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Resumen:

El presente trabajo es de en-
foque cuantitativo de alcance
descriptivo, el cual muestra las
competencias laborales que
los egresados de la carrera de
Psicologia con especialidad en
el trabajo de la Universidad
Auténoma de Querétaro han
desarrollado en los diferentes
centros de trabajo en donde
han laborado. El objetivo fue
identificar de entre 16 compe-
tencias, aquellas que mas se les
ha exigido y permitido desa-
rrollar a estos profesionistas.
El instrumento que se ha apli-
cado es el denominado perfil
de exigencias del puesto mismo
que identifica las competencias
que se ha considerado que pue-
den formar parte del perfil del
puesto en Recursos Humanos
para desarrollar sus funciones
y actividades. Los resultados
nos muestran, tanto el perfil de
competencias como los com-
portamientos que de ellas se
derivan.

Palabras clave: Competen-
cias laborales, Comportamien-
tos.

Abstract:

This paper is descriptive quan-
titative approach scope, which
shows the work skills that gra-
duates of the Psychology cour-
se specializing in the work of
the Universidad Auténoma de
Querétaro have developed in
different workplaces where
they have worked. The objec-
tive was to identify between
16 competencies, those that
has been most demanded and
enabled them to develop these
professionals. The instrument
has been applied is called pro-
file job demands it that identi-
fies the competencies that have
been considered to be part of
the job profile in HR to develop
its functions and activities. The
results show both the profile of
skills and behaviors that flow
from them.

Keywords: Job skills; Beha-
viors.
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1. Introduccion

Tras la autorizacién del Plan de estudio de Psi-
cologia del Trabajo en la Universidad Auténoma
de Querétaro en el afio de 1997, se incorporaron
acciones que se consideraron en ese momento
pertinentes para que el egresado de esta espe-
cialidad no tuviera problemas para integrarse al
mundo laboral. Se propuso que el alumno de esta
especialidad tuviera de manera obligatoria prac-
ticas profesionales en alguna organizacion.

De esta actividad se obtuvieron algunos bene-
ficios para los alumnos y para los docentes, por-
que con base a la experiencia adquirida a través
de las practicas de los primeros, permitié enri-
quecer su formacion y generar actualizacién en
los contenidos de las materias.

Sin embargo, a pesar de la actualizacion del
plan de estudio, no se habia hecho un seguimien-
to de los egresados de esta area de especialidad
que diera cuenta del impacto que han tenido di-
chos ajustes sobre el ejercicio de su profesion.

No se sabe tampoco el nivel de aceptacion que
tienen en los centros de trabajo, en aquellos que
estan trabajando para alguna organizacién, ya
sea de servicios, privada o social y el impacto que
tienen en ellas, al tener un psicélogo del trabajo.
En este aspecto, se cree que es de suma impor-
tancia su labor porque en el area laboral se en-
frentan innumerables situaciones dignas de ser
atendidas por los profesionales de la psicologia,
en el sentido de ofrecer perspectivas y alternati-
vas de estudio sobre la relacién entre el hombre
y el mundo del trabajo y sus posibles repercusio-
nes, asi como la posibilidad de intervencion.

A partir de lo anterior, se plantearon las si-
guientes preguntas de investigacion ;Existe
relacion entre las competencias profesionales
y competencias laborales exigidas por las orga-
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nizaciones a los egresados de la Licenciatura en
Psicologia del Trabajo? ;Cudles son las compe-
tencias laborales desarrolladas por los egresados
de Psicologia del Trabajo?

El ejercicio de la psicologia en las organiza-
ciones se ha caracterizado por ser fundamental-
mente pragmatico y por ello, ecléctico. Muchos
de los procedimientos y categorias que emplea el
psicologo del trabajo se originan en otras profe-
siones como la administracién, la mercadotecnia
o las disciplinas econémicas entre otras. Es por
ello que en este trabajo se propone definir con
precision su objeto de estudio, y por consiguiente
delimitar sus campos de aplicacién.

El presente estudio se enfocd a la vertiente del
ejercicio profesional con el objetivo de obtener
informacién relevante y fidedigna que permita
retroalimentar el plan de estudio actual.

