ya que en el consentimiento informado que se le entregd a cada participante se
hizo énfasis que los resultados se utilizarian para fines académicos y que la informacion se
Ilevaria al anonimato sin afectar su nombre y la institucion a la que pertenecen.

e Bienestar del usuario: Los psicélogos respetaran la integridad y protegeran el bienestar de

las personas y de los grupos con los cuales trabajan. Cuando se generan conflictos de intereses
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entre los usuarios y las instituciones que emplean psicélogos, los mismos psicologos deben
aclarar la naturaleza y la direccionalidad de su lealtad y responsabilidad y deben mantener a todas
las partes informadas de sus compromisos. Los psicologos mantendran suficientemente
informados a los usuarios tanto del propdsito como de la naturaleza de las valoraciones, de las
intervenciones educativas o de los procedimientos de entrenamiento y reconoceran la libertad de
participacion que tienen los usuarios, estudiantes o participantes de una investigacion. Igual que
en literal anterior en el consentimiento informado se abarco este punto, teniendo en cuenta que
cada participante declard que su participacién en la investigacion era libre y voluntaria, ya que
esta no representaba un riesgo para su bienestar e integridad personal.

e Investigacion con participantes humanos: La decision de acometer una investigacion
descansa sobre el juicio que hace cada psicologo sobre cémo contribuir mejor al desarrollo de la
Psicologia y al bienestar humano. Tomada la decisién, para desarrollar la investigacion el
psicélogo considera las diferentes alternativas hacia las cuales puede dirigir los esfuerzos y los
recursos. Sobre la base de esta consideracion, el psicologo aborda la investigacion respetando la
dignidad y el bienestar de las personas que participan y con pleno conocimiento de las normas
legales y de los estandares profesionales que regulan la conducta de la investigacion con
participantes humanos. La decision de realizar la investigacién se enmarco en el deseo de querer
contribuir tedrica y empiricamente al estado actual de la psicologia en la regidn, asi como
propender por el desarrollo y construccion de la misma, respetando la dignidad y bienestar de las

personas que participaron en ella.

Por otra parte en el CAPITULO VII. De la investigacion cientifica, la propiedad intelectual

y las publicaciones de la Ley 1090 del 2006, se menciona que:
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e Articulo 49. Los profesionales de la psicologia dedicados a la investigacion son
responsables de los temas de estudio, la metodologia usada en la investigacion y los materiales
empleados en la misma, del analisis de sus conclusiones y resultados, asi como de su divulgacién
y pautas para su correcta utilizacion.

e Articulo 50. Los profesionales de la psicologia al planear o llevar a cabo investigaciones
cientificas, deberan basarse en principios éticos de respeto y dignidad, lo mismo que salvaguardar

el bienestar y los derechos de los participantes.

La presente investigacion se desarrolld bajo los lineamientos del codigo deontoldgico y
bioético del psicologo, procurando cumplir a cabalidad con las disposiciones morales y legales

necesarias para el correcto desarrollo del estudio.
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8. Limitaciones

Durante la realizacion de la investigacion se presentaron situaciones que dificultaron el
curso del estudio, especialmente en términos de tiempo; el primero tuvo relacion con el
instrumento para la recoleccion de la informacion, debido a que no se hallé la existencia de uno
que identificara especificamente competencias profesionales del Psicologo de las Organizaciones
y del Trabajo, asi como sus funciones, por lo que fue necesario el disefio del mismo; otra
limitacidn fue lograr obtener la base de datos de la Camara de Comercio de las empresas
registradas en la Ciudad de Neiva con matricula activa para el periodo 2016, a pesar de que se
canceld el precio establecido para conseguir la informacion, ésta entidad hizo entrega de una base
de datos que no solvento las necesidades del estudio, ya que carecia de un alto porcentaje de
informacidn, por lo que fue necesario reiterar en repetidas ocasiones la solicitud, lo que
finalmente dio resultado; otro inconveniente fue acceder a la poblacion ya que no existe una base
de datos o un directorio que indique en que empresas de la ciudad de Neiva laboran Psic6logos en
el area de las Organizaciones y del Trabajo, siendo necesario realizar una consulta telefénica a
400 empresas y utilizar la técnica de bola de nieve; por ultimo una vez ubicados los psicélogos,

algunos no participaron en la investigacién argumentando falta de tiempo.
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9. Resultados

En este apartado se presentaran los resultados del estudio, en un primer momento se dara
a conocer los datos sociodemograficos de los participantes, luego se expondran los hallazgos del
“Cuestionario de Identificacion de Competencias Profesionales del Psicdlogo de las
Organizaciones y del Trabajo”. Posteriormente se mostraran los datos arrojados por la “Ficha de
Identificacion de Funciones del Psicélogo de las Organizaciones y del Trabajo” la cual indica
los datos de las empresas donde laboran los Psicologos, informacion que corresponde al ambito
de actuacion, de la misma forma da cuenta de las funciones desempefiadas por el profesional, asi

como las areas mas asesoras dentro de la organizacion.

9.1 Datos Sociodemograéficos de la Poblacién
Los instrumentos fueron aplicados a un total de 62 Psicélogos que cumplieron con los
criterios de inclusion para participar del estudio. La edad de los participantes oscilo entre 24 a 54

afios de edad con una media de 32,86 (DT=5,92).

El tiempo de experiencia de los psicologos en el area de las Organizaciones y del Trabajo

va desde uno (1) a los 14 afios, siendo 5 (afios) el tiempo experiencia mas frecuente.
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Grafica 5. Distribucion por sexo de los Psicélogos de las Organizaciones y del Trabajo

DISTRIBUCION POR SEXO

mFEMENINO ®MASCULINO

Fuente. Elaboracion propia

Como se muestra en el grafico 6, la mayoria de los participantes fueron de sexo Femenino

(87%); mientras que para el sexo masculino hubo un total 8 correspondiente al 13%.

Tabla 9. Universidad de egreso de los participantes

NOMBRE FRECUENCIA PORCENTAJE
ABSOLUTA
Universidad Abierta y a Distancia 6 10%
Universidad Antonio Narifio 3 5%
Universidad Catolica De Colombia 2 3%
Universidad Catdlica Del Norte 1 2%
Universidad Cooperativa De Colombia 28 45%
Universidad De Manizales 1 2%
Universidad EI Bosque 1 2%
Universidad INCCA De Colombia 1 2%
Universidad Surcolombiana 18 29%
Datos Perdidos 1 2%
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TOTAL 62 100%

Fuente: elaboracion propia.

El estudio arrojé que el 45% de participantes de la muestra egresaron de la Universidad
Cooperativa de Colombia, el 29% de la Universidad Surcolombiana (USCO) y el 10% de la

Universidad Abierta y a Distancia - UNAD.

Graéfica 6. Nivel de estudios de Posgrado de los Psicélogos de las Organizaciones y del

Trabajo

NIVEL DE ESTUDIOS DE POSGRADO

47%
35%
11%
6%
L] —
ESPECIALIZACION MAESTRIA MAS DE UN SIN POSGRADO

POSGRADO

Fuente. Elaboracidn propia

En cuanto al nivel de estudios de posgrado se observo que el 47% (29) de los Psicélogos
no ha realizado ningun estudio después de haber cursado su pregrado, mientras que el 35% (22)
cuenta con alguna especializacion, el 11% tiene maestria y solo el 6% ha realizado mas de un

posgrado.
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Graéfica 7. Tipo de contrato de los Psicologos de las Organizaciones y del Trabajo

TIPO DE CONTRATO
37%

32%
13% N

I

OBRA LABOR PRESTACION TERMINO TERMINO FIJO DATOS
DE SERVICIOS INDEFINIDO PERDIDOS

Fuente. Elaboracion propia

La informacion suministrada por los participantes del estudio arrojo que el 37% (23) de
ellos estan vinculados a la empresa mediante un contrato a término indefinido, que un 32% (20) a

término fijo, 15% (9) por prestacion de servicios y tan solo 13% (8) trabajan por obra labor.

