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Abstract

Industrial Organizacional Psychology (1/O) studies human behavior
in the work context. In Puerto Rico, I/O psychology began in the decade
of the 1960, and afler that four different university programs developed
a curriculum. We interviewed 88 executives working in San Juan in the
year 1999. We identified: (a) areas of necessity for psyehologists in 1/0;
(b) the grade of satisfaction with the services provided by those
psychologists; (c) the tendency to re-new a future contract wilh those
psychologists. The results indicate that it is necessary 1o communicate
the contributions that /0 psychologists can do in various organizations.
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RESUMEN

La Psicologia Industrial Organizacional (1/0) estudia el
comportamiento humano en el trubajo. Surgié en Puerto Rico en la década
de 1960, desarrolldndose posteriormente programas en cuatro
universidades en la isla. Para actualizar el conocimiento sobre la
psicologia 1/O en Puerto Rico entrevistamos a 88 ejecutivos y e¢jecutivas
de organizaciones en San Juan en 1999. Identificamos: (i) las dreas de
necesidad de servicios de los psicélogos y psicologas 1/O; (b) el grado
de satisfaccion con los servicios provistos por estos y estas profesionales;
y () lu disposicion a contratarles en un futuro. De los resultados se
desprende que atin es necesaria la divulgacion sobre ef rol y las
contribuciones profesionales de la psicologia I/O al ser humano y a las
organizaciones.

La Psicologia Industrial Organizacional (1/0) estudia el
comportamiento humano en el trabajo. Guion (1965) la como:
“El estudio cientifico de la relacién 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.817).

De acuerdo con la Sociedad de Psicologia 1/0 (SIOP,
por sus siglas en inglés, Sociery for Industrial and
Organizational Psychology), sus profesionales trabajan
principalmente desarrollando conocimiento cientifico y
utilizdndolo para la solucién de problemas y como profesores
y profesoras as que adiestran en la investigacion y aplicacion
de la Psicologia 1/0.

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
podrian ser profesionales en otras dreas de especialidad de la
psicologia, asi como en el campo de la administracion de
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recursos humanos, el derecho, la ingenieria industrial y la
higiene industrial, entre otros. Howard y Lowman (1985)
exponen esta situacion al narrar cémo la definicién de la
psicologia que se orientaba originalmente a la psicologia
clinica, comenzd a incluir otras dreas de trabajo y otro tipo de
destrezas, entre las que mencionan (a) la entrevista; (b) la
medicién, (c) la evaluacién de la opinidn publica; (d) la
seleccion y administracion de personal; (e) la evaluacidn y
planeacion del trabajo y situaciones de aprendizaje; (f) la
publicidad y la investigacion de mercados; (g) y la resolucion
de conflictos interpersonales y sociales; dreas que no son
exclusivas de la psicologia 1/0.

La SIOP define siete dreas principales del trabajo de los
y las profesionales de la Psicologia I/O. Estas son: (a) la
seleccion y ubicacidn de empleados/as (b) el adiestramiento
y desarrollo de recursos humanos (c) desarrollo
organizacional; (d) medicién y evaluacion del desempenio en
el trabajo (e) calidad de vida en el trabajo; (f) la psicologia
del consumo; y (g) la psicologia de factores humanos.

En los Estados Unidos varios/as investigadores/as se han
dado a la tarea de explorar el impacto de la psicologia I/O en
las organizaciones. El interés en conocer el impacto de la
profesion en las personas y organizaciones a las que ofrecen
sus servicios ha estado presente en la psicologia (Hines. 1973;
Stagner, 1946; Thornton,[969; Tiffin & Prevratil, 1956;
Feinberg & Lefkowitz, 1982; Wood, Jones & Benjamin, 1986)
y ha sido una preocupacién compartida por otras profesiones.
Entre éstos se destacan estudios en el campo de la consejeria
(Dixon, Vrochopoulos & Bourton, 1997; Lent, 1988;
Zytowski, 1988), la educacién en Taiwin (Ching-Jiang, 1992),
la bibliotecologfa (Murdock; 1995) y la ingenieria (Anonimo,
2001). Un elemento en comun en eslas investigaciones es la
percepcion de la necesidad de educar al piiblico sobre la
profesion, la naturaleza del trabajo que realizan y su alcance,



Los estudios dirigidos a investigar el impacto de la
Psicologia 1/0 aparecen documentados en publicaciones entre
1946 y 1986 (Hines.1973; Stagner, 1946; Thornton,1969;
Tiffin & Prevratil, 1956; Feinberg & Lefkowitz, 1982; Wood,
Jones & Benjamin, 1986). En estas investigaciones se explora,
principalmente, el conocimiento de las funciones de los/as
profesionales de la psicologia industrial organizacional, la
imagen de sus profesionales y la deseabilidad de su
contratacion

Lainvestigacion de Hines (1973) ofrece una perspectiva
transcultural al comparar sus resultados en los Estados Unidos
con otros de Nueva Zelandia. Asimismo, Ronen (1980) llevéd
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 Pakistin (Zaidi, 1970) e Irin (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
Resultados de estudios entre 1946 v 1986 sobre la necesidad, wiilidad,
satixfuecion y disposicion hacia la contratacion de profesionales de la
Pxicologia Industricl Organizacional
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Stagner (1946) desarrollé el primer estudio para
investigar las actitudes hacia los psicélogos industriales en
una muestra de personas en puestos ejecutivos en los Estados
Unidos. En ese entonces, el 30% de los departamentos de
personal de sus empresas contaban con psicélogos 1/0, casi
tres cuartas partes (70%) veian favorablemente utilizar los
métodos psicoldgicos en sus relaciones de personal y mis de
la mitad (53%) consideraba deseable contratarles en el futuro.
Las dreas de trabajo para las cuales consideraban que podian
ser utiles fueron: (a) el adiestramiento en supervision, (b) el
adiestramiento de personal y, (c) el establecimiento de
sistemas de evaluacién por mérito.

El estudio de Tiffin y Prevratil (1956) encontré que un
28.3% de las personas entrevistadas utilizaban los servicios
de un/a psicélogo/a industrial en tareas de adiestramiento,
seleccion de personal y evaluacién del trabajo. De los/as
psicologos/as contratados/as, s6lo un 8.1% estaba contratado/
a a tiempo completo y un 20.2% a tiempo parcial; mas de la
mitad (54%) consideraba deseable contar con estos servicios
en un futuro.
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Thornton (1969) desarrollé una investigacion en la cual
midié a través de un cuestionario las percepciones de la
psicologia industrial en una muestra de 319 administradores/
as de personal. Esta muestra se encontraba entre sus 20 y 40
afios, la mitad tenia un grado de bachillerato (54%), casi la
mitad tenfa adiestramiento en administracion de empresas o
relaciones industriales (43%), y una tercera parte (37%) tenia
autoridad para contratar a un psicologofa. Casi la mitad de
estas compaiiias (46%), tenian un psicologo/a industrial a
tiempo completo o por contrato a tiempo parcial.

