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Abstract 

Induslrial Organizadonal Psyehology (l/O) sludies human bchavior 
in Ihe work eonle,l . In Pueno Rico. l/O psyehology bcgan in Ihe decade 
or Ihe 1960. and arter Ihal rour dilTerenl universily programs developed 
a curriculum. Wc intcrvicwcu 88 cxecutivcs working in San Juan in Ihe 
year 1999. Wc idenlilied: (a) arcas or nccessily ror psychologisls in l/O; 
(b) Ihe grade of s¡¡lis raelion wilh Ihe services provided by Ihose 
psyehologisls; (e) Ihe lendency lo re·new a fUlure eonlracl wilh Ihose 
psychologi sls. The rcsults imJicalc Ihal il is nccessary 10 communicalc 
lhe contributions (hall/O psychologists can do in various organizations. 
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RESUMEN 

La Psicología Industrial Organizadonal (l/O) estudia el 

comportamiento humano en el trabajo. Surgió en Puerto Rico en la década 

de 1960. desarrollándose posteriormente programas en cuatro 

universidades en la isla. Para actualizar el conocimiento sobre la 

psicología l/O en Puerto Rico entrevistarnos a 88 ejecutivos y ejecutivas 

de organizaciones en San Juan en 1999. Identificamos: (a) las áreas de 

necesidad de servicios de los psicólogos y psicólogas l/O: (b) el grado 

de satisfaccidn con los servicios provistos por estos y estas profesionales; 
y (c) la disposición a contratarles en un futuro. De los resultados se 

desprende que aún es necesaria lu divulgación 500fC el rol y las 
contribuciones profesionales de la psicología l/O al ser humano y a las 

organizaciones. 

La Psicología Industrial Organizacional (l/O) estudia el 
comportamiento humano en el trabajo. Guion (1965) la como: 
"El estudio cientítico de la relación entre el [ser humano] y el 
mundo del trabajo; del ajuste que hacen las personas en los 
lugares a los que van, las personas que conocen y las cosas 
que hacen en el proceso de vivir" (p.SI7). 

De acuerdo con la Sociedad de Psicología l/O (SJOP, 
por sus siglas en inglés, Society for llldustria! alld 
Orgallizatiolla! Psyc!/O!ogy), sus profesionales trabajan 
prillcipalmellte desarrollando conocimiento científico y 
utilizándolo para la solución de problemas y como profesores 
y profesoras as que adiestran en la investigación y aplicación 
de la Psicología l/O. 

Si bien es cierto que su encargo parece estar bien 
definido, su trabajo le lleva en ocasiones a estar muy cerca de 
otros campos del saber, junto a estudiosos/as de las 
organizaciones desde diferentes perspectivas. Ejemplo de ello 
podrían ser profesionales en otras áreas de especialidad de la 
psicología, así como en el campo de la administración de 
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recursos humanos, el derecho, la ingeniería industrial y la 
higiene industrial, entre otros. Howard y Lowman (1985) 
exponen esta situación al narrar cómo la definición de la 
psicología que se orientaba originalmente a la psicología 
clínica, comenzó a incluir otras áreas de trabajo y otro tipo de 
destrezas, entre las que mencionan (a) la entrevista; (b) la 
medición, (c) la evaluación de la opinión pública; (d) la 
selección y administración de personal; (e) la evaluación y 
planeación del trabajo y situaciones de aprendizaje; (O la 
publicidad y la investigación de mercados; (g) y la resolución 
de conflictos interpersonales y sociales; áreas que no son 
exclusivas de la psicología 110. 

La SIOP define siete áreas principales del trabajo de los 
y las profesionales de la Psicología 110. Estas son: (a) la 
selección y ubicación de empleados/as (b) el adiestramiento 
y desarrollo de recursos humanos (c) desarrollo 
organizacional; (d) medición y evaluación del desempeño en 
el trabajo (e) calidad de vida en el trabajo; (1) la psicología 
del consumo; y (g) la psicología de factores humanos. 

En los Estados Unidos varios/as investigadores/as se han 
dado a la tarea de explorar el impacto de la psicología 110 en 
las organizaciones. El interés en conocer el impacto de la 
profesión en las personas y organizaciones a las que ofrecen 
sus servicios ha estado presente en la psicología (Hines. 1973; 
Stagner, 1946; Thornton, 1969; Tiffin & Prevratil, 1956; 
Feinberg & Lelkowitz, 1982; Wood, Jones & Benjamín, 1986) 
y ha sido una preocupación compartida por otras profesiones. 
Entre éstos se destacan estudios en el campo de la consejería 
(Dixon, Vrochopoulos & Bourton, 1997; Lent, 1988; 
Zytowski, 1988), la educación en Taiwán (Ching-Jiang, 1992), 
la bibliotecología (Murdock; 1995) y la ingeniería (Anónimo, 
2001). Un elemento en común en estas investigaciones es la 
percepción de la necesidad de educar al público sobre la 
profesión, la naturaleza del trabajo que realizan y su alcance. 
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Los estudios dirigidos a investigar el impacto de la 
Psicología 110 aparecen documentados en publicaciones entre 
1946 y 1986 (Hines.1973; Stagner, 1946; Thornton, 1969; 
Tiffin & Prevratil, 1956; Feinberg & Lefkowitz, 1982; Wood, 
Jones & Benjamín, 1986). En estas investigaciones se explora, 
principalmente, el conocimiento de las funciones de los/as 
profesionales de la psicología industrial organizacional, la 
imagen de sus profesionales y la deseabilidad de su 
contratación 

La investigación de Hines (1973) ofrece una perspectiva 
transcultural al comparar sus resultados en los Estados Unidos 
con otros de Nueva Zelandia. Asimismo, Ronen (1980) llevó 
a cabo un estudio en Israel en la década del 1970 cuyos 
hallazgos compara con los de Hines. Otros han llevado a cabo 
investigaciones en Pakistán (Zaidi, 1970) e Irán (Ayman, 
1977). No encontramos en la literatura de la década de 1990 
estudios posteriores a estas fechas. Pasamos a describir los 
resultados principales de estas investigaciones. 

Tabla 1 
Resullados de estudios elJlre 1946)' /986 sohre lllllect!sitlad, wilitlad. 
,wli.\fllCcic51l )' c/is[JosiciúlI hacia la cOIllrlllilcióll de profesio1Jales de la 

Psicología ¡'Ulll,\'trilll OrgewizaciOlw{ 

1Imn y I'n:\f'dul 
11"<;(' 

Mue'lrol 

cJoxulhcl'l 
nunClllm:ricam'", tic 
7U ¡JI.' 1.1\ má_ 
~f¡¡lIllc, 
~·url'"faclUn¡:.¡ .Jc 
Amcriu 

U'¡¡ cjccuU\'U\ de 
f'C11I11R~1 en plama .. 
de manuf¡¡clurol dc 
prnduclU' 
de :ni:ll'i,'m, 

JI') 
u .. hllinhlrudull:~ de 
f'Cl1\un!lI, 
!>ClccclIln;uk" :11 
¡uar de: I~ A"od;¡ci,;n 
Nune!lllICril!lnJ de 
Atlmim\lr.ulur~ tic 
l'e~nn!lr de entn::W 
y 4n :lilu, tic etla.!, y 
tli\e~J pn:JI!If'Jción 
óll:Jlk!mic-J, 

An::I.~ Uc 
/liC~'c,ídad de 

Scrvicill"> 

• l\c.Iic~tnllnicnlU~:I 
\upt'rvi'i.tllt" y 
emplead,,, 

• t\tllc\tr:llnicnlu 
• Sclccdlí de 

rcrlounat 
• L\\'¡¡luac1<ludd 

If'JNjll, 

• ()e':lm,!lu de 
e!ll;ue~IU~ t.le lIIurJI 
y :w:hIUIk~, 

• Sclcl"ión 
• At.lH:~If'~m'enln:l 

¡:en:nte~ 

• l,'Jluacuín Ik 
t.le'l'mpctlu 

• lu¡;enl(rfa Ik 
facu>n:~ humJIII" 
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Ulilíl.lm S~li~r~cclI\n Di'I"Klc.tln 
hlS cn" lu~ , 

Scn'ici()~ Servidu" C"nlr.llar 

lU<;; 7()'l \da ~1'1 

f;¡Vllrolhklllcnlcta 
uuhl!l\.'l,in de 
Mg It1I!wtlus 
p" ~'nl'¡¡;lcn~ en 
el án:adc 

2K~ peN,nal 

\.11'. 

41.2'l !',>drían ..ef ~N 

Ullk\ en W~ 
wmJl!liU!I' 
purJ :lumenl:lr 
1, 
pnlllucli~ltlatl 

(7;:!'l) Y la 
~JII~fal",un 

(7('" ) 



An:~. Oc Ulilu~n S:ltI,rX\'M;Q I)l'p' ... i'"ín 
.\,,¡ur y .\1\ .. M\le ... r;¡ M"'Id;adok . " en" ..... • 

"icr.!1:n ... Scr-.lCill~ !\rr.cd .... C"nlr;¡/;u 

Ilinc:~n'17\J '" • Mull\a.,uín 4.l.~'1 (""n.id,r.m de ~'.I'.f 
adlllini'"a¡J"I'I:~ .le • Adic.lr~",i~nlu Ulihclaclrar.c 
f'Cr~un~1 ~n " 1I11J,,, • <;c!cl1,:uin lIc aunl,nlar la 
U"idm t,~I:ln~'eadc" fcn:nl~s y rnllltJ('U\'id;¡¡J en ~'uanl" ~ l:llIla/k, em(lle:l""" 
de emprc.,,,) • hall1J(Min ele C~j'l , y la 
utm;;a:uín ..tc..clnf"'/kl Uli.Ja.,'~I<\n 

rc.>p"lk~ • .\u" ... r.mllc:nhl a (It~·l-t 
c:mrk~~ 

11""" 11V71 l'i~ 
C"I!"iclrr~n de :LlIllunl'lr.MJ\lR:' tic • Muti\'aCllln '),7'l '" f'C1>'lRal. en ,'llr,'" • Sck~'ti.ln uliliclau rar~ 

IA"/Ulldill • AdicMr~lUientn a\lmentar la 
halanceadll\ en c:uam .. • f(cI;¡C:III11C:~ pnllluctí\'ulad 
a 1:llI1a/ln dc cmrrc'a y tJ ¡"'If'~I('~ c.WJJyl~ 
IIrncacuin ~c:t)rr:t(i~a 

\;I1;'(;M,"I:í"n 
(.IK'J) 

RtICn( I'JSiI ~J dlm:I.~ ok • ,\n:Mknlc" ,'" h7'¡ 
(l<"nlln~1 IW¡:lIJ..u.h 
equi\'~knIC a Un.J • T~nlan/a~ 
rcprc<.(nlxi"1I1 dd • ,\u'cmi"TlI' 
(,11'1 de b. • J.tm¡¡¡,:nln 
rrinclr~k~ 
IIrl1"III/;11.I .. nc' de 

• iludE'" 
unelll. ufla"", CUlllo!' 