Gréfica 8. Ingresos Mensuales de los Psicélogos de las Organizaciones y del Trabajo

INGRESOS MENSUALES

37%

26%

16%
10%

3% 306 5%
- - ]

1SMLMV 2SMLMV 3SMLMV 4SMLMV 5SMLMV 5Y MAS DATOS
SMLMV PERDIDOS

Fuente. Elaboracion propia
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Referente a los ingresos mensuales que reciben los Psicologos encuestados un 37% (23)

obtiene 3SMLMV, el 26% (16) 2SMLMV, un 16% (10) 4SMLMYV, el 10% (6) 5SMLMV y solo

un 3% devengan 1ISMLMV y 5 0 mas SMLMV, es decir que el 63% del total gana entre

$1°378.908 y $2°608.362 aproximadamente.

9.2 Descripcion de las competencias Profesionales del Psicdlogo de las Organizaciones y del

Trabajo

A continuacion se exponen hallazgos descriptivos para cada uno de los factores que

componen las competencias disciplinares e interdisciplinares del Psicélogo de las Organizaciones

y del Trabajo.

Tabla 10. Resultados Cuestionario de Identificacion de Competencias Profesionales del

Psicologo de las Organizaciones y del Trabajo

Competencias Factor Media DT Min. Max.

Fundamentacion Tedrica y Conceptual 41 03 1 5
@ Epistemoldgico 3,9 0,3 1 5
<ZE Investigacion 30 04 1 5
g Evaluacion e Intervencion 4,0 0,4 1 5
2 Etico 45 04 1 5
= Desarrollo Profesional 4,3 05 1 5
. Pensamiento Estratégico 42 04 1 5
%E Modalidad de contacto 44 04 1 5
é Gestion del Conocimiento 43 04 1 5
% @ Metodologia de Calidad 40 04 1 5
% Gerenciamiento 39 0,3 1 5
E Facilitador de Bienestar y Desarrollo 39 0,5 1 5
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Personal

Adaptabilidad 4,1 0,5 1 5

Fuente. Elaboracion propia

Segun la tabla 10, los resultados arrojados por el “Cuestionario de Identificacion de
Competencias Profesionales del Psicologo de las Organizaciones y del Trabajo”, en su primera
parte (Competencias Disciplinares), evidencian que los participantes se consideran mas
competentes en el factor ético con una puntuacién media de 4,5 (DT=0,4) lo que sugiere que
poseen altos conocimientos, actitudes y valores enmarcados en los principios éticos, morales y
deontoldgicos tanto de la Psicologia en general como de la Psicologia de las Organizaciones y del
Trabajo; en el factor desarrollo profesional se obtuvo una media de 4,3 (DT=0,5), lo que
muestra que estos tienen una actitud y un interés constante por buscar mantenerse actualizado en
informacion formal e informal que le beneficien el fortalecimiento de sus competencias
profesionales en general; en el factor de fundamentacion tedrica y conceptual puntu6 una media
de 4,1 (DT=0,3) lo que sugiere que estos profesionales conocen, argumentan y aplican los
conceptos basicos de la Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo de tal manera que pueden
diferenciar los diversos modelos tedricos, procesos, métodos, instrumentos y técnicas, sin
desconocer la relacion que tienen con el comportamiento de las personas, las dindmicas
organizacionales y los factores psicosociales. Por otra parte, los Psic6logos se consideran menos
competentes en el factor investigacion con una media de 3,0 (DT= 0,4) lo que sugiere que los
participantes no muestran una clara capacidad para sustentar, argumentar y apoyar de forma
critica y constructiva su actuar dentro de la organizacion, lo que indica que no siempre se basan
en un sustento tedrico y metodologico resultado de diversos estudios y hallazgos en el area, de

igual forma se evidencia un escaso interés por plantear nuevos problemas de investigacion.
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Referente a la segunda parte (Competencias Interdisciplinares) del cuestionario, se hallo
que los Psicologos de las Organizaciones y del Trabajo refieren ser mas competentes en el factor
modalidad de contacto con una media de 4,4 (DT=0,4) lo que denota que estos estan en la
capacidad de establecer adecuadas relaciones interpersonales, enmarcadas en la comunicacion
asertiva y clara lo que facilita la transmision del mensaje; en el factor gestion del conocimiento la
media fue de 4,3 (DT=0,4) lo que sefiala que los participantes utilizan metodologias que ayudan
a que el conocimiento llegue a la totalidad de la organizacion, partiendo de la comunicacion,
coordinacion y control de los procesos de aprendizaje, capacitacion y entrenamiento dirigidos a
potenciar el desarrollo profesional de los trabajadores. Por el contrario, los resultados arrojaron
que los participantes no se consideran muy competentes en el factor de Gerenciamiento el cual
puntud una media de 3,9 (DT=0,3) lo que determina que el profesional presenta dificultades
para identificar, seleccionar y dirigir recursos al momento de querer cumplir los objetivos
propuestos y en el factor de facilitador de bienestar y desarrollo personal con una media de 3,9
(DT=0,5) lo que muestra que los Psicélogos presentan dificultades para ayudar a los trabajadores

a mantener y alcanzar un éptimo nivel de bienestar psicologico, fisico y social.

En sintesis, los psicologos evidenciaron poseer un dominio adecuado en 9 (69%) de los 13
factores evaluados por el cuestionario, considerando gque obtuvieron una media igual o superior a
4; por el contrario en los demaés factores se evidenciaron debilidades atribuibles posiblemente a la

formacion del profesional.

9.3 Datos de las empresas donde laboran los psicélogos. En este apartado se aborda la

informacion de las 45 empresas donde laboran los 62 Psicologos que participaron en la
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investigacion; esto con el objetivo de conocer el &ambito de actuacion del Psicologo de las

Organizaciones y del Trabajo.

Tabla 11. Actividad Economica de las empresas de la Ciudad de Neiva donde laboran los

Psicologos de las Organizaciones y del Trabajo®

ACTIVIDAD ECONOMICA

SECCION FRECUENCIA PORCENTAJE
ABSOLUTA
Actividades de atencion de la salud humana
y de asistencia social
Actividades de servicios administrativos y
14 23%
de apoyo
Actividades financieras y de seguros 2 3%
Administracion publica y defensa; planes de . o
0
seguridad social de afiliacion obligatoria
Comercio al por mayor y al por menor;
reparacion de vehiculos automotores y 2 3%

motocicletas.
Educacion 12 19%

Explotacion de minas y canteras 3 5%
Industrias Manufactureras 4 6%
Informacién y comunicaciones 1 2%
Suministro de electricidad, gas,

2 3%
vapor y aire acondicionado
Transporte y Almacenamiento 3 5%
Datos perdidos 1 2%
Total 62 100%

Fuente. Elaboracion propia

5 La actividad econdmica referida por los participantes fue ajustada a las secciones dadas por la resolucién nimero
000139 de la DIAN (2012).
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Dentro de las actividades econdmicas mas representativas de las empresas donde laboran
los Psicologos de las Organizaciones y del Trabajo se encuentran las Actividades de servicios
administrativos y de apoyo correspondientes a un 23% de la muestra, Actividades de atencién de
la salud humana y de asistencia social con un 21% y finalmente las de Educacion con un total de

19%, mientras que la menos representativa corresponde a Informacion y comunicaciones con un

2%.

Graéfica 9. Sector al que pertenecen las empresas de la Ciudad de Neiva donde laboran los

Psicologos de las Organizaciones y del Trabajo

SECTOR

’ \

= PRIVADO

» = PUBLICO

= MIXTO
= DATOS PERDIDOS

Fuente. Elaboracion propia

Los datos evidencian que el 71% (44) de los psicologos encuestados se encuentran

laborando en empresas del sector privado, el 11% (7) en el sector mixto y tan solo el 6% en el

publico.
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9.4 Descripcion de las Funciones del Psicologo de las Organizaciones y del Trabajo.

A continuacion se exponen los estadisticos descriptivos para cada una de las funciones del

Psicologo de las Organizaciones y del Trabajo.