2. Marco Teorico

Si se habla de competencias laborales, no se pue-
de dejar de lado, el tema de la globalizaciéon y
los cambios tecnolégicos que impactan sobre la
gestion de los recursos humanos y el desarrollo
de las competencias. Es por ello que se considera
para la fundamentacién del presente trabajo en
su marco tedrico aquellos autores que han dado
sus aportaciones al respecto como lo son, An-
geles, 0. (2005), Barreras, G. P. (1994), Escobar
(2005), Gil (2007), Sanchez, A., Marrero y Marti-
nez (2005), Moreno, D. M. y Soto, G. (2005), Spen-
cer, L. M. y otros (1992), Tejada, A. D. (2005 y
2010), Velazquez, (2002) y Zayas (2002) quienes
plantean posturas teéricas como la Funcionalis-
ta, que sostiene que ante desempefios o resul-
tados concretos la persona tiene que demostrar
que sabe, sabe hacer y sabe ser.

La postura de alcanzar logros y metas esta-
blecidas por las organizaciones, se puede ver a
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través de Spencer, L.M. y otros (1992), quienes
retoman a McClelland en un modelo conductis-
ta que lo que espera es elevar las capacidades a
desempefios superiores. Generalmente aplica a
mandos medios y superiores, que tienen mas su
objetivo en la planeacién, solucién de problemas,
negociacion y toma de decisiones.

El modelo constructivista, por su lado, mira a
las competencias desde la perspectiva del anali-
sis para la solucion de problemas y las posibles
intervenciones dentro de una organizacion. Asi el
desarrollo de competencias supone una estrecha
colaboracidn entre lo que aporta el individuo al
proceso de trabajo y lo que la organizacion puede
facilitarle para el desarrollo de sus competencias.

Se tom6 en consideracion también la gama de
definiciones que Tejada (1999) nos comparte de
los diferentes autores que han estudiado el tema,
como son Montmollin, (1984), Hayes, (1985),
Prescott, (1985), MSC, (198)5, NVCQ, (1985),
Jessup, (1991), Gilbert y Parlier, (1992), Bunk,
(1994) y Le Boterf, (1994), por mencionar algu-
nos.

Se consider6 también para el desarrollo, el en-
foque anglosajon de las competencias laborales,
el cual se destaca por su relacion con la estrategia
global de la organizacion y tiene que ver con los
sefialamientos de McClelland en cuanto a que los
test de inteligencia y los expedientes académicos
de manera separada, no aportan valor predictivo
sobre el éxito profesional, como tampoco descri-
ben las competencias que pueda tener una per-
sona.

Generalmente se orientan a competencias
genéricas y universales, pensando que todos los
paises necesitan competencias iguales, aunque
también se reconocen las competencias especifi-
cas (Escobar, 2005). Lo caracteristico de este en-
foque es que, las competencias reflejan una serie

de valores que aglutinan la misién y el plan estra-
tégico de las organizaciones. Los autores mas re-
presentativos de este enfoque son: R. E. Boyatzis,
G. Hammel y C. K. Prahalad.

Y como contraste al anterior, se encuentra el
enfoque francés que se centra mas en la persona
y su finalidad es actuar como elemento de audi-
toria en torno a la capacidad individual del suje-
to y el esfuerzo de la organizacién por mantener
su fuerza de trabajo en condiciones éptimas de
empleabilidad. Considera las competencias como
una mezcla indisoluble de conocimientos y expe-
riencias laborales en una organizacion especifica,
en donde se unen las competencias con los cono-
cimientos y los rasgos de personalidad, que son
las que permiten capacitar a las personas para
que puedan realizar sus funciones de la mejor
manera.

Este enfoque enfatiza a las competencias es-
pecificas, lo que permite tener de manifiesto el
concepto de autoimagen, como motor de apren-
dizaje de las personas, proporciona la imagen
que tenemos de nosotros mismos y de por qué
actuamos de la forma en la que lo hacemos. El au-
tor que representa este enfoque es Claude Levy
Leboyer.

Estos dos enfoques tienen puntos de vista di-
ferentes asi como de coincidencia, uno centra su
interés en los contenidos del puesto de trabajo, el
otro en las personas que los ocupan; la direccion
de uno esta en las competencias del tipo genéri-
co y el otro lo direcciona hacia las competencias
especificas; en cuanto a la utilizacién de instru-
mentos de prediccion en el éxito profesional, uno
considera que utilizados por si solos, no aporta
ninguna confiablidad, mientras que para el otro,
considera importante destacar los indicadores
que puedan obtener de ellos.
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3. Metodologia

Es una investigacion de tipo cuantitativo, de al-
cance descriptivo, exploratoria de campo.