Imwl, un" <k 1 .. , 
k>hkm;u ":fi.~ e 
vacll 

Fcinhc:r~ y K") eJn:uljUI'l, • Mn¡hxnll! ,"O 
Lcll."ll/ll·)II~) ¡:cn:nle~ Oc • ~h>r.ll 

c:ulllraMa. en • '\ch:'Cl"'1l 
I.hlcrcl1lC:~ "ITa' tic • Atll~Ilr~ntiellh. 
le" I ~ladl1~ llllltl,,~ • l'nlllll":1I111 ok 
yC~n:KI;i, c mrlcól<h" )' 

rcr.llnal CfCl.u¡hl1 

11< .... ,wd y Se an;alm\d 1r.a\QJ" • 1.Jo(lIIl.;lt IJ~ 
ul .... m~n(I')II~) • .Id l'"lfe~ il)l\~ de 1;1 Ilnplicxjl1ne~.1e la 
~n~h,anln un r,icul1!l~ n\'e~II~:M.· nln 
e~tutliunll llkh'Ilnal • Oc~an"U:lr 
rulllll.:II.lI1, u~anit:u:i"na il 1Il1'''U,U\' ¡UlI rara 
tlc~~m,lIatll1 fl<lr partlr.!e 11~ lal'l:al lah<k, Ik \(1",,,\ ... 
I'rien en 1'/111 y 191 • ,\IlJli", de: ru<=!dU, 
par;l l~ Oil "MII1 C.III,,"¡llIl('nll'''' R:\.IUI~lIl1cnlU y 
IJ oc .\I'A ...:I«ell'ln 

e 011' Gen:fI.I y 1f,c11k 1;1 pnnll:l'3 • (}q!;ln":If 
~b¡:ni'l~ (1'1111/ I'nhJ~,!\n de .u~) d~sllil.ar 

r'I((¡I .. ~ .. "a\) quc inr"nnxum 
.. IIIU\lo::nlll la • orn:l.'Cr 
h\'cl1\.'l; al u""'>I,ramienlo ó1I 
:I(lmha~ la efl1(llcadw. y 
Lo::y.%tld 111k lu(lt'nl"'IR'~, 

Juhu1k 1'1111. en • Oc,.¡¡rruU;u 
¡'¡wn<lRiru, C:UC!>lMlIl:IriU' de 

.nln. y IIrlll¡n~, 

M;!f1lnrf.I,u~", '" • l'noNcma' ok ~alutl Un ~~'l llc 1" .. . .... 
T"m~, VaJ¡:a, y :I.tminlllr..u.lR:.h, l1Ienlal en cltrallajn ranici(lanlC'> 
S~nehClfl"1I7) ~j~~Ja~~Sla lIlna 

• Rc:laccunc' c:nn.id,r.cll que 
jnterpo:",.nlJle~ 

cumrlen su nlln .. , ((ofl'A San Juan • (',.munk:J(:lIln 
y.14'l C;I¡¡ual) tic • MUli l'lII,i.ln C:llmetídu el>mll 
I'urn" Hit", • !\rkcción l,cnt"tk 
(1fitll;ip;¡lmcnlc c:n tount>iu, 
c:ll<".'lnr pIW3d., 

Siclen\ y 7(, loq;a"I,.aci(K1C~ • Keuuc'CÍ.ln del 
Martlnrt Lu¡:u Ilbn:r~~ en "14,.,.11> Ni",. e'lró 1.'11 ti Ir.lNJ" 
(19I1K) He!; ~lr.Kla' tI! "1 • MCJnr~r la 

1l1l'CClmiudc: emnunicadt\" entn: 
Orranilatl"n~ .. tld Ilfli.\n y ~tn:OCI~ 
Tr.ch~Jn puhlica""l • l'uet.kn ~cr uli1c~ 
efll·)ltl tll",U ~I\'er;¡ I"'rle 

neutral 
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A~;K de IlIiH/;"" S';Ir.f~ .. la l)i_'JII"ICI !W'I 
"10(,,, y .\6u M"I'''~ Nn'e,Kf~.k ,.- ,"on )." 

S<'nidu" SC",·id .... So:-" It:¡,,, {'''nlr:N:n' 

• Manlcncr 
inf""nad,\n 
(1,nf1dendal 

• A)'utbra l 
~'~illlic",n y 
tk~rmlt,, <k: b~ 
lI11 inllo.. 

\\'(ooy "'""J, ~111~:~~HI'¡ • 1:'-ttJlliar la~ Un 9US'l tk 
Mehl1,b Jl>n.:~ 'J XIUU<k~ 

lo ... panidranle~ I.IIIJy T BenJamin mujerc~ )' .1 n .. • 1~«i, cI 
Jr [1'/lth) idcnlifk;Kln. ) cun'I"lf1amicnuI ~~fIt,ml i,\ lenet 

I\')iden,,~ en cual"' • 1:\':Jlu~r ni,lu. una ue lÍlml 
:i~:J~ • Cicmllieu, lid ah:cnw:nle 
IIlI: ln'I" ,1ila na~ de L·uIIlJII,namiem" . f:culf:lble() 
U " An~cle •. fa\,1(':lb1e hxia Mil .... ·IlUl«. 
W:l\hifl~l<1n, 1) C. I~ p'itnl!'ll ¡~ . Un 
'tue fllC'f"" fI.I ,¡Y]. 0.1U\1I 

l'lIllI;a¡,I:xb, rur ,fa Oc ,xPl' nJ¡, en 
Icle{,'Ir¡ica. C\ln.iderarIA 
1~.1n"ira nle. 

p. iculugl:c L'l.nnn (UnlaL'lado" ~I alar 
de lu~ numen" una ciencia. 
Ic1cf¡\nicu~. 

Stagner (1946) desarrolló el primer estudio para 
investigar las actitudes hacia los psicólogos industriales en 
una muestra de personas en puestos ejecutivos en los Estados 
U nidos. En ese entonces, el 30% de los departamentos de 
personal de sus empresas contaban con psicólogos l/O, casi 
tres cuartas partes (70%) veían favorablemente utilizar los 
métodos psicológicos en sus relaciones de personal y más de 
la mitad (53%) consideraba deseable contratarles en el futuro. 
Las úreas de trabajo para las cuales consideraban que podían 
ser útiles fueron : (a) el adiestramiento en supervisión, (b) el 
adiestramiento de personal y, (e) el establecimiento de 
sistemas de evaluación por mérito. 

El estudio de Tiffin y Prevratil (1956) encontró que un 
28.3% de las personas entrevistadas utilizaban los servicios 
de unja psicólogo/a industrial en tareas de adiestramiento, 
selección de personal y evaluación del trabajo. De los/as 
psicólogos/as contratados/as, sólo un 8.1 % estaba contratado/ 
a a tiempo completo y un 20.2% a tiempo parcial; más de la 
mitad (54%) consideraba deseable contar con estos servicios 
en un futuro. 
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Thornton (1969) desarrolló una investigación en la cual 
midió a través de un cuestionario las percepciones de la 
psicología industrial en una muestra de 3 I 9 administradores/ 
as de personal. Esta muestra se encontraba entre sus 20 y 40 
años, la mitad tenía un grado de bachillerato (54%), casi la 
mitad tenía adiestramiento en administrdción de empresas o 
relaciones industriales (43%), y una tercera parte (37%) tenía 
autoridad para contratar a un psicólogo/a. Casi la mitad de 
estas compañías (46%), tenían un psicólogo/a industrial a 
tiempo completo o por contrato a tiempo parcial. 