Tabla 12. Resultados Ficha de Identificacion de Funciones del Psicdlogo de las

Organizaciones y del Trabajo

ITEMS FUNCION MEDIA
22 Elaborar y presentar informes de manera oral y escrita 4,6
31 Promover el clima organizacional 4,3
39 Trabajar en equipos interdisciplinarios 4.3
14 Capacitar al personal 4,2

Aportar en los procesos de la comunicacion
) organizacional o
5 Apoyar el seguimiento de la cultura organizacional 4,1
Apoyar la realizacion de eventos de integracion en la
? organizacion 1
33 Realizar inducciones 4,1
Realizar procesos de reclutamiento y seleccion del
4 personal segun el perfil requerido 1
35 Realizar seguimiento al logro de objetivos 4,1
11 Apoyar y/o realizar labores de bienestar laboral 4,0
12 Apoyar y/o realizar procesos de reinduccion 4,0
23 Evaluar e intervenir la dindmica grupal en la organizacion 4,0
24 Evaluar, diagnosticar e intervenir sobre conflictos 4,0
17 Desarrollar planes de carrera 3,0
1 Analizar los sistemas de compensacion 2,9
36 Realizar y/o apoyar procesos de Investigacion 2,9
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ITEMS FUNCION MEDIA

Apoyar la definicién de politicas salariales y el

reconocimiento de méritos

38 Reubicar a los empleados dentro de la organizacién 2,6

Fuente. Elaboracion propia

Nota: Para presentar los resultados en este apartado s6lo se tuvieron en cuenta los items
que puntuaron igual o mayor a 4,0 y aquellos que obtuvieron una media igual o menor a 3,0 con
el objetivo de mostrar los datos mas representativos debido a la cantidad de items. Ver la tabla

completa en anexo 4

Los resultados arrojados por la “Ficha de Identificacion de Funciones del Psic6logo de
las Organizaciones y del Trabajo”, evidencian que las funciones mas realizadas por los
Psicdlogos son las de elaborar y presentar informes de manera oral y escrita, promover el clima
organizacional , trabajar en equipos interdisciplinarios, capacitar al personal, aportar en los
procesos de la comunicacion organizacional, apoyar el seguimiento de la cultura organizacional,
apoyar la realizacion de eventos de integracién en la organizacion, realizar inducciones, realizar
procesos de reclutamiento y seleccion del personal segun el perfil requerido, realizar seguimiento
al logro de objetivos, apoyar y/o realizar labores de bienestar laboral, apoyar y/o realizar procesos
de reinduccidn, evaluar e intervenir la dindmica grupal en la organizacion y finalmente evaluar,
diagnosticar e intervenir sobre conflictos. Por otra parte, se muestra que las funciones menos
realizadas por los profesionales son las de desarrollar planes de carrera, analizar los sistemas de

compensacion, realizar y/o apoyar procesos de investigacion, apoyar la definicion de politicas
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salariales y el reconocimiento de méritos y por ultimo reubicar a los empleados dentro de la

organizacion.

Tabla 13. Descripcion de las areas de la organizacion asesoradas por el Psicologo de las

Organizaciones y del Trabajo

ITEMS AREA MEDIA
B Gestion del Talento Humano 4,0
A Salud y Seguridad en el Trabajo 3,7
G Administrativa 3,2
C Contabilidad 2,0
| Soporte Técnico 2,0
E Marketing 1,9
L Técnica 1,9
N Innovacion y Tecnologia 1,9
@] Investigacion 1,9
D Finanzas 1,8
M Tesoreria 1,8

Fuente. Elaboracion propia

Nota: Para presentar los resultados en este apartado sélo se tuvieron en cuenta los items
gue puntuaron mas de 3,0 y aquellos que obtuvieron una media igual o inferior a 2,0 con el
objetivo de mostrar los datos mas representativos debido a la cantidad de items. Ver la tabla

completa en anexo 5

Mediante la Ficha de Identificacion de Funciones también se logro identificar las areas de

la organizacion mas asesoradas por el Psicélogo de las Organizaciones y del Trabajo, las cuales



corresponden a gestion del talento humano, salud y seguridad en el trabajo y finalmente la
administrativa; mientras que las menos asesoradas son contabilidad, soporte técnico, marketing,

técnica, innovacion y tecnologia, investigacion, finanzas y por ultimo tesoreria.

98
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10. Discusioén

La Psicologia Organizacional es una rama de la Psicologia encargada de estudiar los
comportamientos, las relaciones e interacciones a nivel individual y grupal que se manifiestan en
el entorno laboral y que estan directamente involucrados con el desempefio laboral, clima
organizacional y el bienestar fisico y/o mental de los trabajadores (Garcia & Rendon, 2009).
Apoyados en la revision bibliogréfica de la presente investigacion, se puede sugerir que el
Psicologo que decida desempefiarse en esta area debe contar con ciertos conocimientos,
habilidades y actitudes, es decir poseer determinadas competencias profesionales que le permitan

desenvolverse de forma adecuada en su campo de accion.

En razén a lo anterior el estudio identifico las Competencias Profesionales de los
Psicdlogos que laboran en esta area en la ciudad de Neiva donde se hallé que estos poseen
saberes, actitudes y valores éticos, asi como el conocimiento de los principios basicos de la
Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo. Lo anterior cobra sentido con lo mencionado por
Morales (2003), el cual indica que estos profesionales deben estar formados en lo ético lo que
tiene que ver con el Ser de cada individuo y el saber que le permite empalmar el desarrollo
humano con el organizacional, que como el autor lo sugiere son esenciales en la comprension del
comportamiento humano dentro de las dinamicas organizacionales. Es asi que el actuar del
Psicologo se enmarca en conocer Yy regirse por los principios éticos- deontoldgicos que orientan
el ejercicio de su profesion para beneficio de la comunidad, esto permite que se fortalezca la

imagen y por ende se generalice la confianza que debe tener el actuar del este.
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Los resultados encontrados sugieren que los profesionales del area de las Organizaciones
y del Trabajo muestran adecuada capacidad para adaptarse a diferentes contextos, medios,
situaciones y campos de otras disciplinas, lo que se relaciona con el estudio de Herrera et al.
(2009), donde se hallé que los Psicologos egresados de la Pontificia Universidad Javeriana de
Cali son altamente competentes trabajando en equipos interdisciplinarios. De igual forma los
hallazgos se ajustan a lo determinado por Garcia & Rendon (2012), donde se afirman que dentro
de las competencias mas necesarias para los Psicélogos estan las habilidades de trabajo en
equipo, comunicacion oral y escrita, compromiso ético y capacidad de aplicar los conocimientos
en la practica. Es de rescatar que la formacion de pregrado, la utilizacion de recursos personales y
el contacto con el entorno laboral, le han brindado elementos y herramientas a gran parte de la
muestra de Psic6logos permitiéndoles adaptarse de forma adecuada al contexto laboral; esto
teniendo en cuenta que segun los resultados arrojados por la investigacion la mayoria de ellos no
cuenta con estudios de posgrado que le brinde facilidades para desenvolverse en el area de las

Organizaciones y del Trabajo.

Asi como estos y otros autores platean las diferentes competencias que deben tener el
Psicélogo de las Organizaciones y del Trabajo, del mismo modo lo hace el Colegio Colombiano
de Psicologos (COLPSIC, 2013), el cual expone un minimo de Competencias Disciplinares e
Interdisciplinares que configuran el perfil de este profesional, sin embargo al corroborar esto con
la realidad, en la presente investigacion, se encontro que los Psicélogos que laboran en esta area
en la Ciudad de Neiva refieren poseer un 69% de las competencias sugeridas por el COLPSIC, es
decir, que en 9 de los 13 factores evaluados obtuvieron una media igual o superior a 4, esto
teniendo en cuenta el punto de corte establecido para el estudio, lo cual fue considerado como un

dominio adecuado de las competencias; mientras que en los cuatro factores restantes obtuvieron
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una media inferior a 4, lo que puede sugerir por una parte que existen debilidades en la formacion
del profesional, especificamente en la adquisicion y/o desarrollo de competencias relacionadas
con epistemologia, gerenciamiento, capacidad de generar bienestar y desarrollo personal y
especialmente en investigacion; o por otra parte, se puede pensar que dentro de la organizacion

no se brindan espacios suficientes para el empleo y desarrollo de este tipo de competencias.

En cuanto al ambito de actuacion del Psicdlogo de las Organizaciones y del Trabajo,
Gobmez (2015) menciona que estos profesionales se emplean tanto en el sector privado como
publico, para el caso de los participantes de la presente investigacion se evidencia que la
actuacion de estos es predominante en el sector privado, segun lo hallado se puede observar una
clara satisfaccion de las necesidades del sector productivo que probablemente s6lo beneficia a la
misma organizacién, poniendo en duda el valor y/o la importancia que pueden llegar a tener y

generar en pro de comunidades externas.