En su investigacién Thornton encontrd que la mitad de
esta poblacién (53%) entendia que era deseable contar con
un psicélogo/a industrial en sus compaiiias. Al preguntarle si
estos servicios podrian ser ttiles en sus compaiifas para
aumentar la productividad y la satisfaccion, tres cuartas partes
respondid afirmativamente (72% y 76% respectivamente). Le
solicitaron, ademads, a partir de una lista de 12 dreas de
especialidad, seleccionar aquellas para las cuales consideraban
que sus servicios habian sido dtiles en el pasado, las que serfan
ttiles en el futuro y aquellas para las que consideraban que se
necesitaba mds investigacion. Entre las dreas en las que los
servicios habian sido dtiles en el pasado destacaron: la
seleccion de empleados/as y gerentes (42% y 47%), el
adiestramiento de empleados/as y gerentes (20 y 32%), la
motivacion y encuestas de actitud (24%), y las evaluaciones
del desempeiio (20%). En términos de la utilidad futura, las
respuestas siguieron un patron similar, pero la percepcion de
utilidad de sus servicios fue superior en todos los casos. En
primer lugar, un 60% indicd que los servicios serian utiles en
el desarrollo de encuestas de moral y actitudes, en segundo y
tercer lugar ambos con un 59% indicaron que para la seleccidn
y el adiestramiento de gerentes, en cuarto lugar en las
evaluaciones del desempeiio (38%) y en quinto lugar en la
ingenieria de factores humanos (34%). En cuanto a las dreas
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en las cuales consideraban que se necesitaba investigacion,
estuvo en primer lugar la motivacion de empleados/as y
encuestas de actitud, en segundo lugar la seleccién y el
adiestramiento de gerentes (39%), en tercer lugar la evaluacién
del desempeiio (38%), en cuarto lugar la seleccién de personal
y en quinto lugar, el anilisis y planificacion organizacional
(25%). Las dreas menos mencionadas tanto en términos de
valor en el pasado, utilidad futura y necesidad de investigacién
fueron la psicologia del consumidor/a (2%, 8% y 9%) y la
seguridad y prevencion de accidentes (4%, 1% y 13%).

Hines (1973) estudié la imagen de los psicélogos
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 Asociacion Americana de Administradores
de Personal en los Estados Unidos y del registro Who's who
inn New Zealand Business en Nueva Zelandia, balanceadas en
cuanto a tamafo y region geogrdfica. Su investigacion se
dirigia a conocer la actitud hacia su contratacién, el grado al
cual se encontraban empleados/as, las dreas en las que la
gerencia consideraba que los/as psicélogos/as podrian
contribuir y las razones por las cuales no habian contratado
psicologos/as en sus empresas.

Hines encontré diferencias en las caracteristicas y
condiciones de trabajo en los administradores/as de los
Estados Unidos y Nueva Zelandia. Los estadounidenses tenian
una preparacion académica mayor (71.6% vs. 27.7%),
capacidad mayor para contratar (51.8% vs. 38.7%), uso mis
frecuente de pruebas psicolégicas (86.0% vs. 30.6%), y
contratacion de psicélogos/as industriales (43.2% vs. 9.7%),
esta tltima fue la diferencia mds significativa (.001).

Al explorar la deseabilidad de contratacién, Hines
encontrd que eria mayor en los Estados Unidos que en Nueva
Zelandia (59% vs 7%), asimismo, la percepcién de utilidad

48



para aumentar la productividad (55% vs. 19%) y la
satisfaccidn (82% vs. 48%). Hubo diferencias en ambos paises
en cuanto a las areas en las cuales consideraban deseable la
contratacién de los/as psicologos. En los Estados Unidos, las
areas principales fueron la motivacion de empleados/as (77%);
el adiestramiento (65%) y la seleccion de gerentes (57%); la
seleccion de empleados/as (46%); la evaluacién del
desempefio (44%); y el adiestramiento de empleados/as
(38%). En Nueva Zelandia, las dreas en las que consideraban
que estos servicios podrian ser de mayor beneficio indicaron
que serian la motivacion (61%) y la seleccién de empleados/
as (55%); el adiestramiento (48%) y la seleccién de gerentes
(47%), las relaciones laborales (43%); y la evaluacion del
trabajo (30%).

Hines les solicito, ademds, identificar, a partir de una
lista, los problemas de investigacién a los cuales los/as
psicologos industriales podrian contribuir. Las respuestas de
los/as participantes de ambos paises fueron similares. Estos
expresaron el siguiente orden: relaciones laborales (36% vs.
26%); motivacion de los trabajadores/as (18% vs. 22%).
rotacion de personal (14% vs. 22%); satisfaccion en el trabajo
(12% vs. 17%); satisfaccion de empleados/as s (17% vs. 9%);
seleccion de gerentes (9% vs. 12%); la moral de trabajadores/
as (8% vs. 13%) y el adiestramiento de empleados/as (7% vs.
13%). Aunque no hay diferencias significativas entre las
prioridades en investigacion las primeras tres dreas ocupan el
mismo orden para los/as administradores de ambos paises,
losfas de los Estados Unidos concedieron mas importancia a
la satisfaccion, la seleccion de gerentes y empleados/as, la
moral y el adiestramiento, mientras que los/as administradores
de Nueva Zelandia concedieron mds importancia  la seleccion
de gerentes, la moral, el adiestramiento, la seleccion de
empleados y su satisfaccién, en ese orden.
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Finalmente, al explorar las razones por las cuales no
utilizaban psicélogos/as industriales, también hubo diferencias
entre ambos paises. Los/as administradores de los Estados
Unidos no los utilizaban porque consideraban que era una
mejor opcion utilizar consultores/as ocasionales (44%) y
porque son costosos/as (34%), mientras que los/as de Nueva
Zelandia indicaron que no lo hacian 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 contratacién de los/as psicélogos
industriales es mayor en los Estados Unidos que en Nueva
Zelandia, donde Hines describi6 el clima para la profesion
como “decididamente desfavorable™. Esto lo atribuye a la falta
de informacion sobre la psicologia en Nueva Zelandia ya que
sus programas de administracién no suelen incluir cursos sobre
psicologia. Otra variable que pudo afectar estos resultados
fue el tamaiio de la empresa ya que las organizaciones de
Nueva Zelandia eran mds pequeiias considerando el niimero
de trabajadores/as empleados.

En un articulo publicado en Industry Week (Johnson,
1974) se sugiere que a pesar de que los/as psicélogos
industriales pueden tener algunos problemas de imagen,
representantes de un nimero grande de compaiifas en los
Estados Unidos han concluido que pueden representar una
ventaja competitiva, principalmente en productividad. Entre
las dreas en las que consideran que pueden colaborar se
encuentran: (a) la reduccion de la rotacién; (b) evitar
problemas en las decisiones de ascenso; (¢) ayudar a descubrir
talentos ocultos; y, (d} reducir los conflictos, especialmente
los interdepartamentales. Enfatizan en la importancia de
seleccionar al/la profesional de la psicologia 1/O
correctamente.