En su investigación Thornton encontró que la mitad de 
esta población (53%) entendía que era deseable contar con 
un psicólogo/a industrial en sus compañías. Al preguntarle si 
estos servicios podrían ser útiles en sus compañías para 
aumentar la productividad y la satisfacción, tres cuartas partes 
respondió afirmativamente (72% y 76% respectivamente). Le 
solicitaron, además, a partir de una lista de 12 áreas de 
especialidad, seleccionar aquellas para las cuales consideraban 
que sus servicios habían sido útiles en el pasado, las que serían 
útiles en el futuro y aquellas para las que consideraban que se 
necesitaba más investigación. Entre las áreas en las que los 
servicios habían sido útiles en el pasado destacaron: la 
selección de empleados/as y gerentes (42% y 47%), el 
adiestramiento de empleados/as y gerentes (20 y 32%), la 
motivación y encuestas de actitud (24%), y las evaluaciones 
del desempeño (20%). En términos de la utilidad futura, las 
respuestas siguieron un patrón similar, pero la percepción de 
utilidad de sus servicios fue superior en todos los casos. En 
primer lugar, un 60% indicó que los servicios serían útiles en 
el desarrollo de encuestas de moral y actitudes, en segundo y 
tercer lugar ambos con un 59% indicaron que para la selección 
y el adiestramiento de gerentes, en cuarto lugar en las 
evaluaciones del desempeño (38%) Y en quinto lugar en la 
ingeniería de factores humanos (34%). En cuanto a las áreas 
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en las cuales consideraban que se necesitaba investigación, 
estuvo en primer lugar la motivación de empleados/as y 
encuestas de actitud, en segundo lugar la selección y el 
adiestramiento de gerentes (39%), en tercer lugar la evaluación 
del desempeño (38%), en cuarto lugar la selección de personal 
y en quinto lugar, el análisis y planificación organizacional 
(25%). Las áreas menos mencionadas tanto en términos de 
valor en el pasado, utilidad futura y necesidad de investigación 
fueron la psicología del consumidor/a (2%, 8% Y 9%) Y la 
seguridad y prevención de accidentes (4%, II % Y 13%). 

Hines (1973) estudió la imagen de los psicólogos 
industriales en los Estados Unidos y Nueva Zelandia en dos 
muestras de administradores/as de personal (141 Y 155 
participantes respectivamente) seleccionados al azar del 
directorio de la Asociación Americana de Administradores 
de Personal en los Estados Unidos y del registro WI/O :\. 11'//0 

il/ Nell' Zealcllld BI/sil/ess en Nueva Zelandia, balanceadas en 
cuanto a tamaño y región geográfica. Su investigación se 
dirigía a conocer la actitud hacia su contratación, el grado al 
cual se encontraban empleados/as, las áreas en las que la 
gerencia consideraba que los/as psicólogos/as podrían 
contribuir y las razones por las cuales no habían contratado 
psicólogos/as en sus empresas. 

Hines encontró diferencias en las características y 
condiciones de trabajo en los administradores/as de los 
Estados Unidos y Nueva Zelandia. Los estadounidenses tenían 
una preparación académica mayor (71.6% vs. 27.7%), 
capacidad mayor para contratar (51.8% vs. 38.7%), uso más 
frecuente de pruebas psicológicas (86.0% vs. 30.6%), y 
contratación de psicólogos/as industriales (43.2% vs. 9.7%), 
esta última fue la diferencia más significativa (.00 1). 

Al explorar la deseabilidad de contratación, Hines 
encontró que era mayor en los Estados Unidos que en Nueva 
Zelandia (59% vs 7%), asimismo, la percepción de utilidad 
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para aumentar la productividad (55% vs. 19%) y la 
satisfacción (82% vs. 48%). Hubo diferencias en ambos países 
en cuanto a las áreas en las cuales consideraban deseable la 
contratación de los/as psicólogos. En los Estados Unidos, las 
áreas principales fueron la motivación de empleados/as (77%); 
el adiestramiento (65%) y la selección de gerentes (57%); la 
selección de empleados/as (46%); la evaluación del 
desempeño (44%); y el adiestramiento de empleados/as 
(38%). En Nueva Zelandia, las áreas en las que consideraban 
que estos servicios podrían ser de mayor beneficio indicaron 
que serían la motivación (61 %) Y la selección de empleados/ 
as (55%); el adiestramiento (48%) y la selección de gerentes 
(47%); las relaciones laborales (43%); y la evaluación del 
trabajo (30%). 

Hines les solicitó, además, identificar, a partir de una 
lista, los problemas de investigación a los cuales los/as 
psicólogos industriales podrían contribuir. Las respuestas de 
los/as participantes de ambos países fueron similares. Estos 
expresaron el siguiente orden: relaciones laborales (36% vs. 
26%); motivación de los trabajadore~/as (18% vs. 22%): 
rotación de personal (14% vs. 22%); satisfacción en el trabajo 
(12% vs. 17%); satisfacción de empleados/as s (17% vs. 9%); 
selección de gerentes (9% vs. 12%); la moral de trabajadores/ 
as (8% vs. 13'10) Y el adiestramiento de empleados/as (7% vs. 
13%). Aunque no hay diferencias significativas entre las 
prioridades en investigación las primeras tres áreas ocupan el 
mismo orden para los/as administradores de ambos países, 
los/as de los Estados Unidos concedieron más importancia a 
la satisfacción, la selección de gerentes y empleados/as, la 
moral y el adiestramiento, mientras que los/as administradores 
de Nueva Zelandia concedieron más importancia a la selección 
de gerentes, la moral, el adiestramiento, la selección de 
empleados y su satisfacción, en ese orden. 
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Finalmente, al explorar las razones por las cuales no 
utilizaban psicólogos/as industriales, también hubo diferencias 
entre ambos países. Los/as administradores de los Estados 
Unidos no los utilizaban porque consideraban que era una 
mejor opción utilizar consultores/as ocasionales (44%) y 
porque son costosos/as (34%), mientras que los/as de Nueva 
Zelandia indicaron que no lo hacían porque no los/as 
necesitaban (40%) o porque eran de utilidad marginal para la 
firma (28%). Estas respuestas parecen confirmar que la 
imagen y deseabilidad de contratación de los/as psicólogos 
industriales es mayor en los Estados Unidos que en Nueva 
Zelandia, donde Hines describió el clima para la profesión 
como "decididamente desfavorable". Esto lo atribuye a la falta 
de información sobre la psicología en Nueva Zelandia ya que 
sus programas de administración no suelen incluir cursos sobre 
psicología. Otra variable que pudo afectar estos resultados 
fue el tamaño de la empresa ya que las organizaciones de 
Nueva Zelandia eran más pequeñas considerando el número 
de trabajadores/as empleados. 

En un artículo publicado en ¡lIdl/Slr)' Week (Johnson, 
1974) se sugiere que a pesar de que los/as psicólogos 
industriales pueden tener algunos problemas de imagen, 
representantes de un número grande de compañías en los 
Estados Unidos han concluido que pueden representar una 
ventaja competitiva, principalmente en productividad. Entre 
las áreas en las que consideran que pueden colaborar se 
encuentran: (a) la reducción de la rotación; (b) evitar 
problemas en las decisiones de ascenso; (c) ayudar a descubrir 
talentos ocultos; y, (d) reducir los conflictos, especialmente 
los interdepartamentales. Enfatizan en la importancia de 
seleccionar allla profesional de la psicología 110 
correctamente. 

Ya para el 1977, Montmollin realizó un análisis crítico 
en el cual evaluó la práctica de la psicología industrial en 
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Francia. Sugirió que, en el contexto socioeconómico, la 
di versidad de ideologías y los recursos escasos han creado 
una brecha entre la psicología industrial aplicada y la 
académica. Definió dos tipos de psicología industrial, la 
psicología industrial propiamente conocida como psicología 
del trabajo y la psicología organizacional, conocida en Francia 
como sociología del trabajo. Señaló como preocupación la 
falta de rigor metodológico en la práctica la cual ejemplificó 
con el uso de pruebas de selección sin análisis del trabajo ni 
validación, la aplicación mecánica de pruebas y el uso de 
"recetas de cocina" en la psicología de personal. Mientras 
que como áreas de oportunidad, señaló la calidad de vida en 
el trabajo y el adiestramiento, así como la necesidad de trabl\iar 
con problemas motivacionales que vinculó a problemas de 
relaciones humanas, esto es, de organización, diseño del 
trabajo, división del trabajo y jerarquía. Mencionó trabajos 
que se realizaban en esa década en el área industrial sobre los 
aspectos cognoscitivos del trabajo, tales como las actividades 
mentales y sus consecuencias en el aprendizaje; y en lo 
organizacional, sobre las actitudes de los empleados/as hacia 
el trabajo. Planteó la necesidad de vincular la academia y el 
mundo industrial, la necesidad de este último de dar mayor 
importancia al "lado humano de la empresa" y la de una 
psicología que considere los aspectos individuales y 
sociológicos y que haga un mayor énfasis en los problemas 
en el trabajo. 

Ronen (1980) llevó a cabo una investigación en la cual 
comparó la imagen de la psicología 110 en Israel, Estados 
Unidos y Nueva Zelandia en un intento por establecer el 
atractivo o "validez aparente" de este/a profesional para un 
grupo de gerentes. Evaluó tres áreas: la percepción de este 
grupo sobre las contribuciones del/la psicólogo/a industrial 
organizacional, el nivel de exposición de los/as gerentes con 
el campo y la consideración a emplear estos servicios. La 
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muestra estuvo integrada por 223 directores de personal, 
equivalente a una representación del 60% de las principales 
organizaciones de Israel con una edad promedio de 44 años, 
una tercera parte (32%) con título universitario y dos terceras 
partes (64%) en una jerarquía de segundo nivel 
(vicepresidente) en organizaciones de diferente tamaño. 

Dos terceras partes (67%) de los/as gerentes expresaron 
el deseo de contratar un/a psicólogo industrial organizacional, 
aunque sólo una cuarta parte (28%) tenía la autoridad para 
contratarle como empleado/a y más de la mitad (59%) como 
consultor/a. Sólo una quinta parte (20%) utilizaba los servicios 
de este/a profesional y de éstos/as menos en menos de una 
quinta parte (17%) ocupaba un puesto como empleado/a, 
aunque en un 83% de los casos eran consultores/as. Identificó 
como las principales áreas de contribución las siguientes: 
motivación de empleados/as (68%); moral y satisfacción en 
el trabajo (66%); relaciones laborales (64%); selección de 
personal (62%); selección de gerentes (58%), adiestramiento 
de trabajadores/as y gerentes (52% y 51 %); evaluación del 
desempeño (49%); productividad (48%); diseño y 
planiticación de condiciones de trabajo (34%); estructura y 
diseño organizacional (30%); sistemas de investigación y 
desarrollo (30%); relaciones interpersonales (24%); relaciones 
laborales (11 %); Y administración de personal (7.5%). Al 
explorar las razones para no contratar a un/a psicólogo l/O 
indicaron que preferían a consultores/as ocasionales (32%); 
que estos servicios tenían una utilidad marginal (25%); que 
no eran necesarios/as (21 %); que eran muy costosos/as (17%); 
o que no encontraban a la persona indicada (5%). En cuanto 
a las áreas específicas de contribución, encontraron que 
piensan que pueden ser de ayuda en reducir las siguientes 
conductas: accidentes (67%); tardanzas (59%); ausentismo 
(55%); rotación (46%); y huelgas (30%), lo cual indicó el 
autor que es un problema serio en Israel. No encontró 
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diferencias entre las organizaciones de los sectores de 
manufactura y servicio en ninguna de las variables estudiadas. 