En relacion a lo anterior, los resultados sugieren gue algunos Psicélogos del area reportan
una remuneracion igual o superior a los 5 Salarios Minimos Legales Mensuales Vigentes
(SMLMV); considerando que Mosquera & Salazar (2015) afirman que los Psicélogos en el area
de la Salud Publica no obtienen ingresos superiores a los 4SMLMV, se puede establecer que los
profesionales en el campo de las Organizaciones y del Trabajo de la ciudad de Neiva pueden
lograr acceder a salarios més altos; en concordancia a lo mencionado Garcia & Renddn (2012) al
hablar de las condiciones laborales del Psicélogo en la ciudad de Medellin reportan que los
salarios mas altos estan en este campo, a diferencia del clinico, educativo y social. Sin embargo
en un estudio realizado por el COLPSIC (2011), sobre condiciones sociodemogréaficas,

educativas, laborales y salariales del Psicologo Colombiano se encontro que los salarios mas



102
bajos para este profesional estan en la zona geogréafica del centro del pais, de la cual hace parte el
Departamento del Huila. A pesar de que los hallazgos del estudio muestran que los Psicologos se
encuentran vinculados a las empresas por un contrato a término indefinido, esto no le garantiza al

profesional gozar de condiciones salariales adecuadas.

Respecto a las funciones que desempefia el Psicologo de las Organizaciones y del
Trabajo, Rivera (2004), Herrera et al. (2009), Cardenas (2013), Quintero & Cortes (2014),
aseguran gue estos profesionales estan sujetos a desempefiar funciones tales como reclutamiento,
seleccion y capacitacion del personal, desarrollo de clima organizacional y elaboracion de
perfiles; los autores en mencion, ademas de enunciar las principales funciones del Psic6logo,
coinciden en indicar que estos estan y han estado relegados al desempefio de labores tradicionales
y rutinarias propias de la Psicologia Industrial y/o Psicologia de Personal, las cuales han
evidenciado atender principalmente las necesidades del sector productivo, restando importancia a
aquellas relacionadas con el bienestar del capital humano; aun asi, Gémez (2015) expresa que
ademas de las tareas citadas anteriormente los profesionales en esta area estan realizando
actividades como el disefio de programas de bienestar laboral, apoyo en seguridad y salud en el
trabajo, y negociaciones con sindicatos, panorama que se puede contrastar con los hallazgos
arrojados en el presente estudio el cual determina que el profesional ademas de llevar a cabo las
funciones ya referidas, también trabaja en igual medida en equipos interdisciplinarios, aporta en
los procesos de la comunicacion organizacional, apoya el seguimiento de la cultura
organizacional, la realizacion de eventos de integracion en la organizacion, realiza seguimiento al
logro de objetivos, apoya y/o realiza labores de bienestar laboral, evalla e interviene en la

dinamica grupal de la organizacion y sobre conflictos.
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Si bien los antecedentes muestran que durante un periodo prolongado de tiempo el
profesional en este campo ha estado sujeto al desempefio de procesos instrumentales y/o
operativos, caracterizadndolo como un agente pasivo que no genera un valor agregado a la
organizacion y por tanto, dando a entender que no se esta explotando la totalidad de su capacidad
intelectual y los recursos adquiridos mediante su formacion; no obstante los hallazgos del
presente estudio muestran que en la actualidad el Psicologo esta incursionando en otro tipo de
tareas en pro de las necesidades y el bienestar fisico y mental de los trabajadores. Es asi como se
evidencia que en la actualidad esta surgiendo conciencia y compromiso empresarial por el capital
humano, que posiblemente con el transcurrir de los afios permita que se incremente las funciones
y/o tareas a desempefiar por el Psicélogo, las cuales agregaran valor tanto a la organizacién como

al individuo.

Los resultados del estudio permiten evidenciar que tanto las competencias como las
funciones relacionadas con la investigacion estan minimamente vinculadas con el actuar del
psicologo, asi como el hecho de que este no tiene mucha cercania con el area de investigacion de
la organizacion; panorama que cuestiona si existen debilidades en la formacién académica del
profesional, que aseguren una adecuada y oportuna adquisicion de competencias relacionadas con
la investigacion, o si por el contrario, en la actualidad el contexto laboral no le esta facilitando

los espacios necesarios para desarrollar este tipo de competencias y funciones.

Teniendo en cuenta que la presente investigacion identifico que las areas de la
organizacion mas asesoradas por el Psicélogo, corresponden a gestion del talento humano, salud
y seguridad en el trabajo y finalmente la administrativa; y que las areas menos asesoradas son la

de contabilidad, soporte técnico, marketing, técnica, innovacion y tecnologia, investigacion,
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finanzas y por ultimo tesoreria; se puede sugerir que los hallazgos del estudio cuestionan y ponen
en duda que el profesional logre realmente comprender y conocer con precision la totalidad de
fendmenos que tienen lugar en la organizacion; considerando que para que esto suceda, segun el
COLPSIC (2013) el psicélogo debe tener en cuenta los aportes, alcances y procedimientos de
otras disciplinas como la Ingeniera Industrial, Mercadeo, Administracion de empresas, Trabajo

Social, Derecho, Medicina y Salud Ocupacional.

En sintesis, las competencias de los Psicdlogos de las Organizaciones y del Trabajo segun
los participantes encuestados son los conocimientos, actitudes, y valores éticos, el interés
constante por su desarrollo profesional, el establecimiento de adecuadas relaciones
interpersonales, asi como los saberes y la aplicacion de los conceptos basicos de la Psicologia de
las Organizaciones y del Trabajo; el &mbito de actuacion de estos es en empresas que pertenecen
al sector privado, finalmente las funciones mas realizadas por los profesionales son la elaboracion
y presentacion de informes de manera oral y escrita, promover el clima organizacional, trabajar

en equipos interdisciplinarios y capacitar al personal.
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11. Conclusiones

A partir de los resultados obtenidos en el estudio se puede concluir que:

La mayoria de Psicologos participantes del estudio que laboran en la Ciudad de Neiva en
el area Organizacional y del Trabajo son del sexo femenino, esto posiblemente se debe a que a
nivel nacional es mayor la cantidad de mujeres que egresan de esta disciplina en comparacion a
los hombres (Ocampo, Suaréz, Fonseca, & Aguirre, 2011); por otra parte el promedio de edad
fue 32,86. Ademas se hallé que la mayoria de los participantes no cuentan con un estudio de

posgrado.

En cuanto a los aspectos laborales se evidencia que la mayoria de Psicologos de la
muestra estan vinculados laboralmente mediante un contrato a término indefinido, sus ingresos
oscilan entre $1°378.908 a $2°608.362 y la experiencia laboral méas frecuente en estos
profesionales es de 5 afios. A pesar de que los participantes se encuentran vinculados a la
empresa por este tipo de contrato, las condiciones salariales no son las mas adecuadas, mas adn si

se toma en consideracion el tiempo de experiencia con el que cuentan estos profesionales.

Los Psicdlogos encuestados refirieren ser altamente competentes disciplinarmente en
conocimientos, actitudes, y valores éticos enmarcados en los principios morales y deontolégicos;
e interdisciplinarmente en el establecimiento de adecuadas relaciones interpersonales, lo que les

permite acceder a una comunicacion asertiva y clara.
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En cuanto al Ambito de Actuacion de los Psicologos de las Organizaciones y del Trabajo
se conocid que gran parte de estos se encuentran laborando en empresas que pertenecen al sector
privado; de igual forma se evidencié que la actividad economica méas predominante en las
empresas donde laboran los Psicologos son las de Actividades de servicios administrativos y de
apoyo correspondiente a aquellas organizaciones donde se prestan servicios temporales de
seleccion de personal, de seguridad privada, servicios integrales de aseo y apoyo al sector

comercial.