Ya para el 1977, Montmollin realizé un andlisis critico
en el cual evalué la prictica de la psicologia industrial en
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Francia. Sugirid que, en el contexto socioeconémico, la
diversidad de ideologias y los recursos escasos han creado
una brecha entre la psicologia industrial aplicada y la
académica. Definié dos tipos de psicologia industrial, la
psicologia industrial propiamente conocida como psicologia
del trabajo y la psicologia organizacional, conocida en Francia
como sociologia del trabajo. Sefialé como preocupacion la
falta de rigor metodoldgico en la prictica la cual ejemplifico
con el uso de pruebas de seleccidn sin andlisis del trabajo ni
validacion, la aplicacion mecdnica de pruebas y el uso de
“recetas de cocina” en la psicologia de personal. Mientras
que como dreas de oportunidad, sefial6 la calidad de vida en
el trabajo y el adiestramiento, asf como la necesidad de trabajar
con problemas motivacionales que vinculé a problemas de
relaciones humanas, esto es, de organizacién, diseiio del
trabajo, divisién del trabajo y jerarquia. Menciond trabajos
que se realizaban en esa década en el drea 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. Planteé la necesidad de vincular la academia y el
mundo industrial, la necesidad de este ultimo de dar mayor
importancia al “lado humano de la empresa” y la de una
psicologia que considere los aspectos individuales y
sociologicos y que haga un mayor €nfasis en los problemas
en el trabajo.

Ronen (1980) llevé a cabo una investigacion en la cual
comparé la imagen de la psicologia 1/O 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. Evalud tres drcas: la percepcion de este
grupo sobre las contribuciones del/la psic6logo/a industrial
organizacional, el nivel de exposicién de los/as gerentes con
el campo y la consideracidn a emplear estos servicios. La
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muestra estuvo integrada por 223 directores de personal,
equivalente a una representacion del 60% de las principales
organizaciones de I[srael con una edad promedio de 44 afios,
una tercera parte (32%) con titulo universitario y dos terceras
partes (64%) en una jerarquia de segundo nivel
(vicepresidente) en organizaciones de diferente tamafio.
Dos terceras partes (67%) de los/as gerentes expresaron
el deseo de contratar un/a psicélogo industrial organizacional,
aunque s6lo una cuarta parte (28%) tenia la autoridad para
contratarle como empleado/a y mds de la mitad (59%) como
consultor/a. Sélo una quinta parte (20%) utilizaba los servicios
de este/a profesional y de €stos/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. Identificé
como las principales dreas de contribucién las siguientes:
motivacién de empleados/as (68%); moral y satisfaccion en
el trabajo (66%); relaciones laborales (64%); seleccion de
personal (62%); seleccidn de gerentes (58%), adiestramiento
de trabajadores/as y gerentes (52% y 51%); evaluacion del
desempeiio (49%); productividad (48%); disefio y
planificacion de condiciones de trabuajo (34%); estructura y
disefio organizacional (30%); sistemas de investigacion y
desarrollo (30%); relaciones interpersonales (24%); relaciones
laborales (11%); y administracion de personal (7.5%). Al
explorar las razones para no contratar a un/a psicélogo /O
indicaron que preferfan a consultores/as ocasionales (32%);
que estos servicios tenfan una utilidad marginal (25%); que
no eran necesarios/as (21%); que eran muy costosos/as (17%);
0 que no encontraban a la persona indicada (5%). En cuanto
a las dreas especificas de contribucion, encontraron que
piensan que pueden ser de ayuda en reducir las siguientes
conductas: accidentes (67%); tardanzas (59%); ausentismo
(55%); rotacion (46%); y huelgas (30%), lo cual indicé el
autor que es un problema serio en Israel. No encontré
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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 resultados Ronen concluy6 que parece
ser que los/as administradores de personal valoran la
contribucion de los/as psicologos/as 1/O a las organizaciones
en el aspecto industrial pero no asi en lo organizacional.
Ofrecié como recomendaciones cerrar la brecha entre la
comunidad cientifica y el/la practicante para lo cual sugiere:
(a) que los/as académicos hagan contribuciones a las
publicaciones no cientificas de la administracién; (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 psicélogos
en las organizaciones y en la academia; y que las
organizaciones hagan disponibles los datos para anilisis y
publicacion; (d) que los/as psicélogos /O presten mayor
atencion a las realidades de las uniones y las relaciones
industriales; y (e) que se desarrollen mds estudios como éstos
para analizar las percepciones que lienen los/as ejecutivos
del campo.

Mais adelante, Feinberg y Lefkowitz (1982) llevaron a
cabo una investigacién entre gerentes de diferentes dreas en
los Estados Unidos y Canadi. Encontraron que dos terceras
partes (66%) utilizarian psicélogos/as industriales para
trabajar en sus empresas y que mientras aumentaba el nivel
gerencial, la evaluacién de estos servicios era mis favorable.
Entre las dreas en las que estos servicios podrian ser ttiles
mencionaron la motivacién, moral, seleccion, y el
adiestramiento y promocion de empleados/as y personal
ejecutivo.

Howard y Lowman (1985) analizaron un estudio no
publicado desarrollado por Prien en 1981 para la Division 14
(Sociedad de Psicologia Industrial Organizacional) de fa
Asociacion Americana de Psicologia, en el cual analizé el
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trabajo de los/as profesionales de la psicologia [/O a partir de
172 tareas y 191 conocimientos, destrezas y habilidades. Las
tareas de mayor importancia fueron aquellas relacionadas con
la investigacion y el desarrollo de procedimientos para
diferentes dreas. En cuanto al drea de psicologia de personal,
encontraron que las tareas consideradas como mds importantes
fueron: (a) explicar las implicaciones de la investigacion, (b)
desarrollar investigacién para la validez en la seleccidn; (¢)
desarrollar procedimientos de seleccion basados en aniilisis
de puestos; (d) recomendar acciones a la gerencia basadas en
la investigacion; (e) disefiar instrumentos para medir
constructos relacionados con el trabajo; (f) interpretar los
andlisis de puestos para construir procedimientos para la
seleccion, adiestramiento, evaluacion del desempefio y diseiio
del trabajo; analizar los procesos de seleccién para asegurar
cumplimiento con las reglas de la Comision de Igualdades en
el Empleo; y, (g) seleccionar pruebas y andlisis estadisticos.
(Pdg. 43)

En Puerto Rico, la preocupacion por la imagen de los/as
profesionales de la Psicologia I/O comenzé mds tarde que en
otros lugares del mundo, asi también la prictica de la
profesion. La psicologia I/0 en Puerto Rico se ha desarrollado
desde 1950 en varias etapas que han sido discutidas por Lopez-
Roig (1985) y Cirino-Gerena (2000). Cirino Gerena (2000)
identifico tres etapas, la psicométrica de 1950 a 1970; la de
consultoria, de 1970 a 1990; y la de expansion de 1990 a la
actualidad. Lopez Roig (1985) establecié 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. Destaco en la década de 1940 a los/as
orientadores/as vocacionales, en funciones de seleccion
vocacional. Posteriormente, en la década de 1950 al/la
psicélogo/a clinico/a, junto al/la psiquiatra y el/la trabajador/
a social en adiestramiento en supervision. En la década de

54



1960 presento la aparicion del/la gerente en la administracién
de programas de personal, mientras que el/la psicélogo/a
clinico/a participé en la evaluacién de personal y el/la
psicélogo 1/O comenzé a participar en la evaluacion en el
drea de psicologia de personal, que compartié con el/la
psicélogo/a clinico/a y el gerente. En la década de 1970 al
comenzar los programas académicos que forman profesionales
de la psicologia I/O se solidifico la presencia de estos/as
profesionales y se observd a su vez la entrada de los/as
especialistas en comportamiento organizacional no
psicologos/as.