A partir de estos resullados Ronen concluyó que parece 
ser que los/as administradores de personal valoran la 
contribución de los/as psicólogos/as 110 a las organizaciones 
en el aspecto industrial pero no así en lo organizacional. 
Ofreció como recomendaciones cerrar la brecha entre la 
comunidad científica y el/la practicante para lo cual sugiere: 
(a) que los/as académicos hagan contribuciones a las 
publicaciones no científicas de la administración; (b) que 
presenten los resultados de las investigaciones en un lenguaje 
que los/as administradores puedan entender; (c) que se 
provean oportunidades de intercambio entre los/as psicólogos 
en las organizaciones y en la academia; y que las 
organizaciones hagan disponibles los datos para análisis y 
publicación; (d) que los/as psicólogos 110 presten mayor 
atención a las realidades de las uniones y las relaciones 
industriales; y (e) que se desarrollen más estudios como éstos 
para analizar las percepciones que tienen los/as ejecutivos 
del campo. 

Más adelante, Feinberg y Lefkowitz (1982) llevaron a 
cabo una investigación entre gerentes de diferentes áreas en 
los Estados Unidos y Canadá. Encontraron que dos terceras 
partes (66%) utilizarían psicólogos/as industriales para 
trabajar en sus empresas y que mientras aumentaba el nivel 
gerencial, la evaluación de estos servicios era más favorable. 
Entre las áreas en las que estos servicios podrían ser útiles 
mencionaron la motivación, moral, selección, y el 
adiestramiento y promoción de empleados/as y personal 
ejecutivo. 

Howard y Lowman (1985) analizaron un estudio no 
publicado desarrollado por Prien en 1981 para la División 14 
(Sociedad de Psicología Industrial Organizacional) de la 
Asociación Americana de Psicología, en el cual analizó el 
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trabajo de los/as profesionales de la psicología l/O a partir de 
172 tareas y 191 conocimientos, destrezas y habilidades. Las 
tareas de mayor importancia fueron aquellas relacionadas con 
la investigación y el desarrollo de procedimientos para 
diferentes áreas. En cuanto al área de psicología de personal, 
encontraron que las tareas consideradas como más importantes 
fueron: (a) explicar las implicaciones de la investigación, (b) 
desarrollar investigación para la validez en la selección; (c) 
desarrollar procedimientos de selección basados en análisis 
de puestos; (d) recomendar acciones a la gerencia basadas en 
la investigación; (e) diseñar instrumentos para medir 
constructos relacionados con el trabajo; (1) interpretar los 
análisis de puestos para construir procedimientos para la 
selección, adiestramiento, evaluación del desempeño y diseño 
del trabajo; analizar los procesos de selección para asegurar 
cumplimiento con las reglas de la Comisión de Igualdades en 
el Empleo; y, (g) seleccionar pruebas y análisis estadísticos. 
(Pág. 43) 

En Puerto Rico, la preocupación por la imagen de los/as 
profesionales de la Psicología l/O comenzó más tarde que en 
otros lugares del mundo, así también la práctica de la 
profesión. La psicología l/O en Puerto Rico se ha desarrollado 
desde 1950 en varias etapas que han sido discutidas por López­
Roig (1985) Y Cirino-Gerena (2000). Cirino Gerena (2000) 
identificó tres etapas, la psicométrica de 1950 a 1970; la de 
consultoría, de 1970 a 1990; y la de expansión de 1990 a la 
actualidad. López Roig (1985) estableció cinco periodos a 
partir de la década de 1940 en que varios/as profesionales de 
otras disciplinas y especialidades comenzaron a hacer 
aportaciones al campo. Destacó en la década de 1940 a los/as 
orientadores/as vocacionales, en funciones de selección 
vocacional. Posteriormente, en la década de 1950 allla 
psicólogo/a clínico/a, junto al/la psiquiatra y el/la trabajador/ 
a social en adiestramiento en supervisión. En la década de 
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1960 presentó la aparición dellla gerente en la administnlción 
de programas de personal, mientras que ellla psicólogola 
c1ínicola participó en la evaluación de personal y ellla 
psicólogo 110 comenzó a participar en la evaluación en el 
área de psicología de personal, que compartió con ellla 
psicólogola c1ínicola y el gerente. En la década de 1970 al 
comenzar los programas académicos que forman profesionales 
de la psicología 110 se solidificó la presencia de estoslas 
profesionales y se observó a su vez la entrada de loslas 
especialistas en comportamiento organizacional no 
psicólogoslas. 

Los primeros estudios sobre la Psicología 110 en Puerto 
Rico se publicaron en la década de 1980 y principios de la 
década de 1990. El artículo de López Roig (1985) antes citado 
constituye la primera contribución en esta área. En éste, la 
autora analiza el desarrollo de la Psicología l/O como 
profesión y los lugares en que se ha desarrollado la práctica. 
Expone algunas diticultades en el desarrollo de la profesión 
y ofrece algunas recomendaciones para superarlas. Entre las 
diticultades señala: (a) la falta de orientación a la ciudadanía 
sobre las aportaciones de loslas profesionales de la 
especialidad; (b) el aislamiento entre sus profesionales; (c) la 
práctica de profesionales de la psicología en diferentes puestos 
en funciones de psicología industrial pero con nombres 
diferentes; (d) la dificultad que provoca hablar un lenguaje 
que no entienden en las organizaciones; (e) la ambigüedad y 
la invasión de las funciones que realizan estos y estas 
profesionales; (1) la marginación de los y las profesionales de 
la psicología 110 en el mundo académico, dominado por la 
psicología clínica; y (g) la posible falta de compromiso en el 
estudiantado que estudia una maestría o doctorado para 
obtener un ascenso en el empleo y no necesariamente por su 
interés en la psicología. 

55 



Ante esta situación, López Roig recomendó: (a) llevar 
un mensaje a la comunidad de quién es el y la profesional de 
la psicología industrial organizacional; (b) desarrollar 
investigación que contribuya al mundo del trabajo y divulgar 
los hallazgos; y (c) buscar el acercamiento y la unidad como 
disciplina y como profesión. En ese momento la autora 
identificó por lo menos 50 profesionales de esta especialidad 
con nivel de maestría o doctorado. 

En ese mismo año, Francis, Torres y García (1985) 
expusieron la necesidad de desarrollar un enfoque en la 
psicología dedicada a trabajar con los problemas psicosociales 
y laborales de la clase trabajadora, con énfasis en los 
problemas que confrontan ante las crisis personales y los 
procesos de cesantía. Sugirieron tres niveles de acción para 
el/la psicólogo/a que trabaja en el campo laboral. Estos son: 
(a) la intervención psicosocial con el trabajador y la familia, 
que incluye, además, la comunidad; (b) la intervención con 
el grupo de trabajadores/as, que incluye los estilos de 
funcionamiento que podrían obstaculizar su comunicación 
efectiva, y; (c) la intervención al nivel de la organización 
sindical ofreciendo servicios de consultoría en las relaciones 
obrero-patronales, la negociación colectiva y la resolución 
de agravios, a~í como investigaciones que permitan enriquecer 
los conocimientos de los trabajadores/as en el área de acción 
sindical. 

Posteriormente, en 1987, Cirino-Gerena y Magriña 
llevaron a cabo un trabajo de investigación exploratorio y 
correlacional en el cual participaron 160 psicólogos/as de la 
primera población de 400 que obtuvieron licencia al aprobarse 
la Ley #96 del 13 de julio de 1983. Investigaron las 
especialidades; los lugares dónde estudiaron; el grado 
obtenido; el sector en el cual desarrollaban su práctica, esto 
es, gobierno, academia o industria privada; las tareas por 
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especialidad en su práctica profesional; y las áreas de 
conocimiento de mayor importancia. 

Los/as participantes indicaron agruparse por especialidad 
en las siguientes áreas: clínica (66%), escolar (12%), industrial 
(9%), social (6%) y académica-investigativa (6%). No 
obstante, se observó una tendencia en algunos/as participantes 
a un cambio de la especialidad en la que se formaron hacia la 
psicología l/O. Esto fue así en psicología académica­
investigativa (40%); social-comunitaria (20%); escolar (8.3%) 
y clínica (1.5%). Sin embargo, la mayoría (88.9%) que optó 
por la especialidad de psicología l/O, estaba ejerciendo en 
esta especialidad, sólo 11.1 % ejercía en la especialidad de 
psicología clínica. 

Sobre la preparación académica, los autores no 
informaron el nivel de preparación por especialidad, pero en 
la muestra en general, dos terceras partes (65%) tenían una 
maestría y una cuarta parte (26%) un doctorado en filosofía. 
Casi tres cuartas partes estudiaron en Puerto Rico (72%), una 
quinta parte (18%) en los Estados Unidos y el resto en México, 
España y otros países. Quiénes informaron haber estudiado 
psicología industrial organizacional, lo hicieron 
principalmente en Puerto Rico (79%) y en España (11%). 
Entre los/as que estudiaron en Puerto Rico, tres cuartas partes 
(75%) alcanzó el nivel de maestría, casi una quinta parte (18%) 
el PhD y sólo un 1% el Psy D; de quiénes estudiaron en los 
Estados Unidos la mitad (50%) alcanzó el PhD, una tercera 
parte (33%) la maestría y el restante un EdD. Finalmente, 
encontraron que quiénes se graduaron en industrial­
organizacional trabajaban en el gobierno (56%), las 
universidades (33%) y la industria privada (11%). 