Se determino que las funciones mas realizadas por los psicélogos son las de elaborar y
presentar informes de manera oral y escrita, promover el clima organizacional, trabajar en
equipos interdisciplinarios, capacitar al personal, aportar en los procesos de la comunicacién
organizacional, apoyar el seguimiento de la cultura organizacional, apoyar la realizacién de
eventos de integracion en la organizacion, realizar inducciones, realizar procesos de
reclutamiento y seleccion del personal segun el perfil requerido, realizar seguimiento al logro de
objetivos, apoyar y/o realizar labores de bienestar laboral, apoyar y/o realizar procesos de
reinduccion, evaluar e intervenir la dinamica grupal en la organizacién y finalmente evaluar,
diagnosticar e intervenir sobre conflictos. Por ultimo, este instrumento también permitio
determinar qué areas de la organizacion mas asesoradas por el Psicologo son las de gestion del

talento humano, salud y seguridad en el trabajo y finalmente la administrativa.

No se hallo gran cantidad de Psicologos laborando en el area de las Organizaciones y del
Trabajo en la ciudad Neiva, esto probablemente se debe a que gran porcentaje de las
organizaciones de la ciudad son microempresas, segun lo reportado en la base de datos de la

Céamara de Comercio; 0 a que existe un desconocimiento de las capacidades y las funciones del
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psicologo, del valor y la importancia que tiene dentro de la empresa y por ende el empleador no

ve la necesidad de vincularlo a la misma.



108

12. Recomendaciones

Con base en la realizacion del proyecto se sugieran las siguientes recomendaciones:

e Someter los instrumentos “Cuestionario de Identificacion de Competencias Profesionales
del Psicologo de las Organizaciones y del Trabajo” y “Ficha de Identificacion de Funciones del
Psicologo de las Organizaciones y del Trabajo” a una validacion diferente a la de juicio por
expertos, en el que se haga una modificacion y ajuste a los items, asi como un proceso estadistico

de validacién como el anélisis factorial.

e Crear y/o construir un directorio o base de datos que suministre informacién actualizada
de los Psicélogos del Departamento del Huila, respecto a su area de especialidad e informacion
sociodemogréafica y de contacto, esto con el objetivo de facilitar el acceso a la poblacion en

futuras investigaciones.

e Extender la investigacion a todo el Departamento del Huila, con el objetivo de conocer el

estado de la Psicologia Organizacional y del Trabajo a un nivel mas general.

e [dentificar Competencias, ambitos de actuacion y funciones en otras areas de la Psicologia
como la del Deporte, Juridica, Neurociencias, Psicobiologia, Social, Ambiental, Comunitaria,

Politica y otras emergentes.

e Contrastar los resultados de la investigacion con los contenidos curriculares de las areas

afines de los programas de Psicologia de las Universidades de la region Surcolombiana, sobre
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todo en lo concerniente a competencias ya que se hallaron debilidades en la formacion del
profesional, especificamente en la adquisicion y/o desarrollo de competencias relacionadas con
epistemologia, gerenciamiento, capacidad de generar bienestar y desarrollo personal y en
investigacion. Esto teniendo en cuenta que uno de los puntos que justificaron la realizacion de la

investigacion es el del valor y/o aporte te6rico-empirico, que procure una mejora continua en la

calidad de educacion.
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Anexo 1.
Cuestionario de Identificacion de Competencias Profesionales del Psicologo de las

Organizaciones y del Trabajo

CUESTIONARIO DE IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS PROFESIONALES DEL PSICOLOGO
DE LAS ORGANIZACIONES Y DEL TRABAJO

FECHA DE EVALUACION | DD MM AA EDAD
F RA
. M OTRO EMPRESA DONDE LABO CARGO
TIPO DE CONTRATO TIEMPO DE EXPERIENCIA EN AREA
PRESTACION DE | TERMINO | TERMINO | OBRA LABOR | POR HORAS | OTRO ¢CUAL?
SERVICIOS FlJO INDEFINIDO
- . e
NIVEL DEL CARGO ESTRATEGICO COORDINACION | TACTICO APOYO JEFE OTRO ¢CUAL?
UNIVERSIDAD DONDE CURSO SU
PRECRADD NIVEL DE ESTUDIOS DE POSGRADO
ESPECIALIZACION MAESTRIA DOCTORADO
ANO DE
UNIVERSIDAD DONDE CURSO SU POSGRADO NOMBRE DEL POSGRADO TR
E-MAIL CELULAR
¢CUANTO SON SUS INGRESOS MENSUALES?
1 SMLMV 2 SMLMV |3 smumv 4SMLMV |5 smLmv | 5 y MAS smLmv

El siguiente cuestionario tiene como objetivo identificar las competencias profesionales que posee el Psicélogo de las

Organizaciones y del Trabajo; adquiridas en su formacién académica y/o a través de su experiencia laboral.

Agradecemos que usted valore las siguientes afirmaciones de forma sincera; tenga en cuenta que no existen
respuestas buenas ni malas y que el cuestionario NO busca determinar las funciones que desempefia en el ejercicio

de su profesion.

Al iniciar por favor lea cuidadosamente cada afirmacién y valore uno a uno los items; en cada uno de ellos marque

una “X” en sélo una respuesta.

Ejemplo

° z . Casi Algunas Casi
N
N ITEMS Siempre Sadtre s s unca

Aplica los conocimientos
0 |adquiridos en la formacién X
académica en contexto laboral.




PRIMERA PARTE: COMPETENCIAS DISCIPLINARES

1. El Factor fundamentacion Tedrica y Conceptual
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NG

iTEMS

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

Elabora y utiliza teorias que den respuestas responsables a las
demandas de aplicacion e intervencién profesional que
requieren las organizaciones, sus miembros y la sociedad en
general.

Comprende y aplica los resultados de investigacion en
psicologia para la elaboracién tedrica, la investigacion empirica
y la practica profesional en psicologia del trabajo y de las
organizaciones.

Estudia las acciones humanas en el espacio laboral asumiendo
un abordaje integral y significativo para el contexto,
entendiendo la complejidad de las situaciones de caracter
social.

Reconoce diversas posturas tedricas que iluminan las practicas
de la realidad social cambiante y que contribuyen con
soluciones pertinentes a la problematica del trabajo y la calidad
de vida de las personas.

Aporta a la comprensidn de los problemas, en diversos espacios
relacionados con el trabajo y con claras posturas tedricas y
evaluando sus implicaciones.

Conoce los diferentes modelos tedricos y establece las
relaciones y diferencias existentes entre ellos, reconociendo
sus fortalezas y limitaciones.

Reconoce la complejidad de las organizaciones y las diferentes
dindmicas que emergen de la interaccién del individuo con la
organizacién.

Establece la relacion existente entre la psicologia, el
comportamiento y los principios que surgen de otras areas de
las ciencias sociales y administrativas.

Diferencia los roles del psicélogo de los propios de otras areas
del conocimiento que interacttan en los diferentes escenarios
de las organizaciones.

10

Analiza el contexto global, politico, econdmico, juridico y social
que atraviesa los espacios laborales y la manera como este
permea las dindmicas organizacionales y las interacciones y
comportamientos de los individuos que las conforman.

11

Identifica los aspectos relacionados con la estructura de las
organizaciones y las relaciones e interaccion social que se
derivan de ellas.




131

N° TEMS

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

Comprende, estudia y analiza la organizacion como un grupo
social conformado por sus propios codigos, valores vy
costumbres, a partir de los cuales emergen las practicas
organizativas, sociales y administrativas.

12

Utiliza enfoques que posibiliten la creacion de marcos de
referencia flexibles, desde los cuales se logre un acercamiento
a las experiencias personales y, a su vez, se cree un espacio de
expresion de las diversas construcciones de sentido que han
ido tejiendo los trabajadores en sus vivencias en el ambito
laboral.

13

Se apoya en herramientas y procedimientos propuestos por
otras disciplinas para la consecucion de las metas
organizacionales y de los empleados, asi como del desarrollo
personal y profesional de sus colaboradores.

14

2. El Factor Epistemoldgico

N° iTEMS

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

Conoce los diferentes enfoques epistemoldgicos de manera
que pueda tener claridad acerca de su posicién como actor e
interventor en la organizacién y las implicaciones de esta
postura en sus acciones y decisiones.

15

Fundamenta sus acciones y decisiones en contextos del trabajo
16 |y de las organizacionales, con base en una clara postura
epistemoldgica.

Aborda al ser humano en su complejidad e integralidad y apoya
17 |su actuacién profesional en la comprensién de dicha
complejidad y el respeto por su individualidad.

Analiza de manera critica-constructiva los diferentes enfoques
18 | epistemologicos que explican el comportamiento del individuo
en las organizaciones.