Los primeros estudios sobre la Psicologia 1/0 en Puerto
Rico se publicaron en la década de 1980 y principios de la
década de 1990. Elarticulo de Lopez Roig (1985) antes citado
constituye la primera contribucion en esta drea. En €ste, la
autora analiza el desarrollo de la Psicologia 1/0 como
profesion y los lugares en que se ha desarrollado la prdctica.
Expone algunas dificultades en el desarrollo de la profesién
y ofrece algunas recomendactones para superarlas. Entre las
dificultades sefiala: (a) la falta de orientacion a la ciudadania
sobre las aportaciones de los/as profesionales de la
especialidad; (b) el aislamiento entre sus profesionales; (c) la
prictica de profesionales de la psicologia en diferentes puestos
en funciones de psicologia industrial pero con nombres
diferentes; (d) la dificultad que provoca hablar un lenguaje
que no entienden en las organizaciones; (¢) la ambigiiedad y
la invasion de las funciones que realizan estos y estas
profesionales; (f) la marginacion de los y las profesionales de
la psicologia 1/0 en el mundo académico, dominado por la
psicologfa clinica; y (g) la posible falta de compromiso en el
estudiantado que estudia una maestria o doctorado para
obtener un ascenso en el empleo y no necesariamente por su
interés en la psicologia.
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Ante esta situacién, Lopez Roig recomendé: (a) Hevar
un mensaje a la comunidad de quién es el y la profesional de
la psicologia industrial organizacional; (b) desarrollar
investigacién que contribuya al mundo del trabajo y divulgar
los hallazgos; y (c) buscar el acercamiento y la unidad como
disciplina y como profesién. En ese momento la autora
identificé por lo menos 50 profesionales de esta especialidad
con nivel de maestria o doctorado.

En ese mismo aifio, Francis, Torres y Garcia (1985)
expusieron la necesidad de desarrollar un enfoque en la
psicologia 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 cesantia. Sugirieron tres niveles de accién para
el/la psiclogo/a que trabaja en el campo laboral. Estos son:
(a) la intervencién psicosocial con el trabajador y la familia,
que incluye, ademds, la comunidad; (b) Ia intervencion con
el grupo de trabajadores/as, que incluye los estilos de
funcionamiento que podrfan obstaculizar su comunicacion
efectiva, y; (c) la intervencion al nivel de la organizacion
sindical ofreciendo servicios de consultoria en las relaciones
obrero-patronales, la negociacién colectiva y la resolucién
de agravios, asi como investigaciones que permitan enriquecer
los conocimientos de los trabajadores/as en el drea de accién
sindical.

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

Los/as participantes indicaron agruparse por especialidad
en las siguientes dreas: clinica (66%), escolar (12%), industrial
(9%), social (6%) y académica-investigativa (6%). No
obstante, se observé una tendencia en algunos/as participantes
2 un cambio de la especialidad en la que se formaron hacia la
psicologia 1/0. Esto fue asi en psicologia académica-
investigativa (40%); social-comunitaria (20%); escolar (8.3%)
y clinica (1.5%). Sin embargo, la mayoria (88.9%) que opto
por la especialidad de psicologia 1/0, estaba ejerciendo en
esta especialidad, sélo 11.1% ejercia en la especialidad de
psicologfia clinica.

Sobre la preparacion académica, los autores no
informaron el nivel de preparacién por especialidad, pero en
la muestra en general, dos terceras partes (65%) tenian una
maestria y una cuarta parte (26%) un doctorado en filosofia.
Casi tres cuartas partes estudiaron en Puerto Rico (72%), una
quinta parte (18%) en los Estados Unidos y el resto en México,
Espafia y otros paises. Quiénes informaron haber estudiado
psicologia industrial organizacional, lo hicieron
principalmente en Puerto Rico (79%) y en Espaia (11%).
Entre los/as que estudiaron en Puerto Rico, tres cuartas partes
(75%) alcanzd el nivel de maestria, casi una quinta parte (18%)
el PhD y s6lo un 1% el PsyD; de quiénes estudiaron en los
Estados Unidos la mitad (50%) alcanzo el PhD, una tercera
parte (33%) la maestria 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 mds importantes para la especialidad /O
resultaron ser: (a) organizar y clasificar informacién; (b)
ofrecer asesoramiento a empleados/as y supervisores/as; y
(¢) desarrollar cuestionarios de datos y opiniones. Entre las
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menos importantes se encontraban: (a) el peritaje en corte;
(b) la observacidn a través de espejos; (¢) administrar pruebas
psicoldgicas; y (d) utilizar hipnoterapia.

Martinez Lugo, Torres, Vargas, y Sdnchez (1987)
estudiaron la imagen percibida del psicélogo 1/0 por un grupo
de administradores/as en Puerto Rico. Con su estudio
replicaron otros realizados en diferentes culturas con el
propdsito de determinar el conocimiento de este grupo sobre
la profesion, la experiencia en la contratacion, su disposicién
a contratarles y posibles dreas de actividad. Este estudio
representa otra aportacion importante al proveer datos sobre
la experiencia puertorriquena. La poblacidn 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 participacion fue voluntaria. Sus integrantes eran
principalmente del género masculino (67%), estaban entre
los 30 a 39 (38%) y 40 a 49 aiios (36%) y tenian preparacién
universitaria con excepcion de un participante. En su mayoria
llevaban diez afios o menos en la empresa (70%).

Los resultados de este estudio son muy pertinentes para
esta investigacion. Casi la totalidad de las personas
entrevistadas (82%) indicé tener alglin conocimiento sobre
lo que es un psicélogo /O aunque mis de la mitad (50%)
indico tener poco conocimiento. Conocieron sobre la
especialidad a través de profesionales y colegas, de cursos en
la universidad o de conferencias en las que habian participado
psicologos y psicologas 1/0. En muy pocos casos (6%)
informaron conocer de la especialidad mediante la
contratacién directa en su organizacion. Casi la totalidad
(90%) de la muestra entendia que los psicologos y psicélogas
1/0 debian aclarar sus dreas de competencia y sus funciones.

Sin embargo, mis de tres cuartas partes (80%) de las
personas integrantes de la muestra habfan tenido alguna
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relacién con los/as profesionales de la psicologia 1/0 para
adiestramientos (42%), procedimientos de seleccién de
personal (429%) y solucion de conflictos (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) comunicacién
(65%}; (d) solucion de conflictos (60%); (e) falta de motivacidn
(55%); y (I) seleccidon de personal e (g) insatisfaccion (ambas
con un 45%). En cuanto a las condiciones de contratacion, la
mayoria (82%) expresé que les contrataria a tiempo parcial,
aunque sélo poco mas de una quinta parte (22%) tenia autoridad
para contratar estos servicios.

Mads de la mitad de las personas participanies (57%)
considera que los/as psicélogas 1/0 podian fungir como una
tercera parte neutral en la solucion de conflictos obrero
patronales y que cumplen su cometido como agentes de
cambio (52%). Asimismo, indicaron (57%) que le solicitarian
ayuda ante un problema de baja productividad. En cuanto a
su posible rol en el aumento de la produccién de bienes y
servicios, una tercera parte (30%) estuvo de acuerdo con esta
funcién; una cuarta parte (25%) se manifesté neutral; y casi
la mitad (45%) manifestd estar de acuerdo.