Las tareas más importantes para la especialidad l/O 
resultaron ser: (a) organizar y clasificar información; (b) 
ofrecer asesoramiento a empleados/as y supervisores/as; y 
(e) desarrollar cuestionarios de datos y opiniones. Entre las 
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menos importantes se encontraban: (a) el peritaje en corte; 
(b) la observación a través de espejos; (e) administrar pruebas 
psicológicas; y (d) utilizar hipnoterapia. 

Martínez Lugo, Torres, Vargas, y Sánchez (1987) 
estudiaron la imagen percibida del psicólogo l/O por un grupo 
de administradores/as en Puerto Rico. Con su estudió 
replicaron otros realizados en diferentes culturas con el 
propósito de determinar el conocimiento de este grupo sobre 
la profesión, la experiencia en la contratación, su disposición 
a contratarles y posibles áreas de actividad. Este estudio 
representa otra aportación importante al proveer datos sobre 
la experiencia puertorriqueña. La población de este estudio 
estuvo integrada por 60 administradores y administradoras 
de empresas ubicadas en la zona norte (66% de San Juan y 
34% de Caguas) de Puerto Rico, principalmente (93%) del 
sector privado. La muestra fue seleccionada por disponibilidad 
y la participación fue voluntaria. Sus integrantes eran 
principalmente del género masculino (67%), estaban entre 
los 30 a 39 (38%) Y 40 a 49 años (36%) Y tenían preparación 
universitaria con excepción de un participante. En su mayoría 
llevaban diez años o menos en la empresa (70%). 

Los resultados de este estudio son muy pertinentes para 
esta investigación. Casi la totalidad de las personas 
entrevistadas (82%) indicó tener algún conocimiento sobre 
lo que es un psicólogo l/O aunque más de la mitad (50%) 
indicó tener poco conocimiento. Conocieron sobre la 
especialidad a través de profesionales y colegas, de cursos en 
la universidad o de conferencias en las que habían participado 
psicólogos y psicólogas 110. En muy pocos casos (6%) 
informaron conocer de la especialidad mediante la 
contratación directa en su organización. Casi la totalidad 
(90%) de la muestra entendía que los psicólogos y psicólogas 
l/O debían aclarar sus áreas de competencia y sus funciones. 

Sin embargo, más de tres cuartas partes (80%) de las 
personas integrantes de la muestra habían tenido alguna 
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relación con los/as profesionales de la psicología l/O para 
adiestramientos (42%), procedimientos de selección de 
personal (42%) y solución de contlictos (33%). Asimismo, dos 
terceras partes (65%) consideraban deseable contratarles en 
un futuro para: (a) problemas de salud mental en el trabajo 
(77%); (b) relaciones interpersonales (67%); (c) comunicación 
(65%); (d) solución de contlictos (60%); (e) falta de motivación 
(55%); y (1) selección de personal e (g) insatisfacción (ambas 
con un 45%). En cuanto a las condiciones de contratación, la 
mayoría (82%) expresó que les contrataría a tiempo parcial, 
aunque sólo poco más de una quinta parte (22%) tenía autoridad 
para contratar estos servicios. 

Más de la mitad de las personas participantes (57%) 
considera que los/as psicólogas l/O podían fungir como una 
tercera parte neutral en la solución de contlictos obrero 
patronales y que cumplen su cometido como agentes de 
cambio (52%). Asimismo, indicaron (57%) que le solicitarían 
ayuda ante un problema de baja productividad. En cuanto a 
su posible rol en el aumento de la producción de bienes y 
servicios, una tercera parte (30%) estuvo de acuerdo con esta 
función; una cuarta parte (25%) se manifestó neutral; y casi 
la mitad (45%) manifestó estar de acuerdo. 

En 1988, Sievens y Martínez Lugo replicaron el estudio 
realizado por Hucszo, Wiggins y Curie (1984; citado en 
Sievens y Martínez, 1988) en los Estados Unidos sobre la 
percepción de las uniones sobre la psicología industrial 
organizacional. El mismo consistió de la administración de 
un cuestionario de 7 reactivos diseñado por Hucszo y otros 
(1984; citado en Sievens y Martínez, 1988) administrado en 
76 organizaciones obreras, registradas en el Directorio de 
Organizaciones del Trabajo publicado en 1983. A través del 
mismo, exploraban (a) el conocimiento de las uniones sobre 
los/as profesionales de la psicología l/O y los servicios que 
prestan; (b) si tienen contratados a otros/as profesionales para 
ofrecer estos servicios; (c) la importancia de algunas 
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condiciones y beneficios; (d) lus opiniones sobre los servicios 
de los psicólogos y psicólogas; y, (e) lu percepción de utilidad 
de estos servicios. Aunque su muestra no fue representativa 
de las uniones en Puerto Rico, provee información importante 
sobre la percepción de este importante grupo sobre el trabajo 
de los/as psicólogas l/O . 

Sievens y Martínez (1988) encontraron que poco más 
de la mitad (52%) de los/as representantes de las uniones 
participantes indicaron conocer lo que es un/a psicólogo 110 
y sus áreas de competencia; poco más de una cuarta parte 
(27%) utilizaba los servicios en sus áreas tradicionales de 
peritaje (adiestramiento, consejería y asesoramiento 
organizacional); aunque casi una quinta parte (22%) indicó 
que contrataba a otros y otras profesionales para proveer estos 
servicios, tales como consultores/as laborales, trabajadores/ 
as sociales y economistas. 

Sievens y Martínez (1988) solicitaron a las personas 
participantes que indicaran, a partir de una lista, su percepción 
sobre la utilidad de determinados servicios. Los servicios que 
evaluaron como sumamente necesarios/as fueron la reducción 
del estrés en el trabajo (77.14%); mejorar la comunicación 
entre la unión y la gerencia (71.43%); desarrollar estrategias 
para aumentar la participación en actividades de la unión 
(70%); y consultar con la unión para mejorar la imagen pública 
(69.9%). Los que consideraron como que rara vez o no se 
necesitan fueron la consejería vocacional (59%) y el 
adiestramiento a líderes en destrezas gerenciales (50%). 

Similarmente, les solicitaron establecieran el grado de 
importancia de algunas condiciones en el trabajo. Las uniones 
consideraron como sumamente importantes o importantes 
aquellas relacionados con la protección de los derechos del 
trabajador/a (97.14%); la seguridad en el trabajo (97.13%); 
los salarios (95.71%); y los beneficios (95.70%). Los que 
consideraron como menos importantes o con alguna 
importancia resultaron estar relacionados con el cabildeo 
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(37.14%); el bienestar emocional de los/as empleados 
(14.28%) Y los programas de asistencia para estos/as 
(12.86%). Como los benelicios más importantes, las uniones 
consideran los relacionados con los servicios médicos 
(97.14%); los beneticios por incapacidad; y los benelicios de 
licencia anual y enfermedad (95.71 %), así como los que 
recibirían los/as trabajadores en caso de muerte accidental o 
desmembramiento (ambos con un 94.28%). 

Finalmente, en cuanto a la percepción de los/as 
psicólogas, la consideran muy favorablemente, entienden 
(69%) que pueden ser útiles como tercera parte neutral , y que 
pueden mantener información conlidencial y ayudar a las 
uniones a crecer y desarrollarse. Además , opinan 
mayoritariamente (60%) que pueden ser tan competentes 
como los/as psiquiatras y que sus técnicas son efectivas para 
mejorar el ambiente de trabajo. 

La investigación desarrollada hasta el presente, tanto 
internacional como localmente, nos ha permitido identilicar 
el conocimiento que tiene la población de la profesión, las 
áreas de necesidad, la satisfacción con sus servicios y la 
disposición a la contratación. A partir de estos hallazgos 
podríamos concluir que: (a) parece ser limitada la exposición 
y participación de nuestros/as profesionales en las 
organizaciones, ya que sólo entre un 20% y un 46% informan 
haber utilizado estos servicios (sin considerar el 9.7% que 
informa Hines en Nueva Zelandia); (b) las principales áreas 
de intervención parecen ser aquellas típicas de la psicología 
de personal y la investigación organizacional dirigidas a 
evaluar y mejorar la motivación, las actitudes y el clima 
organizacional; y (c) que entre el 53 y el 67% manifiestan su 
disposición a contratar a estos/as profesionales (nuevamente 
con excepción de Nueva Zelandia en donde Hines informa 
un 7%). 

Ha transcurrido más de una década sin que se hayan 
publicado investigaciones que contribuyan a conocer las 
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percepciones sobre la profesión de la psicología l/O y las 
contribuciones de sus profesionales. Asimismo, son pocas las 
investigaciones que aportan información sobre la satisfacción 
de los servicios. Este conocimiento es importante ya que la 
imagen de una profesión y el conocimiento de las posibles 
aportaciones que esta puede realizar, va a impactar la 
capacidad de sus profesionales para desarrollar un trabajo en 
el escenario en el cual se desenvuelven, así como influir en 
diferentes áreas de actividad dentro de su campo. En el caso 
de la academia, va a determinar la capacidad de atraer 
estudiantes para prepararse en determinada área de 
especialidad, así como su capacidad de integrarse a colaborar 
en las organizaciones al concluir sus estudios. 

En respuesta a esta necesidad realizamos este estudio a 
través del cual pretendimos alcanzar los siguientes objetivos: 

I.Actualizar el conocimiento sobre el estado de la 
Psicología l/O en Puerto Rico. 