Utiliza diferentes metodologias de evaluacién e intervencion en
19 | coherencia con su postura epistemoldgica y con las preguntas
de investigacion.




3. El Factor Investigacion
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No

iTEMS

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

20

Realiza investigaciones en espacios laborales y en contextos
organizacionales para dar respuesta a problemas y preguntas
socialmente relevantes.

21

Sustenta sus propuestas de accidn e intervencidn
organizacional en modelos y metodologias debidamente
fundamentadas en estudios empiricos sustentados tedrica y
metodolégicamente y con una visidn critica y analitica.

22

Enfoca la investigacion a la creacidn tedrica y comprensiva de
la realidad movil, cambiante y heterogénea que presenta la
subjetividad humana en diferentes contextos organizativos,
sociales y culturales.

23

Lleva a cabo estudios en que relaciona las nuevas formas de
regulacion laboral con los valores preponderantes, los
significados y la calidad de vida de los trabajadores.

24

Estudia diversas formas de relaciones de poder existentes en
las organizaciones, y los modos de resistencia que estan
utilizando los trabajadores actuales frente a las situaciones que
estan experimentando, con el fin de apoyar cambios para una
mavyor equidad y justicia social.

25

Analiza las diversas alternativas al empleo como via de
insercion social y de desarrollo de una vida digna y de calidad.

26

Propone y gestiona proyectos de investigacidn, sugiere
métodos y adapta estrategias con base en la realidad de las
organizaciones.

27

Propone, disefia, desarrolla y evalia proyectos de
investigacidn-accidn, que redunden en la calidad de vida y en
formas de trabajo mas dignas de las personas en condicion de
trabajar.

28

Actiéia con criterio ético en el proceso investigativo, con alta
relevancia social y anteponiendo el bienestar e integridad de
quienes conforman las organizaciones.

29

Pone a prueba sus hipétesis de trabajo de manera permanente
y se retroalimenta de sus hallazgos, en procura del
mejoramiento constante de los procesos y procedimientos que
apoyan su gestion en la organizacion.




4. El Factor Evaluacion e Intervencion
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iTEMS

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
‘nunca

Nunca

30

Disefia procesos de evaluacion con base en la seleccion critica y
fundamentada de las estrategias y herramientas de medicién
mas apropiadas para la problematica laboral.

31

Analiza e interpreta los significados otorgados al trabajo en los
contextos laborales actuales con el fin de lograr nuevos
discursos desde la voz de los y las trabajadoras.

32

Propone cambios a partir de la comprensién que se alcance de
las nuevas formas de relacion laboral y de la subjetividad de los
trabajadores, en busca de incrementar el poder de las
personas.

33

Impulsa dindmicas de generacién y proyeccion de formas de
trabajo dignas que faciliten el crecimiento de las personas y se
constituyan en espacio para el aprendizaje y el desarrollo de las
mismas.

Elabora y utiliza estrategias metodoldgicas con categorias
amplias y flexibles, acompafiadas de wuna reflexion
epistemoldgica que permita tanto la emergencia de la
singularidad de los sujetos como de su dimension social.

35

Se apoya en los principios basicos de la psicometria para la
seleccion de instrumentos apropiados, validos y confiables para
el contexto organizacional.

36

Es riguroso, exhaustivo y ético en el manejo e interpretacion de
la informacién que surge producto de sus estrategias de
medicion y evaluacion.

37

Establece la relevancia y pertinencia de comunicar los hallazgos
obtenidos a partir de sus estrategias de medicién, tomando
como punto de partida lo ptblico y lo privado de la informacién
obtenida.

38

Hace un manejo adecuado de los datos, utilizando
herramientas tecnoldgicas que faciliten la labor y analiza los
resultados utilizando los principios basicos de la estadistica.

39

Disefia estrategias de intervencidon con base en diagndsticos
debidamente fundamentados y coherentes con la realidad de
los escenarios organizacionales donde ejerce profesionalmente.




5. El Factor Etico
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NO

iTEMS

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

Conoce, comprende y aplica los principios ético-deontoldgicos
que orientan el actuar del psicélogo en cualquier escenario de
ejercicio profesional.

41

Orienta desde una postura ética las decisiones empresariales y
de politica socioecondmica que tienen gran repercusién en la
calidad de vida en Colombia.

42

Reconace el caracter politico de la psicologia organizacional y
analiza con postura critica las actuaciones, intervenciones y
declaraciones y su impacto a nivel de lo publico.

43

Trabaja en la busqueda de la conformacion de una comunidad
académica y profesional de la disciplina que de manera
interdisciplinaria pueda responder a las exigencias del mundo
actual del trabajo, con perspectivas éticas y politicas.

Sustenta su ejercicio profesional en los contextos
organizacionales con base en criterios éticos y de
responsabilidad social.

45

Reconoce la trascendencia de su actuar profesional, tanto a
nivel de evaluacidn como de disefio de programas y estrategias
y sus efectos en la organizacion y las personas que la
conforman.

Conoce y aplica la normatividad y regulaciones que
reglamentan las relaciones laborales.

6. El factor Desarrollo Profesional

iTEMS

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

47

Reconoce la importancia de su continua formacién y
actualizacion en todos aquellos aspectos que le permitan
potencializar su actuacion en los diferentes contextos
organizacionales.

Demuestra en su actuar como psicoélogo altas sensibilidades
éticas y sociales que permitan enriquecer sus actuaciones y la
convivencia social.

49

Acredita su quehacer como psicélogo organizacional con base
en su titulacion bdsica como psicélogo, con formacién
complementaria en las dreas de la psicologia organizacional,
del trabajo y ocupacional.




135

iTEMS

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

50

Cuenta con una actitud abierta y permanente de actualizacion
no sélo en las dreas y temdticas propias de la disciplina sino en
los otros campos de formacién que enriquecen su campo
profesional y le permiten la interlocucién con otros
profesionales de la organizacion.

51

Participa activamente en congresos y eventos académicos que
le permiten enriquecer sus conocimientos y ampliar sus redes
de conocimientos.

52

Forma parte activa de redes y asociaciones a nivel nacional e
internacional.

1.

SEGUNDA PARTE: COMPETENCIAS INTERDISCIPLINARES

El Factor Pensamiento Estratégico

iTEMS

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

53

Organiza las actividades coherentes a los procesos de gestidn
humana, estableciendo objetivos, metas, factor clave e
indicadores de gestion - ejecucion.

Analiza de manera profunda y sistemaética las entradas a los
sistemas organizacionales para comprender mejor sus
transformaciones y predeterminar el mejor plan de respuestas.

55

Detecta con facilidad nuevas oportunidades representativas
para la organizacion, brindando escenarios alternativos que
pretendan satisfacer las necesidades del cliente externo e
interno.




2. El Factor Modalidad de contacto
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N°

TEMS

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

56

Alienta la comunicacién abierta entre todos, generando
espacios habituales para el encuentro y para que se comparta
la informacién relevante para el funcionamiento de Ia
organizacion, evitando asi restricciones en los procesos.

57

Demuestra atencidn, sensibilidad y especial interés por los
trabajadores, pretendiendo comprender sus necesidades,
preocupaciones y problemas tanto intralaborales como
extralaborales, aportando redes de apoyo y colaboracién.

58

Comprende y comunica temas complejos con claridad, en
distintos niveles de la organizacion utilizando herramientas y
procedimientos, en los que se puede prever el impacto en los
trabajadores.

59

Logra la cooperacién de personas y genera vinculos positivos
orientados al alcance de metas organizacionales y la
optimizacion del rendimiento laboral de los trabajadores.

3. El Factor Gestion del Conocimiento

NO

iTEMS

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

Valora y emplea el conocimiento interdisciplinar como su
activo principal, promoviendo el crecimiento y desarrollo
organizacional y personal de los trabajadores.

61

Coordina, comunica y controla el correcto fluir de la
informacion con el firme convencimiento de que agrega valor a
la organizacién y a las personas. Se ocupa de que el
conocimiento de la compafifa llegue a todos los interesados.

62

Planifica, disefia, ejecuta y controla los programas de
formacién, entrenamiento y capacitacién con base en la
evaluacion objetiva de las necesidades de la organizacion y de
los trabajadores, utilizando indicadores de gestién y ejecucion
de la labor.