Disefio no experimental, transeccional, de
acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010), la presente investigaciéon es un estudio
no experimental, para el cual se observaron las
variables en su contexto natural y sin realizar
manipulacién alguna sobre ellas. Tiene un dise-
fio transeccional, en el cual se recolecta la infor-
macién en un dnico momento y se enuncian las
competencias profesionales, como las requeridas
en los centros de trabajo hacia los egresados de
Psicologia del Trabajo

Los objetivos del estudio son:
[l Identificar = competencias laborales

requeridas por las organizaciones a los
egresados del area de Psicologia del

Trabajo de la UAQ.

[0 Enumerar comportamientos derivados
de las  competencias laborales
identificadas.

La poblacion estuvo compuesta por 21 egre-
sados de Facultad de Psicologia del trabajo de la
UAQ, que estuvieron dispuestos a colaborar con
el estudio.

Se aplicé el instrumento Perfil de exigencias
del puesto (sin nombre de autor), con el fin de
identificar las competencias laborales requeri-
das por las organizaciones.

El instrumento presenta las definiciones ope-
rativas de 16 competencias que se ha considera-
do que pueden formar parte del perfil del puesto
de Gestor de Recursos Humanos para desarrollar
sus funciones y actividades. Estas funciones y ac-
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tividades son también muy parecidas a las desa-
rrolladas por el psicélogo del trabajo.

La aplicacion del instrumento que se utilizo
para obtener informacién sobre las competen-
cias que se les sugieren desarrollen los Psicélo-
gos del Trabajo, se llevo a cabo en las instalacio-
nes de la Facultad de Psicologia con los alumnos
egresados de la carrera, que laboran en distintas
organizaciones como psicélogos del trabajo y a
los cuales se les hizo la peticidn de colaborar con
el estudio, con fines de identificar las competen-
cias que les permiten desarrollar en dichos cen-
tros.

Las 16 competencias que indaga son las siguientes:

1. Aprendizaje: Asimilar y aplicar nuevas infor-
maciones, sistemas y métodos de trabajo.

2. Flexibilidad: Modificar el comportamiento
adecuandolo a situaciones de cambio o am-
bigliedad, manteniendo la efectividad en
distintos entornos, con diferentes tareas, res-
ponsabilidades y personas.

3. Conocimiento técnico: Poner en practica y
ampliar los conocimientos de las técnicas e
instrumentos utilizados actualmente en su
trabajo.

4. Comunicacion: Informar clara y concisamen-
te y obtener informacién de personas de
distintos niveles, formacion e intereses. Ex-
presar claramente la informacién, tanto de
forma oral como escrita.

5. Excelencia: Realizar las tareas buscando, en
sus actividades, los mayores niveles de ca-
lidad y la forma de mejorar sus actuaciones
anteriores.

6. Orientacion al cliente (interno/externo):
Asegurar la satisfaccion de las necesidades
de los clientes de manera adecuada tanto
para el cliente como para la organizacion.
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Colaboracién: Trabajar con grupos multidis-
ciplinares con personas de diferentes funcio-
nes y niveles para alcanzar metas, identificar
y resolver problemas.

Desarrollo del personal: Crear un ambiente
de trabajo favorable hacia la formacion y el
desarrollo continuo propio y del personal.
Resistencia a la tension: Mantener la calma y
el nivel de eficacia y eficiencia en situaciones
de presién, oposicion, desacuerdo y de difi-
cultades o fracasos, liberando la tensién de
una manera aceptable para los demas.
Negociacion: Identificar las posiciones pro-
pia y ajena en una negociacion, alcanzando
acuerdos satisfactorios para ambas partes.
Liderazgo: Guiar al grupo en la realizacion
de una tarea, estructurandola, dirigiéndola y
delegando responsabilidades para la conse-
cucion de la misma. Establecer y mantener la
cohesion de grupo, necesaria para los objeti-
vos fijados.

Trabajo en equipo: Realizar tareas y resolver
problemas formando parte de un grupo, es-
tableciendo compromisos para conseguir un
objetivo comun por encima de los intereses
individuales, compartiendo recursos e infor-
macion.