2. Identificar las áreas de necesidad de servicios de la 
Psicología l/O. 

3. Identificar el grado de satisfacción con los servicios 
recibidos de estos/as profesionales y la intención de 
contratarles en un futuro, y 

4. Aumentar los conocimientos sobre el trabajo de los/ 
as profesionales de la psicología l/O en las personas 
entrevistadas a través de su participación en esta investigación. 

MÉTODO 

La investigación desarrollada es de tipo exploratorio, en 
la cual se utiliza la entrevista como instrumento para obtener 
las percepciones de esta población. Presentamos a 
continuación la descripción de las personas participantes, el 
instrumento y los procedimientos diseñados durante cada fase 
de esta investigación. 
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Participalltes 
La muestra estuvo constituida por 88 organizaciones de 

diferentes sectores económicos. Un 19.3% estuvo 
representado por el sector de manufactura local, 26.1 % del 
sector de manufactura del exterior y 54.5% del sector de 
servicios. El sector de servicios constituyó la mitad de la 
muestra y se dividió en: gobierno (17.1 %) Y este a su vez en 
central (11.4%), municipal (3.4%) y corporaciones (2.3%); 
comercio (13.6%) al detal (4.5%) y por mayor (9.1 %); banca 
(10.2%); hospitales (5.7%); hoteles (4.5%) y otros servicios 
(3.4%). La Tabla 2 presenta la descripción de la muestra. 

Tabla 2 DescripciólI de las orgallizaciolles participalltes. 

Tipo de Organización Frecuencia Por ciento 

Manufactura EE.UU. 17 19.3 
Manufactura Local 20 22.7 
Gobierno Central 10 11.4 
Gobierno Municipal 3 3.4 
Corporación Pública 2 2.3 
Bancos, Finanzas, Seguros 9 10.2 
Comercio-al detal 4 4.5 
Comercio-Por Mayor 8 9.1 
Comunicaciones y otros 3 3.4 
Hospitales 5 5.7 
Hoteles 4 4.5 
Otros Servicios 3 3.4 

Total 88 100.0 

El número de empleados y empleadas en la empresa 
fluctuó entre 100 y 9,500. El promedio fue de 992, la mediana 
de 414,Ia moda de 1,200 y la desviación estándar de 1,732.32. 

El 51.1 % de las personas entrevistadas pertenecen al 
género femenino y el 48.9% al género masculino. El 55.7 % 
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ocupaban principalmente puestos de director, directora o 
gerente de recursos humanos, el 15.9% de Dirección General, 
el 9.1 % laboraba en otras áreas de recursos humanos y el 
18.9% pertenecía a otras profesiones relacionadas. Los/as 
participantes tuvieron una antigüedad promedio de 8.55 años 
en la organización, una mediana de 6 años, una moda de 1 
año o menos y una desviación estándar de 7.38 años. La 
antigüedad mínima fue de 1 año o menos y la máxima fue de 
36 años. 

IlIstrumellto 

Desarrollamos una guía de entrevista estructurada 
integrada por preguntas abiertas y cerradas dirigidas a explorar 
el conocimiento de la profesión, identificar las áreas de 
necesidad de servicios de Psicología 110, el grado de 
satisfacción con los servicios recibidos de estos/as 
profesionales y la disposición a contratarles en un futuro. El 
instrumento contenía cuatro grupos de preguntas: (a) 
descripción de la organización y de la persona entrevistada y 
su conocimiento sobre la psicología industrial organizacional; 
(b) experiencia de contratación de psicólogos/as industriales/ 
organizacionales; (c) trabajo que se realiza en la organización; 
y finalmente; (d) contratación de los servicios de estos y estas 
profesionales en un futuro. 

Las variables demográficas fueron: el tipo de 
organización y número de empleados y empleadas en la 
empresa, así como el género, el puesto, y la antigüedad en la 
organización de las personas entrevistadas. La percepción del 
conocimiento sobre la psicología industrial se obtuvo 
mediante una pregunta en una escala de cuatro niveles, sobre 
el grado al cual estaba familiarizado/a con la profesión. En 
los casos en que indicaban algún grado de familiaridad con la 
profesión les solicitamos que indicaran en breves palabras el 
campo de acción de estos y estas profesionales. 
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La experiencia de contratación la obtuvimos preguntando 
si habían tenido experiencia de contratación y si ésta había 
sido como empleado/a, o como consultor/a. Cada 
entrevistador/a solicitaba a las personas entrevistadas que 
indicaban que habían contratado a un/a profesional de este 
campo, que identificaran, a partir de una tarjeta que les fue 
entregada, las actividades para las cuales habían utilizado sus 
servicios. Estas actividades provenían de las categorías 
definidas por Schippmann, McLellan y Hartmann (1996) 
como áreas de contenido de la especialidad. 

Con el propósito de determinar el grado de satisfacción 
con los servicios desarrollamos una escala de cinco niveles, 
desde "muy insatisfecho" hasta "muy satisfecho". Para 
determinar las actividades que se llevaban a cabo en la 
organización los/as entrevistadores/as solicitaban a los/as 
participantes que las indicaran en la misma tarjeta que le 
habían entregado anteriormente. 

Para explorar la intención de contratación les solicitaban 
que respondieran si contratarían los servicios de un/a 
psicólogo l/O en los próximos dos años en tres categorías de 
respuestas: si, no o no sé. En los casos de las personas 
entrevistadas que respondieron afirmativamente, les 
preguntaron qué tan probable sería la contratación de éste/a 
profesional como empleado/a a tiempo completo o como 
consultor/a en una escala de cuatro niveles: desde "muy 
improbable" hasta "muy probable". 

Para investigar las actividades que llevarían a cabo en la 
organización en un futuro, les pidieron seleccionar las mismas 
de la tarjeta que se les había entregado anteriormente. 
Posteriormente, les preguntaron a través de dos preguntas 
abiertas los criterios que determinaban la selección de un 
consultor/a, así como las credenciales que se le solicitaban. 
Al finalizar la entrevista se le solicitaban comentarios 
adicionales, si alguno. 
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Procedimiellto 

El proceso de selección del equipo de entrevistadores! 
as fue a través de una convocatoria a estudiantes voluntarios! 
as del Departamento de Psicología de la Facultad de Ciencias 
Sociales de la Universidad de Puerto Rico y a participantes 
en el curso de Técnicas de Entrevista a cargo de la primera 
autora. Se integraron además, dos estudiantes practicantes del 
Programa Graduado de la Universidad Carlos Albizu Miranda 
quiénes al momento de comenzar el reclutamiento y selección 
desarrollaban su práctica bajo su supervisión. Una vez ella 
seleccionó a los!as integrantes del equipo de entrevista, las 
estudiantes practicantes les ofrecieron el adiestramiento sobre 
la entrevista y sobre el instrumento que utilizaríamos durante 
la investigación. 

Inicialmente llevamos a cabo una prueba piloto para lo 
cual seleccionamos una muestra de diez empresas 
representativas de cada uno de los sectores que estarían 
representados en la investigación. Los datos del estudio piloto 
permitieron poner a prueba el instrumento en términos de la 
comprensión y capacidad para obtener la información deseada, 
y proveer alternativas para categorizar algunas preguntas 
abiertas. 

Luego de haber realizado la prueba piloto, seleccionamos 
la muestra en forma aleatoria. Realizamos un muestreo 
aleatorio estratificado en empresas con 100 o más empleados! 
as de diferentes sectores, localizadas en la zona metropolitana 
de San Juan. Incluimos los municipios adyacentes (30 minutos 
de San Juan). 

Obtuvimos la información sobre las organizaciones de 
varias listas producidas por entidades que agrupan los diversos 
grupos incluidos en la muestra. Estas fueron: la lista de 
empresas establecidas bajo el Programa de Fomento, el 
Directorio de la Cámara de Comercio de Puerto Rico, la lista 
oficial de entidades del Estado Libre Asociado de Puerto Rico 
y el Libro de Listas publicado por Caribbeall Busilless. 

66 



Solicitamos las listas mediante comunicaciones en las que 
explicamos el propósito y uso que daríamos a la información. 

Una vez obtenidas las listas, seleccionamos 50 empresas 
al azar dentro de cada sector; en el caso del sector de servicios, 
seleccionamos 10 dentro de cada división. Además, 
seleccionamos una muestra de sustitución. Posteriormente, 
solicitamos su participación mediante cartas a sus principales 
ejecutivos y ejecutivas. En la carta les indicamos el propósito 
de la investigación, los usos de la información, los criterios 
de selección y el carácter voluntario de su participación. 

Posteriormente al envío de la carta, el o la entrevistador/ 
a contactaba la organización mediante llamadas telefónicas y 
una vez establecido el contacto con la persona a participar, se 
formalizaba una cita. Al comenzar la entrevista, ellla 
entrevistador/a explicaba a la persona representante de la 
organización sus derechos como participante y le entregaba 
dos copias de la carta de consentimiento informado, que 
contenía información sobre la naturaleza del proyecto y de 
su participación, sus derechos como participante y nombre y 
teléfono de la persona contacto para formular cualquier 
pregunta. Ellla entrevistado/a conservaba una copia y 
entregaba la carta firmada allla entrevistador/a antes de 
comenzar la entrevista. 

Condujimos 100 entrevistas de las cuales obtuvimos 88 
válidas. Esto sucedió debido a que a pesar de haber explicado 
tanto a entrevistadores/as como entrevistados/as los criterios 
de inclusión, doce (12) entrevistas no cumplieron con los 
criterios ya que se llevaron a cabo en empresas con menos de 
lOO empleados o con entrevistados/as que no cumplían con 
los requisitos establecidos en términos de características del 
puesto, por lo cual fue necesario excluirles. 