63

Disefia estructuras organizativas que fomentan y facilitan
la circulacion del conocimiento y la informacidn, tanto vertical
como horizontalmente. Implementa sistemas de redes de
apoyo al desarrolio de conocimientos y competencias.




4. El Factor Metodologia de Calidad
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NO

iTEMS

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

Comprende con facilidad la esencia de temas complejos,
ocupandose de transformarlos en soluciones practicas,
operables y eficaces.

65

Se anticipa de forma proactiva y desarrolla nuevos
procedimientos y formas de trabajar que agreguen valor real a
los propositos de la organizacion.

66

Utiliza  estratégicamente  procedimientos de calidad,
asegurando la efectividad y la consecucion de
comportamientos organizacionales de alta calidad.

67

Genera, lidera e implementa los cambios de procedimientos
que considera pertinentes para optimizar los procesos vy
superar los logros habitualmente obtenidos.

68

Verifica sisteméticamente las expectativas de calidad del
cliente interno y externo, realizando las modificaciones
pertinentes en los procesos de gestion humana para alcanzarlas
y superarlas.

5. El Factor Gerenciamiento

NO

iTEMS

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

69

Disefia y coordina proyectos de gestién humana, haciendo uso
de herramientas existentes e innovadoras que potencian los
recursos y plazos disponibles.

70

Identifica con criterio las potencialidades y debilidades
organizacionales y del equipo de trabajo. Basandose en ellos,
genera modos de trabajo, herramientas y estrategias que
permitan fortalecerlos y corregirlos respectivamente.

71

Analiza sistematicamente los procesos organizacionales y el
desempefio del equipo, brindando de forma constante
retroalimentacién, para establecer planes de mejora e
identificar si el estado de rendimiento se acerca o aleja del
nivel esperado.

72

Visualiza claramente las prioridades, disefiando estrategias de
gestion y aplicando los recursos y herramientas con los que
cuenta, manteniendo una visién clara del propésito planteado.




6. El Factor Facilitador de Bienestar y Desarrollo Personal
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NO

iTEMS

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

73

Realiza un monitoreo permanente sobre el estado de salud de
las personas, estableciendo con claridad los riesgos asociados al
ausentismo, incapacidades y a la accidentalidad.

74

Disefia, planifica, ejecuta, mide y controla estrategias
interdisciplinares que apuntan al mantenimiento y desarrollo
del bienestar y desarrollo personal de los trabajadores.

75

Brinda asesoramiento permanente, capacitacion y
entrenamiento con el fin de propiciar cambios conductuales
para promover la salud y disminuir las alteraciones de salud en
la poblacion trabajadora.

76

Es modelo y moldeador de conductas de autocuidado y
proteccion personal, promoviendo el bienestar individual y el
de terceros a través del aumento de la percepcion de riesgo.

7. El Factor Adaptabilidad

N°

iTEMS

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

77

Tiene apertura al aprendizaje y la puesta en practica de
conceptos, esquemas, procesos y estrategias encaminadas al
fortalecimiento del comportamiento de los trabajadores, como
los procedimientos normativos, legales asociados al
conocimiento del contexto ideal y macro del trabajo.

78

Propone acciones de cambio globales y especificas, basado en
los referentes tedricos, empiricos e investigativos de las
diferentes disciplinas, todas estas destinadas al afrontamiento
de situaciones criticas.

79

Implementa nuevas metodologias y herramientas que facilitan
el cambio organizacional a partir del diagndstico integral de las
necesidades para la mejora de situaciones criticas y el
fortalecimiento de potencialidades.

Lidera los cambios dentro de la empresa, motivando a los
trabajadores hacia la comprension de las etapas de
sensibilizacion, descongelamiento, cambio y congelamiento
organizacional.
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Anexo 2.

Ficha de Identificacion de Funciones del Psicélogo de las Organizaciones y del Trabajo

FICHA DE IDENTIFICACION DE FUNCIONES DEL PSICOLOGO DE LAS ORGANIZACIONES

Y DEL TRABAJO.
DD MM AA
FECHA DE EVALUACION
INFORMACION DE LA EMPRESA
NOMBRE ACTIVIDAD ECONOMICA
SECTOR PRIVADO PUBLICO MIXTO
CIUDAD/MUNICIPIO DIRECCION BARRIO T°"}"~’,’,fl:§';?"‘“
NIT TELEFONO E-MAIL DE CONTACTO

La siguiente ficha tiene como objetivo identificar las funciones laborales del Psicélogo de las Organizaciones y

del Trabajo.

Agradecemos que usted valore cada una de las siguientes tareas de forma sincera, teniendo en cuenta la
frecuencia en que estas son realizadas durante el ejercicio de su profesion, tenga presente que no existen

respuestas buenas ni malas.
Al iniciar por favor lea cuidadosamente cada funcién y marque una “X” para indicar su respuesta.
Yy

Ejemplo:

Casi Algunas Casi

Nunca
siempre veces nunca

N° FUNCIONES Siempre

0 | Redactar informes de gestion,. X
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Casi Algunas Casi
i Nun
N FUNCIONES Siempre sihrpre eice en unca
1 | Analizar los sistemas de compensacién.
2 | Analizar y describir puestos de trabajo.
Aportar en la conformacién y desarrollo de
3 | equipos de trabajo y enfocarlos a las metas y
objetivos de la organizacion.
a Aportar en los procesos de la comunicacién
organizacional.
5 | Apoyar el seguimiento de la cultura organizacional.
6 Apoyar la creacion del departamento de gestion
humana.
4 Apoyar la definicidn de politicas salariales y el
reconocimiento de méritos.
3 Apoyar la desvinculacidn voluntaria e involuntaria
de la organizacién.
9 Apovyar la realizacion de eventos de integracion en
la organizacion.
10 | Apoyar los procesos de gestion de calidad.
11 | Apoyar y/o realizar labores de bienestar laboral.
12 | Apoyar y/o realizar procesos de reinduccién.
13 | Asesorar a la gerencia.
14 | Capacitar al personal.
15 | Definir las politicas de gestion del talento humano.
16 | Desarrollar competencias laborales.
17 | Desarrollar planes de carrera.
18 Desarrollar y realizar seguimiento de programas de
capacitacion de personal.
19 | Diagnosticar el clima organizacional.
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FUNCIONES

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

20

Diagnosticar necesidades de capacitaciény
desarrollo de personal.

21

Elaborar perfiles psicolégicos en diferentes
ambitos laborales a partir del analisis de puestos y
tareas.

22

Elaborar y presentar informes de manera oral y
escrita.

23

Evaluar e intervenir la dinamica grupal en la
organizacion.

24

Evaluar, diagnosticar e intervenir sobre conflictos.

25

Identificar e intervenir los factores de riesgo
psicosociales.

26

Identificar y asesorar estilos de liderazgo.

27

Liderar los procesos humanos, mediante la gestion
y desarrollo del talento humano.

28

Potenciar la efectividad organizacional.

29

Prestar asistencia emocional en accidentes de
trabajo a nivel preventivo y curativo.

30

Promover acciones con apoyo de asesores
externos.

31

Promover el clima organizacional.

32

Realizar evaluacion de desempefio.

33

Realizar inducciones.

Realizar procesos de reclutamiento y seleccién del
personal segun el perfil requerido.

35

Realizar seguimiento al logro de objetivos.

36

Realizar y/o apoyar procesos de Investigacién.
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N° FUNCIONES Siempre siecl:::re famnas | <8 1 wunce
37 | Retroalimentar a la totalidad de la organizacion.

38 | Reubicar a los empleados dentro de la organizacion.

39 | Trabajar en equipos interdisciplinarios.