En 1988, Sievens y Martinez Lugoe replicaron el estudio
realizado por Hucszo, Wiggins y Curie (1984; citado en
Sievens y Martinez, 1988) en los Estados Unidos sobre la
percepcion de las uniones sobre la psicologia industrial
organizacional. El mismo consistié de la administracidn de
un cuestionario de 7 reactivos disefiado por Hucszo y otros
(1984 citado en Sievens y Martinez, 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 psicologia I/0 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) las opiniones sobre los servicios
de los psicélogos y psicélogas; y, (e) la percepcion de utilidad
de estos servicios. Aunque su muestra no fue representativa
de las uniones en Puerto Rico, provee informacién importante
sobre la percepcion de este importante grupo sobre el trabajo
de los/as psicélogas 1/0 .

Sievens y Martinez (1988) encontraron que poco mis
de la mitad (52%) de los/as representantes de las uniones
participantes indicaron conocer lo que es un/a psicélogo 1/0
y sus dreas de competencia; poco méds de una cuarta parte
(27%) utilizaba los servicios en sus dreas tradicionales de
peritaje (adiestramiento, consejeria y asesoramiento
organizacional); aunque casi una quinta parte (22%) indico
que contrataba a otros y otras profesionales para proveer estos
servicios, lales como consultores/as laborales, trabajadores/
as sociales y economistas.

Sievens y Martinez (1988) solicitaron a las personas
participantes que indicaran, a partir de una lista, su percepcion
sobre la utilidad de determinados servicios. Los servicios que
evaluaron como sumamente necesarios/as fueron la reduccion
del estrés en el trabajo (77.14%); mejorar la comunicacién
entre la unién y la gerencia (71.43%); desarrollar estrategias
para aumentar la participacion en actividades de la unién
(709%); y consultar con la unién para mejorar la imagen piiblica
(69.9%). Los que consideraron como que rara vez 0 no se
necesitan fueron la consejeria vocacional (59%) y el
adiestramiento a lideres 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 proteccion 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

60



(37.14%); el bienestar emocional de los/as empleados
(14.28%) y los programas de asistencia para estos/as
(12.86%). Como los beneficios mds importantes, las uniones
consideran los relacionados con los servicios médicos
(97.14%); los beneficios por incapacidad; y los beneficios de
licencia anual y enfermedad (95.71%), asi como los que
recibirian los/as trabajadores en caso de muerte accidental o
desmembramiento (ambos con un 94.28%).

Finalmente, en cuanto a la percepcion de los/as
psicélogas, la consideran muy favorablemente, entienden
(69%) que pueden ser titiles como tercera parte neutral, y que
pueden mantener informacion confidencial y ayudar a las
uniones a crecer y desarrollarse. Ademds, 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 investigacion desarrollada hasta el presente, tanto
internacional como localmente, nos ha permitido identificar
el conocimiento que tiene la poblacién de la profesion, las
dreas de necesidad, la satisfaccion con sus servicios y la
disposicion a la contratacion. A partir de estos hallazgos
podriamos concluir que: (a) parece ser limitada la exposicion
y participacion de nuestros/as profesionales en las
organizaciones, ya que sélo 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 dreas
de intervencion parecen ser aquellas tipicas de la psicologia
de personal y la investigacién organizacional dirigidas a
evaluar y mejorar la motivacion, las actitudes y el clima
organizacional; y (c) que entre el 53 y el 67% manifiestan su
disposicion a contratar a estos/as profesionales (nuevamente
con excepcion de Nueva Zelandia en donde Hines informa
un 7%).

Ha transcurrido mds de una década sin que se hayan
publicado investigaciones que contribuyan a conocer luas
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percepciones sobre la profesion de la psicologia 1/0 y las
contribuciones de sus profesionales. Asimismo, son pocas las
investigaciones que aportan informacidn sobre la satisfaccion
de los servicios. Este conocimiento es importante ya que la
imagen de una profesién 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, asi como influir en
diferentes dreas de actividad dentro de su campo. En el caso
de la academia, va a determinar la capacidad de atraer
estudiantes para prepararse en determinada drea de
especialidad, asi 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
Psicologia 1/0 en Puerto Rico.

2. Identificar las dreas de necesidad de servicios de la
Psicologia 1/0.

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

4. Aumentar los conocimientos sobre el trabajo de los/
as profesionales de la psicologia I/O en las personas
entrevistadas a través de su participacion en esta investigacion.

METODO

La investigacién desarrollada es de tipo exploratorio, en
la cual se utiliza la entrevista como instrumento para obtener
las percepciones de esta poblacidn. Presentamos a
continuacion la descripcidn de las personas participantes, el
instrumento y los procedimientos disefados durante cada fase
de esta investigacion.



Participanies
La muestra estuvo constituida por 88 organizaciones de

diferentes sectores econdmicos. 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 constituyd la mitad de la
muestra y se dividio 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 descripcion de la muestra.

Tabla 2 Descripcion de las organizaciones participantes.

Tipo de Organizacion Frecuencia Por ciento
Manufactura EE.UU. 17 19.3
Manufactura Local 20 227
Gobierno Central 10 11.4
Gobierno Municipal 3 34
Corporacién Publica 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 34
Hospitales 5 55T
Hoteles -+ 4.5
Otros Servicios 3 34
Total 88 100.0

El nimero de empleados y empleadas en la empresa
fluctud entre 100y 9,500. El promedio fue de 992, la mediana
de 414, la moda de 1,200 y la desviacién estindar de 1,732.32.

El 51.1% de las personas entrevistadas pertenecen al
género femenino y el 48.9% al género masculino. E1 55.7 %
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ocupaban principalmente puestos de director, directora o
gerente de recursos humanos, el 15.9% de Direccién General,
el 9.1% laboraba en otras dreas de recursos humanos y el
18.9% pertenecia a otras profesiones relacionadas. Los/as
participantes tuvieron una antigiiedad promedio de 8.55 afios
en la organizacion, una mediana de 6 afios, una moda de |
afio 0 menos y una desviacion estindar de 7.38 afios. La
antigiiedad minima fue de 1 aio o menos y la médxima fue de
36 afios.

Tustrumento

Desarrollamos una guia de entrevista estructurada
integrada por preguntas abiertas y cerradas dirigidas a explorar
el conocimiento de la profesidn, identificar las dreas de
necesidad de servicios de Psicologia 1/0, el grado de
satisfaccién con los servicios recibidos de estos/as
profesionales y la disposicion a contratarles en un futuro. El
instrumento contenia cuatro grupos de preguntas: (a)
descripcion de la organizacion y de la persona entrevistada y
su conocimiento sobre la psicologia industrial organizacional;
(b) experiencia de contratacion de psicélogos/as industriales/
organizacionales ; (c) trabajo que se realiza en la organizacion;
y finalmente; (d) contratacién de los servicios de estos y estas
profesionales en un futuro.