Planificacion/organizacién: Definir priori-
dades; establecer los planes de accién ne-
cesarios para alcanzar los objetivos fijados
ajustandose a los presupuestos; distribuir
los recursos; definir las metas intermedias

ok

y las contingencias que puedan presentarse;
establecer las oportunas medidas de control
y seguimiento.

Solucion de problemas: Estudiar los proble-
mas, identificando sus aspectos mas relevan-
tes y sus causas para elegir las soluciones de
mayor calidad en el plazo temporal fijado.
Mejora continua: Establecer metas y criterios
individuales y de equipo, asesorando, for-
mando y evaluando para conseguir mejorar
continuamente la eficacia y la eficiencia.
Decision: Evaluar situaciones y obtener con-
clusiones en funcién de la informacion dispo-
nible, identificando alternativas y eligiendo
las acciones adecuadas, aun cuando éstas
puedan resultar dificiles o impopulares.

14.

15.

16.

El instrumento en sfi, trata de explorar si se
presentan o no, las competencias mencionadas,
y si lo hacen, entonces el encuestado tiene que
jerarquizar la importancia de las competencias
que desarrolla en su puesto. Elinstrumento para
su validacién se present6 a revision de expertos,
aceptandose las 16 definiciones que indaga.

4. Resultados

Para comprender los resultados de las grafi-
cas, es necesario aclarar que es inicamente una
descripcién de los datos, se observan las frecuen-
cias de las competencias que los encuestados
identifican que si se dan en el contexto y que se
les ha permitido desarrollar.
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Grafico 1: Competencias laborales (elaboracién propia)
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Competencias

En el grafico 1, se detallan las diferentes competencias que explora el instrumento. Se destacan
entre las mas importantes: aprendizaje, solucién de problemas, planeacién de trabajo en equipo y
comunicacion, que a continuacién se muestran graficamente.

Grafico 2: Aprendizaje (elaboraciéon propia)
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Aprendizaje

En el grafico 2, se observa como ponderacion mas importante dentro de la competencia aprendizaje,
que adquieran conocimientos y destrezas a partir de instrucciones, estudio o experiencia, asimismo,
implicarse en el trabajo y ser parte de él, es un comportamiento reconocido por las organizaciones.
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Grafico 3: Conocimiento Técnico (elaboracién propia)
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Conocimiento Técnico

En el grafico 3, como conocimiento, prevalece poner en practica las técnicas, métodos e instru-
mentos mas adecuados en su trabajo (p. ej. Realizacion de entrevistas, disefio de instrumentos de
evaluacidn, diagndsticos, etc.), asi como el dominio de los procesos de trabajo.

Grafico 4: Comunicacion (elaboracién propia)
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La comunicacién es una de las competencias mas importantes, en el grafico 4 se muestran comporta-
mientos como dirigirse verbal y/o por escrito a profesionales de diferentes niveles jerarquicos, hablar con
compaiferos para recibir o para dar informacién, asi como explicar oralmente lo concerniente a cambios o
problemas, son de los comportamientos mas solicitados y mejor apreciados en las organizaciones.
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Gréafico 5: Desarrollo del Personal (elaboraciéon propia)
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En el grafico 5, referente a la competencia
desarrollo personal, muestra los comportamien-
tos encaminados a crear un ambiente de trabajo
positivo hacia la formacién y el desarrollo conti-
nuo propio y del personal. En éste, destacan los
egresados acciones tales como formar y asesorar
a companeros, entre las actividades mas impor-
tantes.

En la exploracién con el instrumento también
se identifican otras competencias como las que
se muestran en la grafica No. 1 y que también de-
sarrollan los psicdlogos del trabajo pero s6lo se
ilustran las que mas importancia tienen y/o mas
se les ha permitido desarrollar. Sin embargo, a
continuacion se mencionan las caracteristicas de
las 11 competencias restantes:

La competencia flexibilidad, que se refiere a
modificar el comportamiento adecuandolo a si-
tuaciones de cambio o ambigliedad, mantenien-
do la efectividad en distintos entornos, tareas,
responsabilidades y personas, se muestra que el
comportamiento que mas se le solicita al egresa-
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do que desarrolle es el de afrontar eficazmente
situaciones en las que diversas personas exigen
cosas simultaneamente.