Una vez recolectada la información llevamos a cabo un 
análisis cuantitativo utilizando el programa Statistical 
Program for Social Science (SPSS) con el cual llevamos a 
cabo un análisis estadístico descriptivo y varios análisis de 
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correlación entre las variables relacionadas con el 
conocimiento de la psicología l/O, la satisfacción con los 
servicios, y la deseabilidad de su contratación con las 
características de los/as participantes y las organizaciones a 
quien representan. 

RESULTADOS 
Conocimiento de la Psicología II/dustrial Orgal/izaciol/al 

Exploramos la percepción de las personas participantes 
sobre el conocimiento de la psicología l/O a través de la 
pregunta ¿Podría decirme cuán familiarizado/a está con el 
trabajo de un/a Psicólogo/a Industrial Organizacional? El 
53.4% de los participantes informó estar muy familiarizado 
(36.4%) o bastante familiarizado (17%) con la psicología 
industrial organizacional, mientras que el 46.4% informó estar 
un poco familiarizado (35.2%) o no familiarizado (10.2%). 
Presentamos los resultados en la Figura 1. 

Figura 1 Conocimiento de la psicología industrialorganizadonal 
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Al preguntarle a las personas participantes : Podría 
decirme en breves palabras, ¿cuál considera que es el campo 
de acción de un/a Psicólogo l/O? encontramos que el 
conocimiento más generalizado fue que se dedica a mejorar 
los ambientes de trabajo (47.7%), trabajar con el 
comportamiento humano en los escenarios de trabajo (43.2%), 
atender a personas con problemas (29.5%) y desarrollar 
sistemas de recursos humanos (9.1 %). Presentamos los 
resultados en la Figura 2. 

Figura 2 - Areas campo de acció/I de la psicología 
i/ldustrial. 
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Con el interés de explorar la relación entre el tamaño de 
la empresa y el conocimiento de la psicología l/O obtuvimos 
una correlación entre el número de empleados/as y la 
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percepción del conocimiento de la profesión. Encontramos 
que a mayor número de personas empleadas mayor percepción 
de conocimiento del trabajo de la psicología l/O (r= 0.24; 
p<.05) 

Experiellcia ell la COlltrataciólI 

Investigamos la experiencia de las personas participantes 
con profesionales de este campo a través de la pregunta: ¿Ha 
tenido la oportunidad de contratar los servicios de un/a 
Psicólogo l/O en esta organización? El 56.8% (50 empresas) 
de las empresas participantes había contado con los servicios 
de un/a profesional de la psicología industrial organizacional, 
mientras que un 43.2% (38 empresas) no los había contratado. 

Solicitamos a las personas participantes que indicaran 
las condiciones de contratación de estos y estas profesionales. 
Indicaron que les habían contratado principalmente como 
consultores/as (78%), empleados/as y consultores/as (12.2%) 
Y empleados/as (9.8%). 

Al solicitarle a las personas participantes que 
seleccionaran en la lista las áreas de actividad que han llevado 
a cabo los/as profesionales de la psicología l/O que han 
contratado, encontramos que las principales áreas de actividad 
en las que han colaborado son: el adiestramiento (29.5%), 
desarrollo y cambio (29.5%), cultura y clima (26.1 %), manejo 
de estrés (23.9%), capacitación del liderato (22.7%), 
motivación (21.6%) y administración y evaluación del 
desempeño (20.4%). 

SatisfacciólI COII los Servicios 

Le preguntamos a las personas: ¿Cuál diría que es su 
grado de satisfacción con los servicios recibidos de éste/a 
profesional? Encontramos que el 80% de las personas 
entrevistadas estaban "muy satisfechas" (45%) 
o""satisfechas" (35%) con los servicios recibidos, mientras 
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que el 17.5% indicó no estar "ni satisfecha ni insatisfecha" y 
el 2.5% indicó estar "insatisfecha". Ninguna persona indicó 
estar muy insatisfecha. Presentamos los resultados en la Figura 

3. 

Figura 3 - Nivel de satisfaccióll COI/ los servicios 
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Le solicitamos a las personas entrevistadas que indicaran 
aquellas áreas de actividad que se llevan a cabo en sus 
organizaciones. Nos indicaron que éstas incluyen: (a) la 
administración de personal (89.8%); (b) adiestramiento y 
desarrollo (86.4%) (e) selección de personal (87.5%); (d) 
administración y evaluación del desempeño (84.0%); (e) 
análisis de puestos (77.3%); y, (t) estudios de ausentismo y 
rotación (77.3%). Presentamos los resultados en la Tabla 3. 
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Tabla 3 

Áreas de acti\'iJad de las orgalJizaciOlleJ )' posibles áreas de actividad 

de la Pasic%gía Industrial Orgwlizacio""I.I.. 

Actividades Se llevan a cabo 
Han llevado a Podrían llevar a 

cabo cabo 
Free. % Free. % Free. % 

Administración de 
Personal 79 0.90 12 0.14 13 0,15 
Selección de Personal 77 0.88 16 0.18 22 0,25 
Adiestramiento y 
desarrollo 76 0.86 26 0.30 32 0.36 
Administración y 
Avaluación 74 0.84 18 0.20 28 0.32 
Análisis de Puestos 68 0.77 12 0.14 19 0.22 
Ausentismo y Rotación 68 0.77 9 0.10 27 0.31 
Motivación 66 0.75 19 0.22 32 0.36 
Salud y Seguridad en el 
Trabajo 65 0.74 9 0.10 16 0.18 
Comunicación 64 0.73 17 0.19 32 0.36 
Desarrollo y Cambio 
Organizacional 58 066 26 0.30 35 0040 
Equipos de trabajo 56 0.64 16 0.18 27 0.31 
Liderazgo 50 0.57 20 0.23 33 0.38 
Estadística 49 0.56 8 0.09 17 0.19 
Diseño de Trabajo 44 0.50 10 0. 11 22 0.25 
Estrés 41 0047 21 0.24 38 0043 
Cultura y Clima 
Organizacional 40 0045 23 0.26 38 0043 
Medición de Actitudes 36 0041 17 0.19 41 0047 
Ayuda a Empleados 

Cesanteados 32 0.36 13 0.15 23 0.26 

Construcción de Pruebas 31 0.35 17 0.19 33 0.38 

Diseño de Investigación 30 0.34 10 0. 11 23 0.26 

Trabajo y Familia 30 0.34 17 0.19 31 0.35 
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También investigamos su percepción sobre la posibilidad 
de contratar estos servicios a través de la pregunta: ¿ Considera 
contratar los servicios de unja Psicólogo Industrial 
Organizacional, en los próximos dos años? Encontramos que 
la mitad (52.3%) consideraría contratar los servicios de unja 
Psicólogo/a Industrial Organizacional en los próximos dos 
años. Sólo una cuarta parte (25%) no considera la posibilidad 
de contratar este profesional y un 22.7% no está segura. 

A aquellas personas que respondieron que existía alguna 
probabilidad de contratar los servicios durante los próximos 
dos años, le preguntamos ¿Cuál diría que es la probabilidad 
de que su organización contrate los servicios de éste/a 
profesional como empleado/a a tiempo completo? Las 
personas participantes (64) que indicaron que podrían 
contratar unja profesional de la psicología 110 en 2 años 
opinaron que sería más probable la contratación de éste/a 
profesional como consultor/a. Le preguntamos, además, ¿cuál 
diría que es la probabilidad de que su organización contrate 
los servicios de éste/a profesional como consultor/a? Las 
personas participantes (64) que indicaron que podrían 
contratar unja profesional de la psicología 110 en 2 años 
opinaron que sería más probable la contratación de éste/a 
profesional como consultor/a. Presentamos los resultados en 
la Tabla 4. 

Tabla 4 

Probabilidad de cOIl/ra/aciáll como empleado/a o cOllsllltora. 

Contratación como 
Contratación 

Empleado 
como 

Consultoría 

Frecuencia % Frecuencia % 

Muy improbable 12 18.7 4 6.2 
Improbable 14 21.9 6 9.4 
Probable 22 34.4 22 34.4 
Muy probable 16 25.0 32 50.0 

Total 64 100 64 100 
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Investigamos la relación entre el tamaño de la empresa 
y la contratación de profesionales de la psicología l/O. 
Encontramos que no existe relación significativa entre el 
tamaño de la empresa y la probabilidad de contratación de 
los servicios de profesionales de la psicología l/O como 
empleados y empleadas (r = -0.19; p>.05) o consultores/as 
(r= .17; p>.05). 

Le solicitamos a las personas participantes seleccionar 
entre la lista de áreas de actividad, que podrían realizar los/as 
profesionales de la psicología industrial organizacional, 
aquellas que podrían desarrollar en su organización. Entre 
éstas seleccionaron: (a) proyectos de medición de actitudes 
(46.6%); (b) cultura y clima (43.2%); (c) estrés (43.2%); (d) 
desarrollo y cambio organizacional (39.8%);(e) construcción 
de pruebas (37.5%); (f) liderazgo (37.5%); (g) comunicación 
(36.4%); (h) adiestramiento y desarrollo (36.4%); y, (i) 
motivación (36.4%). La Tabla I compara las respuestas de 
los/as entrevistados/as sobre las áreas de actividades que se 
desarrollan en sus organizaciones, en las que han colaborado 
los/as profesionales de la psicología l/O y en las que podrían 
colaborar. 