Las variables demogrificas fueron: el tipo de
organizacién y nimero de empleados y empleadas en la
empresa, asi como el género, el puesto, y la antigiiedad en la
organizacion de las personas entrevistadas. La percepcién del
conocimiento sobre la psicologia industrial se obtuvo
mediante una pregunta en una escala de cuatro niveles, sobre
el grado al cual estaba familiarizado/a con la profesion. En
los casos en que indicaban algin grado de familiaridad con la
profesion les solicitamos que indicaran en breves palabras el
campo de accion de estos y estas profesionales.
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La experiencia de contratacién la obtuvimos preguntando
si habfan tenido experiencia de contratacién y si ésta habia
sido como empleado/a, o como consultor/a. Cada
entrevistador/a solicitaba a las personas entrevistadas que
indicaban que habian contratado a un/a profesional de este
campo, que identificaran, a partir de una tarjeta que les fue
entregada, las actividades para las cuales habian utilizado sus
servicios. Estas actividades provenian de las categorias
definidas por Schippmann, McLellan y Hartmann (1996)
como dreas de contenido de la especialidad.

Con el propésito de determinar el grado de satisfaccion
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
organizacion los/as entrevistadores/as solicitaban a los/as
participantes que las indicaran en la misma tarjeta que le
habian entregado anteriormente.

Para explorar la intencién de contratacion les solicitaban
que respondieran si contratarfan los servicios de un/a
psicélogo 1/0 en los préximos dos afios en tres categorias de
respuestas: si, no o no sé, En los casos de las personas
entrevistadas que respondieron afirmativamente, les
preguntaron qué tan probable serfa la contratacion 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 llevarian a caboen la
organizacion en un futuro, les pidieron seleccionar las mismas
de la tarjeta que se les habia entregado anteriormente.
Posteriormente, les preguntaron a través de dos preguntas
abiertas los criterios que determinaban la seleccién de un
consultor/a, asi como las credenciales que se le solicitaban.
Al finalizar la entrevista se le solicitaban comentarios
adicionales, si alguno.
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Procedimiento

El proceso de seleccion del equipo de entrevistadores/
as fue a través de una convocatoria a estudiantes voluntarios/
as del Departamento de Psicologia 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 ademds, dos estudiantes practicantes del
Programa Graduado de la Universidad Carlos Albizu Miranda
quiénes al momento de comenzar el reclutamiento y seleccién
desarrollaban su prdctica bajo su supervision. Una vez ella
selecciond a los/as integrantes del equipo de entrevista, las
estudiantes practicantes les ofrecieron el adiestramiento sobre
la entrevista y sobre el instrumento que utilizariamos durante
la investigacion.

Inicialmente llevamos a cabo una prueba piloto para lo
cual seleccionamos una muestra de diez empresas
representativas de cada uno de los sectores que estarian
representados en la investigacion. Los datos del estudio piloto
permitieron poner a prueba el instrumento en términos de la
comprension y capacidad para obtener la informacidn 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 0 mas empleados/
as de diferentes sectores, localizadas en la zona metropolitana
de San Juan. Incluimos los municipios adyacentes (30 minutos
de San Juan).

Obtuvimos la informacion 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 1a Cdmara de Comercio de Puerto Rico, la [ista
oficial de entidades del Estado Libre Asociado de Puerto Rico
y el Libro de Listas publicado por Caribbean Business.
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Solicitamos las listas mediante comunicaciones en las que
explicamos el propdsito y uso que dariamos a la informacion.

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 divisién. Ademds,
seleccionamos una muestra de sustitucion. Posteriormente,
solicitamos su participacion mediante cartas a sus principales
ejecutivos y ejecutivas. En la carta les indicamos el propésito
de la investigacion, los usos de la informacion, los criterios
de seleccidn y el cardcter voluntario de su participacion.

Posteriormente al envio de la carta, el o la entrevistador/
a contactaba la organizacion mediante llamadas telefénicas y
una vez establecido el contacto con la persona a participar, se
formalizaba una cita. Al comenzar la entrevista, el/la
entrevistador/a explicaba a la persona representante de la
organizacion sus derechos como participante y le entregaba
dos copias de la carta de consentimiento informado, que
contenia informacion sobre la naturaleza del proyecto y de
su participacion, sus derechos como participante y nombre y
teléfono de la persona contacto para formular cualquier
pregunta. El/la entrevistado/a conservaba una copia y
entregaba la carta firmada al/la entrevistador/a antes de
comenzar la entrevista,

Condujimos 100 entrevistas de las cuales obtuvimos 83
vilidas. Esto sucedié debido a que a pesar de haber explicado
tanto a entrevistadores/as como entrevistados/as los criterios
de inclusion, doce (12) entrevistas no cumplieron con los
criterios ya que se llevaron a cabo en empresas con menos de
100 empleados o con entrevistados/as que no cumplian con
los requisitos establecidos en términos de caracteristicas del
puesto, por lo cual fue necesario excluirles.

Una vez recolectada la informacién llevamos a cabo un
andlisis cuantitativo utilizando el programa Statistical
Program for Social Science (SPSS) con el cual llevamos a
cabo un andlisis estadistico descriptivo y varios andlisis de

67



correlacion entre las variables relacionadas con el
conocimiento de la psicologia 1/0, la satisfaccién con los
servicios, y la deseabilidad de su contratacién con las
caracteristicas de los/as participantes y las organizaciones a
quien representan.

RESULTADOS
Conocimiento de la Psicologia Industrial Organizacional

Exploramos la percepcion de las personas participantes
sobre el conocimiento de la psicologia /O a través de la
pregunta ;Podria decirme cudn familiarizado/a esta con el
trabajo de un/a Psicélogo/a Industrial Organizacional? El
53.4% de los participantes informé estar muy familiarizado
(36.4%) o bastante familiarizado (17%) con la psicologia
industrial organizacional, mientras que el 46.4% informd estar
un poco familiarizado (35.2%) o no familiarizado (10.2%).
Presentamos los resultados en la Figura 1.

Figura 1 Conocimiento de la psicologia industrial organizacional
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Al preguntarle a las personas participantes : Podria
decirme en breves palabras, ;cudl considera que es el campo
de accién de un/a Psicélogo 1/07? encontramos que el
conocimiento mas 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 accion de la psicologia
industrial.
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Con el interés de explorar la relacién entre el tamafio de
la empresa y el conocimiento de la psicologia 1/0 obtuvimos
una correlacién entre ¢l nimero de empleados/as y la
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percepcion del conocimiento de la profesién. Encontramos
que a mayor mimero de personas empleadas mayor percepcion
de conocimiento del trabajo de la psicologia 1/0O (= 0.24,
p<.05)

Experiencia en la Contratacion

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
Psicologo I/0 en esta organizacion? El 56.8% (50 empresas)
de las empresas participantes habia contado con los servicios
de un/a profesional de la psicologia industrial organizacional,
mientras que un 43.2% (38 empresas) no los habia contratado.

Solicitamos a las personas participantes que indicaran
las condiciones de contratacién de estos y estas profesionales.
Indicaron que les habian 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 dreas de actividad que han llevado
a cabo los/as profesionales de la psicologia I/O que han
contratado, encontramos que las principales dreas 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%), capacitacion del liderato (22.7%),
motivacién (21.6%) y administracién y evaluacién del
desempeno (20.4%).

Safisfaccion con los Servicios

Le preguntamos a las personas: ;Cudl diria que es su
grado de satisfaccién 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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ue el 17.5% indico no estar “ni satisfecha ni insatisfecha” y
el 2.5% indicé estar “insatisfecha”. Ninguna persona indicé
estar muy insatisfecha. Presentamos los resultados en la Figura

3!