Asesorar las siguientes areas de la organizacion:

Area de Salud y Seguridad en el Trabajo

Area de Gestién del Talento Humano

Area de Contabilidad

Area de Finanzas

Area de Marketing

Area de Asesoria juridica

Area administrativa

Area de Produccion

Area de Soporte Técnico

Area Comercial

Area de Comunicacién

Area Técnica

Area de Tesoreria

Area de Innovacién y Tecnologia

Area de Investigacién

P

Area de Gerencia

q

Area de Planeacion

41

Otras; écudles?
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Operacionalizacion de variables
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FACTORES

VARIABLE

DEFINICION OPERATIVA

ESCALA O
CATEGORIA

ESCALA DE
MEDICION

TIPO DE
VARIABLE

FUENTE
PRINCIPAL

Competencias
profesionales
del Psicélogo de
las
Organizaciones

y del Trabajo

Competencias

Disciplinares

La capacidad que debe tener el
profesional de sustentar tedrico,
conceptual y metodoldgicamente
su labor en las diferentes areas de
la empresa, ademas todas
aquellas acciones que emprenda
el psicologo dentro de la misma
como liderar, implementar,
evaluar y disefiar proyectos vy
programas de gerencia y gestion
humana los cuales deberan estar
sujetos y soportados en base al
conocimiento cientifico, ya que
alcanzar los

esto  permitird

objetivos  organizacionales vy
aumentar y/o optimizar tanto el
bienestar psiquico como la
calidad de vida de los individuos

inmersos en el ambiente laboral

Nunca

Casi Nunca

Algunas Veces

Ordinal

Cuantitativa

Cuestionario




Competencias

Interdisciplinares

Hace referencia a que el
Profesional debe tener en cuenta
los  aportes, alcances vy
procedimientos de otras
disciplinas como la Ingeniera
Industrial, Mercadeo,
Administraciébn de empresas,
Trabajo Social, Derecho,
Medicina y Salud Ocupacional
con el fin de conocer vy
comprender con mayor precisién
los fendmenos que se dan dentro
de la organizacion, como
también los procesos
biopsicosociales que influyen en

las personas

Casi Siempre

Siempre

144

Ambitos de
actuacion  del
Psicologo de las
Organizaciones

y del Trabajo

Ambitos

El psicdlogo podra ejercer su
actividad en forma individual o
integrando equipos
interdisciplinarios, en
instituciones o privadamente. En
ambos casos podrd hacerlo a
requerimiento de especialistas de

otras disciplinas o de personas 0

Nominal

Cualitativo
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instituciones que por propia
voluntad soliciten asistencia o
asesoramiento profesional. Este
ejercicio profesional, se
desarrollard en los &mbitos
individual, grupal, institucional o

comunitario.

Funciones  del
Psicélogo de las
Organizaciones

y del Trabajo

Funciones

La funcidén es una agrupacion de
actividades que el individuo
asignado al cargo desarrolla de

forma secuencial y organizada.

Nunca

Casi Nunca

Algunas Veces

Casi Siempre

Siempre

Nominal

Cuantitativa

Ficha de Funciones
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Funciones del Psicélogo de las Organizaciones y del Trabajo
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ITEMS FUNCION MEDIA
1 Analizar los sistemas de compensacion 2,9
2 Analizar y describir puestos de trabajo 34
3 Aportar en la conformacion y desarrollo de equipos de trabajo y 3,9

enfocarlos a las metas y objetivos de la organizacién
4 Aportar en los procesos de la comunicacion organizacional 4,1
5 Apoyar el seguimiento de la cultura organizacional 4,1
6 Apoyar la creacion del departamento de gestion humana 3,5
7 Apoyar la definicion de politicas salariales y el reconocimiento de 2,8

méritos
8 Apoyar la desvinculacion voluntaria e involuntaria de la organizacion 3,2
9 Apoyar la realizacion de eventos de integracion en la organizacion 4,1
10 Apoyar los procesos de gestion de calidad 3,9
11 Apoyar y/o realizar labores de bienestar laboral 4,0
12 Apoyar y/o realizar procesos de reinduccion 4,0
13 Asesorar a la gerencia 3,1
14 Capacitar al personal 4,2
15 Definir las politicas de gestion del talento humano 3,2
16 Desarrollar competencias laborales 3,9
17 Desarrollar planes de carrera 3,0
18 Desarrollar y realizar seguimiento de programas de capacitacion de 3,8

personal
19 Diagnosticar el clima organizacional 3,7
20 Diagnosticar necesidades de capacitacion y desarrollo de personal 3,8
21 Elaborar perfiles psicoldgicos en diferentes &mbitos laborales a partir 3,3

del analisis de puestos y tareas
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ITEMS FUNCION MEDIA
22 Elaborar y presentar informes de manera oral y escrita 4,6
23 Evaluar e intervenir la dinamica grupal en la organizacion 4,0
24 Evaluar, diagnosticar e intervenir sobre conflictos 4,0
25 Identificar e intervenir los factores de riesgo psicosociales 3,8
26 Identificar y asesorar estilos de liderazgo 3,6
27 Liderar los procesos humanos, mediante la gestion y desarrollo del 3,8

talento humano

28 Potenciar la efectividad organizacional 3,8

29 Prestar asistencia emocional en accidentes de trabajo a nivel 34

preventivo y curativo

30 Promover acciones con apoyo de asesores externos 3,4
31 Promover el clima organizacional 4,3
32 Realizar evaluacion de desempefio 34
33 Realizar inducciones 4,1
34 Realizar procesos de reclutamiento y seleccion del personal segun el 4,1

perfil requerido

35 Realizar seguimiento al logro de objetivos 4,1
36 Realizar y/o apoyar procesos de Investigacion 2,9
37 Retroalimentar a la totalidad de la organizacion 3,5
38 Reubicar a los empleados dentro de la organizacion 2,6

39 Trabajar en equipos interdisciplinarios 4,3
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Areas de la Organizacion asesoradas por el Psicologo de las Organizaciones y del Trabajo

ASESORIA A AREAS DE LA ORGANIZACION

ITEMS AREA MEDIA
a Salud y Seguridad en el Trabajo 3,7
b Gestion del Talento Humano 4,0
C Contabilidad 2,0
d Finanzas 1,8
e Marketing 1,9
f Juridica 2,1
g Administrativa 3,2
h Produccion 2,1
i Soporte Técnico 2,0
j Comercial 2,1
k Comunicacién 2,4
I Técnica 1,9
m Tesoreria 1,8
n Innovacion y Tecnologia 1,9
0 Investigacion 1,9
p Gerencia 2,7
q Planeacion 2,3
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Anexo 6.

Consentimiento informado para la participacion en la investigacion

UNIVERSIDAD SURCOLOMBIANA | i
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES Y HUMANAS W ‘( L

\ S ; : lj
niversidad) GRUPO DE INVESTIGACION DE PSICOLOGIA POSITIVA
‘:rr—‘g-.-.‘ LF,».J .L.-t.‘r*_ 5 .-' Gl

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA LA PARTICIPACION EN LA INVESTIGACION

Ciudad y fecha:

Estimado participante:

Los estudiantes de psicologia de la Universidad Surcolombiana Ana Maria Rodriguez Quintero y
Jorge Eduardo Pineda Mora, nos encontramos realizando la investigacion denominada,
“Competencias profesionales, ambitos de actuacion y funciones del psicdlogo de las
organizaciones y del trabajo en la ciudad de Neiva”, que tiene como objetivo describir las
competencias, funciones y ambitos de actuacion del Psicélogo de las Organizaciones y del Trabajo
en la ciudad de Neiva, ejercicio para el cual solicitamos su valiosa participacion.

Yo, una vez informado sobre los propdsitos, objetivos,

procedimientos de intervencion y evaluacion que se llevaran a cabo en esta investigacion y los
posibles riesgos que se puedan generar de ella, autorizo a los suscritos estudiantes de psicologia
de la Universidad Surcolombiana, para la aplicacion de los siguientes instrumentos:

1. Cuestionario de identificacion de competencias profesionales del psicdlogo de las
Organizaciones y del Trabajo.
2. Ficha de identificacion de funciones del psicologo de las Organizaciones y del Trabajo.

Adicionalmente se me informo que:

e Mi participacion en esta investigacion es completamente libre y voluntaria, estoy en
libertad de retirarme de ella en cualquier momento.

e No recibiré beneficio personal de ninguna clase por la participacion en este proyecto de
investigacion.

e Toda la informacion obtenida y los resultados de la investigacion seran tratados
confidencialmente uUnicamente para fines académicos bajo la responsabilidad de los
investigadores.

e Toda la informacién en este proyecto de investigacion es llevada al anonimato, sin
embargo los resultados generales seran publicados para fines académicos.

Hago constar que el presente documento ha sido leido y entendido por mi en su integridad de
manera libre y espontanea.

FIRMA
CC. DE