COl/sideraciol/es el/ la COl/trataciól/ 

Exploramos las condiciones de contratación a través de 
los criterios de contratación y las credenciales solicitadas a 
estos y estas profesionales. Le preguntamos a las personas 
entrevistadas si podrían precisar, una vez tomaran la decisión 
de contratar los servicios, ¿qué criterios utilizaban para 
seleccionar al consultor/a? El criterio de contratación 
predominante fue la experiencia previa (56.8%), seguido de 
los referidos solicitados (51.1 %) o incidentales (37.5%), esto 
es, situaciones en las que en una conversación la persona 
escuchó hablar de éste/a profesional o del trabajo que realiza. 
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Al explorar las credenciales académicas solicitadas 
mediante la pregunta ¿Qué credenciales académicas solicita 
a los/as profesionales que contrata? las personas participantes 
respondieron el resume (68.2%), el título (68.2%) y copia de 
la licencia (40.9%). 

En la siguiente sección discutiremos a continuación los 
hallazgos relevantes de esta investigación y cómo comparan 
éstos con los resultados de investigaciones similares. 
Analizaremos las implicaciones de estos hallazgos para la 
práctica de la profesión y haremos algunas recomendaciones. 

D1SCUSION 

Nuestra investigación tuvo cuatro objetivos principales: 
(a) actualizar la información sobre el conocimiento de la 
práctica de la psicología industrial en las organizaciones; (b) 
identificar la necesidad de servicios de psicólogos/as l/O; (c) 
identificar el grado de satisfacción con los servicios recibidos, 
y (d) aumentar los conocimientos en las personas entrevistadas 
a través de su participación en esta investigación. Nos parece 
que los resultados de esta investigación han cumplido con 
estos objetivos. 

Sin embargo, consideramos necesario señalar algunas 
limitaciones. En primer lugar, señalamos como una posible 
limitación la imposibilidad de completar las cuotas 
establecidas originalmente en la muestra, lo cual se reflejó en 
la sub-representación en la muestra de algunos sectores. En 
segundo lugar, el conocimiento de las personas entrevistadas 
sobre la información solicitada pudo verse limitado por su 
ingreso reciente a la organización, por desconocer la 
especialidad de los/as consultores que contratan y por el 
tamaño de las organizaciones que, en organizaciones de miles 
de empleado/as con subsidiarias en diferentes lugares del país, 
podría limitar el acceso a la información. No obstante, 
entendemos que estos resultados constituyen una aportación 
importante para conocer el estado de la profesión. 
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Los resultados de este estudio nos permiten concluir que 
aunque la psicología l/O se percibe como necesaria, el 
conocimiento de la misma no parece haber aumentado ya que 
poco más de la mitad de las personas entrevistadas indicaron 
estar familiarizadas con el trabajo de estos/as profesionales. 
Estos hallazgos son similares a los de Martínez, et al. (1987). 
Esta situación podría obedecer a varios factores , entre los que 
destacamos, la divulgación escasa del trabajo que realizan 
nuestros/as profesionales en convenciones' y en las dos 
revistas locales de Psicología, a la diversidad de profesionales 
de otros campos que realizan trabajos similares y aunado a 
este factor a la posibilidad de que la organización que recibe 
los servicios identifique como Pl/O a la persona que le ofrece 
los servicios. Un factor que contribuye a aumentar el 
conocimiento de la psicología l/O en las organizaciones es el 
contacto con estos/as profesionales. Esto lo indica el hecho 
de que el conocimiento de la profesión es mayor en las 
empresas de mayor tamaño; que son las que contratan sus 
servicios con mayor frecuencia. 

La necesidad de dar a conocer la profesión se refleja en 
los comentarios que ofrecieron dos participantes al finalizar 
la entrevista. Un gerente de una empresa de 159 empleados y 
empleadas expresó: "Se debe educar a empleados y 
administradores sobre qué servicios puede dar ese psicólogo, 
en qué áreas puede educar y qué beneficios tendrá para la 
organización, ya que hay poco conocimiento". Asimismo, un 
ayudante de Recursos Humanos de una empresa de 180 
empleados/as indicó: "Se debe orientar más a las 
organizaciones sobre el trabajo que puede llevar a cabo un 
psicólogo industrial organizacional , para que las 
organizaciones tengan mayor conocimiento y puedan 
contratarlos." 

Por otra parte, parece ser que el interés en la contribución 
de estela profesional ha aumentado, ya que más de la mitad 
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de las personas participantes afirman haberle contratado y 
tres cuartas partes consideraría contratarles en los próximos 
dos años. En estudios anteriores en los Estados Unidos se 
sugería una experiencia menos frecuente que fluctuaba del 
28.3% al 53% y una deseabilidad de contratación también 
menor, entre 53-56% (Hines, 1973; Stagner, 1946; Thornton, 
1969; Tiffin & Prevratil, 1946). En Nueva Zelandia (Hines, 
1973), sólo un 7% indicó que era deseable contratarle, 
mientras que en Israel (Ronen, 1980) había informado un 66%. 
En Puerto Rico, Martínez, et al (1987), encontraron que sólo 
un 20% había tenido experiencia de contratación y casi dos 
terceras partes (65%) consideraban deseable contar con éste/ 
a profesional en las organizaciones. Los resultados de nuestra 
investigación apuntan hacia un aumento en la experiencia de 
contratación (56.8%) lo cual podría atribuirse al trabajo 
realizado por los/as egresados/as de los programas graduados 
de Psicología Industrial Organizacional en la Isla. 

La tendencia de las organizaciones para la contratación 
de servicios en el pasado ha sido en consultoría (78%) Y es 
muy probable que lo sea en el futuro, si partimos de la que 
mayor disposición de los/as participantes parece ser a 
contratarles como consultores/as en vez de como empleados/ 
as. Esta tendencia es compatible con los cambios que 
experimentamos en el mundo del trabajo que se dirigen a 
arreglos de trabajo menos tradicionales (tiempo parcial, 
trabajo en el hogar, subcontratación de servicios, entre otras)y 
podríamos esperar que aumentara en el futuro. Por otra parte, 
la consultoría ofrece a la organización la posibilidad de 
conocer a la persona que le ofrecerá los servicios antes de 
establecer una relación "más permanente" y de contar con un 
universo más amplio de profesionales que pueden colaborar 
en aspectos diversos. Sin embargo, es necesario reflexionar 
en la necesidad de que, aún en este concepto, se mantengan 
alianzas entre el/la profesional que ofrece la consultoría y la 
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organizaclOn de forma que ambos puedan utilizar el 
conocimiento adquirido en beneficio de la organización. 

U n factor que podría limitar la contratación del/la 
profesional de la PI/O podría ser la percepción de su costo. 
La consideración de costo había sido expuesta como una 
limitación para la contratación en la investigación de Hines 
(1973) en los Estados Unidos. Un gerente general de una 
empresa con 180 empleados/as indicó: "Es una profesión con 
la cual nos gustaría poder contar a tiempo completo pero el 
factor económico ... especialmente para compañías pequeñas 
(lo dificulta). Son servicios necesarios pero el factor 
económico puede ser Iimitante y sólo se puede recurrir a ellos 
en situaciones en que sea necesario" (para realizar algún 
proyecto en particular). La consideración de costo es hoy cada 
vez más importante ante los cambios organizacionales 
recientes que han conducido en muchos casos a despidos 
masivos y cierres. Hoyes cada vez más importante justificar 
el impacto estratégico y económico de cada intervención. 

La satisfacción con los servicios que ofrecen los/as 
profesionales de la psicología l/O también fue alta en esta 
muestra. Este aspecto es de suma importancia si consideramos 
que la satisfacción de la clientela con los servicios recibidos 
parece ser la mejor forma para promover los servicios. Esto 
se refleja en que más de la mitad de las personas participantes 
consideran la experiencia previa o los referidos como los 
principales criterios de contratación. Esto podría ser también 
producto de nuestra cultura en la cual se valoran el contacto 
personal y las relaciones. 

El área principal en la que los/as profesionales de la 
psicología l/O habían sido contratados/as en nuestro estudio 
fue el adiestramiento y desarrollo, al igual que en la 
investigación de Martínez, et al (1987). En nuestro estudio 
surgen las áreas de desarrollo y cambio organizacional; estrés; 
y cultura y clima organizacional, tanto en términos de 
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contratación pasada como en términos de contratación futura, 
en las que seleccionan las áreas de medición de actitudes, 
estrés, cultura y clima, desarrollo y cambio, y liderazgo. Estos 
hallazgos podrían responder a la conciencia creciente en las 
organizaciones sobre el mundo cambiante en que vivimos, la 
forma en que ésta impacta a los seres humanos y la capacidad 
de nuestros/as profesionales para contribuir a trabajar con 
individuos y organizaciones para lidiar con el cambio. Resulta 
sorprendente que las posibilidades de contribución de los/as 
profesionales de la psicología 110 en lo que se conoce como 
la psicología de personaF, no considera con prioridad áreas 
centrales como el reclutamiento, la selección y la evaluación 
del desempeño, siendo ésta la primera área de trabajo dentro 
de la especialidad (Katzell, 1992). Estos hallazgos parecen 
mostrar una tendencia a un énfasis en el aspecto organizacional 
sobre el industrial. Es posible que para la población que recibe 
los servicios no tenga claro el impacto de los aspectos de 
diseño del puesto, reclutamiento, selección y evaluación en 
las variables organizacionales. Asimismo, esto podría 
obedecer a que por su estrecha relación con la administración 
de recursos humanos se entienda que estas son funciones 
exclusivamente de este campo. En este caso, podríamos pensar 
que se obvia así la diferencia entre lo que es el diseño de los 
sistemas de reclutamiento, selección, adiestramiento y 
evaluación, contribución que la psicología 110 y la 
administración de estos sistemas, contribución clara del campo 
de la administración de recursos humanos. 

Los hallazgos de este estudio son motivo de reflexión 
para quienes practicamos o aspiramos a practicar la profesión. 
Presentaremos a continuación estas reflexiones': 

1) Explorar y establecer lazos de colaboración entre la 
psicología l/O, otras especialidades de la psicología y otros 
campos del saber, y unir esfuerzos para atender desde una 
perspectiva transdisciplinaria a las situaciones que confronta 
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