Figura 3 - Nivel de satisfaccion con los servicios
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Le solicitamos a las personas entrevistadas que indicaran
aquellas dreas de actividad que se llevan a cabo en sus
organizaciones. Nos indicaron que éstas incluyen: (a) la
administracion de personal (89.8%); (b) adiestramiento y
desarrollo (86.4%) (c) seleccion de personal (87.5%); (d)
administracién y evaluacion del desempefio (84.0%); (e)
anilisis de puestos (77.3%); y, (f) estudios de ausentismo y
rotacion (77.3%). Presentamos los resultados en la Tabla 3.
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Tabla 3

Areas de uctividad de las organizaciones y posibles dreas de actividad
de la Pasicologia Industrial Organizacional,

Actividades Se llevan a cabo Han llevadoa | Podrfan llevara
cabo cabo
Frec. % |Frec. % |Frec. %
Administracion de
Personal 79 | 0.90 121014 13 0,15
Seleccidn de Personal 77 | 088 | 16 | 0.18 |22 | 0,25
Adiestramiento y
desarrollo 76 | 0.86 | 26 | 030 |32 | 0.36
Administracién y
Avaluacién 74 | 0.84 | 181020 |28 | 0.32
Analisis de Puestos 68 | 0.77 12 | 0.14 1 0.22
Ausentismo y Rotacion 68 | 0.77 9 (010 (27 | 031
Moltivacién 66 | 0.75 19022 |32 0.36
Salud y Seguridad en el
Trabajo 65 | 0.74 91010 |16 | 0.18
Comunicacion 64 | 0.73 17 (019 |32 | 036
Desarrollo y Cambio
Organizacional 58 | 066 | 26 | 0.30 |35 | 0.40
Equipos de trabajo 56 | 0.64 | 16| 018 |27 [ 031
Liderazgo 50 | 057 | 20| 023 {33 | 0.38
Estadistica 49 | 0.56 8 | 0.09 17 | 0.19
Disefio de Trabajo 44 | 050 | 10 011 |22 | 025
Estrés 41 | 047 | 21 1024 |38 | 043
Culura y Clima
Organizacional 40 | 045 | 23 (026 |38 | 043
Medicién de Actitudes 36 | 041 17 | 0.19 |41 0.47
Ayuda a Empleados
Cesanteados 32 | 0.36 131005 |23 0.26
Construccion de Pruebas | 31 | 0.35 17 | 0.19 |33 0.38
Disefio de Investigacion | 30 [ 0.34 [ 10 [ 0.11 |23 | 0.26
Trabajo y Familia 30 | 034 | 17§ 0.19 |31 0.35
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También investigamos su percepcion sobre la posibilidad
de contratar estos servicios a través de la pregunta: ; Considera
contratar los servicios de un/a Psicdlogo Industrial
Organizacional, en los préximos dos afios? Encontramos que
la mitad (52.3%) consideraria contratar los servicios de un/a
psicélogo/a Industrial Organizacional en los préximos dos
afios. S6lo una cuarta parte (25%) no considera la posibilidad
de contratar este profesional y un 22.7% no estd segura.

A aquellas personas que respondieron que existia alguna
probabilidad de contratar los servicios durante los proximos
dos afios, le preguntamos ;Cuadl diria que es la probabilidad
de que su organizacién contrate los servicios de €ste/a
profesional como empleado/a a tiempo completo? Las
personas participantes (64) que indicaron que podrian
contratar un/a profesional de la psicologia KO en 2 aiios
opinaron que seria mds probable la contratacion de éste/a
profesional como consultor/a. Le preguntamos, ademds, ;cual
dirfa que es la probabilidad de que su organizacién contrate
los servicios de éstefa profesional como consultor/a? Las
personas participantes (64) que indicaron que podrian
contratar un/a profesional de la psicologia 1/O en 2 afios
opinaron que serfa mds probable la contratacion de éste/a
profesional como consuitor/a. Presentamos los resultados en
la Tabla 4.

Tabla 4

Probabiiidad de contratacién como empleadofa o consultora.

Contratacion
como

Contratacién como

Sjienis Consultoria
Frecuencia % Frecuencia ¥
Muy improbable 12 18.7 4 6.2
Improbable 14 21.9 6 9.4
Probable 22 34.4 22 344
Muy probable 16 25.0 32 50.0
Total 64 100 64 100
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Investigamos la relacién entre el tamaiio de la empresa
y la contratacién de profesionales de la psicologia I/O.
Encontramos que no existe relacion significativa entre el
tamano de la empresa y la probabilidad de contratacién de
los servicios de profesionales de la psicologia I/0 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 dreas de actividad, que podrian realizar los/as
profesionales de la psicologia industrial organizacional,
aquellas que podrian desarrollar en su organizacién. Entre
éstas seleccionaron: (a) proyectos de medicion de actitudes
(46.6%); (b) cultura y clima (43.2%); (c) estrés (43.2%); (d)
desarrollo y cambio organizacional (39.8%);(e) construccion
de pruebas (37.5%); (f) liderazgo (37.5%); (g) comunicacién
(36.4%); (h) adiestramiento y desarrollo (36.4%); vy, (i)
moltivacion (36.4%). La Tabla | compara las respuestas de
los/as entrevistados/as sobre las dreas de actividades que se
desarrollan en sus organizaciones, en las que han colaborado
los/as profesionales de la psicologia 1/0 y en las que podrian
colaborar.

Consideraciones en la Contratacion

Exploramos las condiciones de contratacion a través de
los criterios de contratacién y las credenciales solicitadas a
estos y estas profesionales. Le preguntamos a las personas
entrevistadas si podrian precisar, una vez tomaran la decisién
de contratar los servicios, jqué criterios utilizaban para
seleccionar al consultor/a? El criterio de contratacion
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 conversacion la persona
escucho 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 titulo (68.2%) y copia de
la licencia (40.9%).

En la siguiente seccién discutiremos a continuacion los
hallazgos relevantes de esta investigacion y cémo comparan
éstos con los resultados de investigaciones similares.
Analizaremos las implicaciones de estos hallazgos para la
préctica de la profesion y haremos algunas recomendaciones.

DISCUSION

Nuestra investigacion tuvo cuatro objetivos principales:
(a) actualizar la informacién sobre el conocimiento de la
prictica de la psicologia industrial en las organizaciones; (b)
identificar la necesidad de servicios de psicélogos/as 1/0; (¢)
identificar el grado de satisfaccién con los servicios recibidos,
y (d) aumentar los conocimientos en las personas entrevistadas
a través de su participacion en esta investigacion. Nos parece
que los resultados de esta investigacion han cumplido con
estos objetivos,