La excelencia se muestra en las formas de
realizacién de las tareas, los mayores niveles de
calidad y la forma de mejorar las actuaciones an-
teriores.

Orientacion al cliente, la competencia se enfo-
ca a asegurar la satisfaccion de las necesidades
de los clientes de manera adecuada tanto para el
cliente externo como para la organizacion.

La competencia colaboracion que manifiesta
la forma de trabajar eficaz y eficiente con perso-
nas que ocupan distintos niveles y realizan dife-
rentes funciones, para alcanzar los objetivos fija-
dos, identificar los problemas y resolverlos. Los
egresados se centraron en dos aspectos: en dar
informacion y en apoyar a los compaifieros.

La resistencia a la tension considera aspectos
necesarios para mantener la estabilidad emocio-
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nal y el nivel de eficacia y eficiencia en situacio-
nes de presion, oposiciéon, desacuerdo y de difi-
cultades o fracasos, liberando la tensién de una
manera aceptable para los demdas. Lo que mas
destacan es conservar la calma.

La negociacién se observa en la forma en que
se identifican las posiciones propia y ajena en
una negociacidn, alcanzando acuerdos satisfacto-
rios para ambas partes. A los egresados se les ha
pedido mayormente identificar necesidades de
negociacion y mostrar empatia.

La competencia liderazgo es en la que se reco-
nocen las habilidades para guiar al grupo ala rea-
lizacién de una tarea, estructurdndola, dirigién-
dola y delegando responsabilidades. Destacan en
los primeros lugares, coordinar el trabajo de los
compafieros, sin embargo, no es una de las mas
desarrolladas por ellos.

El trabajo en equipo es una de las méas desea-
das competencias en las organizaciones, los egre-
sados enfatizan como accién mas importante,
ofrecer ayuda a sus compafieros.

La planificacion/organizacién en las organi-
zaciones y su labor como egresados mencionan
como actividades mas importantes el estableci-
miento de objetivos claros y precisos, asi como
desarrollar métodos adecuados para el logro de
esos objetivos.

La solucién de problemas es otra competencia
que nos muestra las actividades encaminadas a
estudiar los problemas, identificando sus aspec-
tos mas relevantes y sus causas para elegir las so-
luciones de mayor calidad en un plazo adecuado.
Lo que mas se pide a los egresados que se desa-
rrolle en este caso, es simplificar la informacion
para explicar, de forma sencilla, lo sucedido.

Mejora continua se enfoca a los comporta-
mientos encaminados a establecer metas y crite-
rios individuales y de equipo. Los egresados ase-
soran, forman y evaldan para conseguir mejorar
continuamente la eficacia y la eficiencia.

Decisién es la competencia que nos muestra
comportamientos encaminados a tomar decisio-
nes rapidamente y emitir juicios aunque puedan
ser dificiles o poco populares. Lo que mayor-
mente se les ha pedido a los egresados es hacer
recomendaciones en el trabajo del dia a dia sin
necesidad de consultar a otros compafieros ni al
superior inmediato.

5. Conclusiones

De acuerdo con el enfoque anglosajon, se puede
observar que muchas de estas competencias es-
tdn encaminadas a cubrir las exigencias que las
organizaciones les imponen y que limitan el de-
sarrollo de competencias que ampliamente como
profesionistas estan preparados a realizar, guian
sus actividades al logro de metas de las mismas.

Aunque en los resultados arroja un bajo de-
sarrollo de algunas competencias, generalmente
no es porque los egresados no tengan la capaci-
dad, sino por las condiciones a las cuales se en-
cuentran inmersos. Porque aparece en uno de los
resultados como el bajo desarrollo de la compe-
tencia de liderazgo, sin embargo, en condiciones
que les favorezcan, los egresados lo ejercen sin
ningun problema.

Cuando los egresados han tenido la libertad
de llevar a cabo una planificacién y organizaciéon
en un centro de trabajo en donde no habia una
estructura, han demostrado un alto desempefio
y creatividad en cuanto a su trabajo profesional,
lo que les ha permitido posicionarse dentro de
las organizaciones que conocen o han estado en
contacto con el desempefio de un Psicélogo del
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Trabajo, lo que de acuerdo con Claude Levi Lebo-
yer y su enfoque francés, les permite el desarro-
llo de la autoimagen como motor de aprendizaje
de las personas, en este caso, de los egresados en
cuestion.
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