Sin embargo, consideramos necesario sefialar algunas
limitaciones. En primer lugar, sefialamos como una posible
limitacion la imposibilidad de completar las cuotas
establecidas originalmente en la muestra, lo cual se reflejé en
la sub-representacion en la muestra de algunos sectores. En
segundo lugar, el conocimiento de las personas entrevistadas
sobre la informacidn solicitada pudo verse limitado por su
ingreso reciente a la organizacién, por desconocer la
especialidad de los/as consultores que contratan y por el
tamafio de las organizaciones que, en organizaciones de miles
de empleado/as con subsidiarias en diferentes lugares del pais,
podria limitar el acceso a la informacién. No obstante,
entendemos que estos resultados constituyen una aportacién
importante para conocer el estado de la profesion.
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Los resultados de este estudio nos permiten concluir que
aunque la psicologia I/O se percibe como necesaria, el
conocimiento de la misma no parece haber aumentado ya que
poco mds de la mitad de las personas entrevistadas indicaron
estar familiarizadas con el trabajo de estos/as profesionales.
Estos hallazgos son similares a los de Martinez, et al. (1987).
Esta situacién podria obedecer a varios factores, entre los que
destacamos, la divulgacion escasa del trabajo que realizan
nuestros/as profesionales en convenciones' y en las dos
revistas locales de Psicologia, a la diversidad de profesionales
de otros campos que realizan trabajos similares y aunado a
este factor a la posibilidad de que la organizacion que recibe
los servicios identifique como PI/O a la persona que le ofrece
los servicios. Un factor que contribuye a aumentar el
conocimiento de la psicologia I/O en las organizaciones ¢s el
contacto con estos/as profesionales. Esto lo indica el hecho
de que el conocimiento de la profesién es mayor en las
empresas de mayor tamafio; que son las que contratan sus
servicios con mayor frecuencia.

La necesidad de dar a conocer la profesion se refleja en
los comentarios que ofrecieron dos participantes al finalizar
la entrevista. Un gerente de una empresa de 159 empleados y
empleadas expres6: “Se debe educar a empleados y
administradores sobre qué servicios puede dar ese psicélogo,
en qué dreas puede educar y qué beneficios tendrd para la
organizacién, ya que hay poco conocimiento”. Asimismo, un
ayudante de Recursos Humanos de una empresa de 180
empleados/as indicé: “Se debe orientar mds a las
organizaciones sobre el trabajo que puede llevar a cabo un
psicologo industrial organizacional, para que las
organizaciones tengan mayor conocimiento y puedan
contratarlos.”

Por otra parte, parece ser que el interés en la contribucién
de este/a profesional ha aumentado, ya que mds de la mitad
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de las personas participantes afirman haberle contratado y
tres cuartas partes consideraria contratarles en los préximos
dos afnos. En estudios anteriores en los Estados Unidos se
sugeria una experiencia menos frecuente que fluctuaba del
28.3% al 53% y una deseabilidad de contratacién también
menor, entre 33-56% (Hines, 1973; Stagner, 1946; Thornton,
1969; Tiffin & Prevratil, 1946). En Nueva Zelandia (Hines,
1973), sélo un 7% indicd que era deseable contratarle,
mientras que en Israel (Ronen, 1980) habia informado un 66%.
En Puerto Rico, Martinez, et al (1987), encontraron que sélo
un 20% habia tenido experiencia de contratacién y casi dos
terceras partes (65%) consideraban deseable contar con éste/
a profesional en las organizaciones. Los resultados de nuestra
investigacion apuntan hacia un aumento en la experiencia de
contratacién (56.8%) lo cual podria atribuirse al trabajo
realizado por los/as egresados/as de los programas graduados
de Psicologia Industrial Organizacional en la Isla.

La tendencia de las organizaciones para la contratacién
de servicios en el pasado ha sido en consultoria (78%) y es
muy probable que lo sea en el futuro, si partimos de la que
mayor disposicién 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, subcontratacién de servicios, entre otras)y
podriamos esperar que aumentara en el futuro. Por otra parte,
la consultoria ofrece a la organizacién la posibilidad de
conocer a la persona que le ofrecerd los servicios antes de
establecer una relacién “mds permanente” y de contar con un
universo mds amplio de profesionales que pueden colaborar
en aspectos diversos. Sin embargo, €s necesario reflexionar
en la necesidad de que, ain en este concepto, se mantengan
alianzas entre el/la profesional que ofrece la consultoria y la
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organizacion de forma que ambos puedan utilizar el
conocimiento adquirido en beneficio de la organizacion.

Un factor que podria limitar la contratacién del/la
profesional de la PI/O podria ser la percepcidn de su costo.
La consideracién de costo habia sido expuesta como una
limitacién para la contratacion en la investigacion de Hines
(1973) en los Estados Unidos. Un gerente general de una
empresa con 180 empleados/as indicé: “Es una profesién con
la cual nos gustaria poder contar a tiempo completo pero €l
factor econémico... especialmente para compaiiias pequehas
(lo dificulta). Son servicios necesarios pero el factor
econdémico puede ser limitante y sdlo se puede recurrir a ellos
en situaciones en que sea necesario” (para realizar algun
proyecto en particular). La consideracion de costo es hoy cada
vez mds importante ante los cambios organizacionales
recientes que han conducido en muchos casos a despidos
masivos y cierres. Hoy es cada vez mds importante justificar
el impacto estratégico y econdmico de cada intervencion.

La satisfaccién con los servicios que ofrecen los/as
profesionales de la psicologia 1/O también fue alta en esta
muestra. Este aspecto es de suma importancia si consideramos
que la satisfaccién de la clientela con los servicios recibidos
parece ser la mejor forma para promover los servicios. Esto
se refleja en que mds de la mitad de las personas participantes
consideran la experiencia previa o los referidos como los
principales criterios de contratacién. Esto podria ser también
producto de nuestra cultura en la cual se valoran el contacto
personal y las relaciones.

El drea principal en la que los/as profesionales de la
psicologia I/O habian sido contratados/as en nuestro estudio
fue el adiestramiento y desarrollo, al igual que en la
investigacion de Martinez, et al (1987). En nuestro estudio
surgen las dreas de desarrollo y cambio organizacional; estrés;
y cultura y clima organizacional, tanto en términos de
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contratacion pasada como en términos de contratacion futura,
en las que seleccionan las dreas de medicién de actitudes,
estrés, cultura y clima, desarrollo y cambio, y liderazgo . Estos
hallazgos podrian 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 contribucion de los/as
profesionales de la psicologia I/0 en lo que se conoce como
la psicologia de personal® no considera con prioridad dreas
centrales como el reclutamiento, la seleccion y la evaluacion
del desempefio, siendo ésta la primera drea de trabajo dentro
de la especialidad (Katzell, 1992). Estos hallazgos parecen
mostrar una tendencia a un énfasis en el aspecto organizacional
sobre ¢l industrial. Es posible que para la poblacion que recibe
los servicios no tenga claro el impacto de los aspectos de
disefo del puesto, reclutamiento, seleccién y evaluacién en
las variables organizacionales. Asimismo, esto podria
obedecer a que por su estrecha relacién con la administracién
de recursos humanos se entienda que estas son funciones
exclusivamente de este campo. En este caso, podriamos pensar
que se obvia asi la diferencia entre lo que es el disefio de los
sistemas de reclutamiento, seleccién, adiestramiento y
evaluacion, contribucién que la psicologia I/0 y la
administracion de estos sistemas, contribucién clara del campo
de la administracion de recursos humanos.

Los hallazgos de este estudio son motivo de reflexion
para quienes practicamos o aspiramos a practicar la profesion.
Presentaremos a continuacion estas reflexiones’:

1) Explorar y establecer lazos de colaboracion entre la
psicologia 1/0, otras especialidades de la psicologia y otros
campos del saber, y unir esfuerzos para atender desde una
perspectiva transdisciplinaria a las situaciones que confronta
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