Psicologia del Trabajo y de las

Organizaciones

Introduccion

uando se nos plante6 el tema del per-

fil del psicologo del trabajo y de las

organizaciones (en adelante PTO) nos
encontramos con dudas.

En principio los PTO, especialmente aque-
llos especializados en temas de Recursos
Humanos, tenemos una metodologia para
desentrafiar los puestos de trabajo, descri-
birlos y obtener un perfil. El método esta
claro. Lo que no esta claro es cuando nos
ponernos a clarificar conceptos como que el
perfil fuera de una sola ocupacién, dado
gue los campos de la Psicologia del Trabajo
y de las organizaciones son muy amplios y
diversos. Podemos estar hablando de
muchas ocupaciones y una importante can-
tidad de puestos de trabajo.

Aparentemente poco tiene que ver un direc-
tor de Recursos Humanos, con un formador
de formadores, con un analista de puestos,
con un técnico de seleccion, un técnico de
marketing, un técnico de evaluacién de
mercados, un técnico de prevencion, un
ergébnomo,... Sin embargo, si es cierto que
hay, un tronco que es comun a todos los
licenciados en Psicologia que desarrollamos
nuestra actividad profesional dentro del
ambito de la Psicologia del trabajo y de las
Organizaciones, y también es cierto que hay
muchos conocimientos especificos que nos
hacen ser bastante diferentes.

Esto era lo que nos plantedbamos al princi-
pio, y tenemos que comentar un perfil, el
perfil del PTO.
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Siguiendo una metodologia de descripcion
de puestos, bien por entrevistas, o por cues-
tionarios, como disponemos para describir
los puestos, podemos desentrafiar los pues-
tos. Pero no estamos hablando de un pues
to de trabajo s6lo ni siquiera de una ocupa-
cion, es decir, una familia de puestos, sino
algo mas variado. Estamos pensando en
diferentes areas dentro de la PTO.

Cuando nos planteamos un perfil la primera
duda viene a ser si en lugar de un perfil esta-
mos hablando de varios. En el documento
comentamos las distintas areas de interven-
cion a nivel de organizacién y desarrollo de
recursos humanos, a nivel de investigaciéon
comercial y marketing, a nivel de prevencion
y salud laboral, etc. Pero dentro de un tron-
co en el que hay una P. del Trabajo y de las
organizaciones nos encontramos con varios
perfiles, incluso con varios puestos de traba-
jo. Tanto si se esta interviniendo en empre-
sas publicas o privadas, si se esta intervinien-
do a través del desarrollo libre de la profe-
sién, como si se es un trabajador por cuenta
ajena, como si se estd en un campo mas rela-
cionado con el marketing y la investigacion
de mercados, como si se estd en recursos
humanos o en organizacion y desarrollo de
recursos humanos, como si se esta en direc-
cion o asesoramiento a la direccion o en
temas de prevencion, o desarrollando labores
como técnico superior de la Administracion
Publica; estamos hablando de varios puestos.

Al intentar definir el perfil del PTO nos
vamos a encontrar con criticas de que
alguien puede decir si existe un perfil de
PTO definido y no estamos hablando de
varios en el fondo. Esa era la primera duda.
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Jado que algunas veces cuando queremos
ixplicar la realidad hemos de intentar teori-
‘ar y obviar determinadas realidades, si
yodemos hablar de un perfil del PTO y en
150 es en lo que al final nos hemos centrado.

-uando hablamos en general de perfiles, y
isto seria valido en metodologia de descrip-
iién de puestos de cualquier puesto de tra-
)ajo, estamos hablando de un puesto de tra-
)ajo que tiene una serie de exigencias. En
1se sentido todos los puestos de trabajo que
ienen relacion con PTO tienen una serie de
ixigencias, una serie de caracteristicas que
es hacen ser diferentes a otros puestos, a
itros puestos del &mbito de puestos de tra-
)ajo en general y del ambito de la
’sicologia en particular.

Jn puesto de trabajo tiene una serie de exi-
jencias y particularidades en varios niveles
1 eso se traduce en una serie de caracteris-
icas que debe reunir una persona para
lesarrollar el puesto de trabajo de forma
ixitosa o eficaz.

\qui hay varios conceptos. En principio
:uando hablamos de puestos de trabajo ya
istamos hablando de la materializacion de
Ina ocupacién en un lugar y momento
leterminado. Si una persona se dedica a la
:onsultoria en recursos humanos, ese pues-
o de consultor en abstracto no es un pues-
0, el puesto de una persona concreta que
ealiza funciones determinadas si es un
)uesto.  Consultor en recursos humanos
ieria una ocupacion, es decir, un conjunto
le puestos que hasta que no se materializan
in un lugar de trabajo determinado, unas
:aracteristicas concretas, etc. no podemos
sstar hablando realmente de puesto.

-ada puesto tiene una serie de exigencias a
livel de formacion y de conocimientos
ispecificos, es decir cualquier puesto de tra-
)ajo tiene unas exigencias por formacién, lo
jue denominamos formacién basica; la titu-
acion. Un PTO, igual que un psicélogo cli-
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nico, posen una misma titulacion base, la
licenciatura en Psicologia. En muchos casos
esa titulacion base es incluso un requisito
legal. Es decir, si una persona no es licen-
ciado en Psicologia legalmente no puede
desarrollar determinadas tareas, actividades,
etc. Independientemente que luego para
otro tipo de tareas esa titulacion sea conve-
niente pero no un requisito legal.

Hay una formacién y unos conocimientos
especificos en PTO como en cualquier otro
campo de la Psicologia o en cualquier otro
campo del trabajo en general ademas de la
licenciatura. Si cada psicélogo piensa en lo
que le ensefiaron en la licenciatura y lo que
después hace en su puesto de trabajo, puede
advertir ciertas diferencias, incluso alguien
dirfa que no tiene nada que ver o cualquier
parecido es pura coincidencia. Bueno, tam-
poco es eso cierto. Efectivamente esa for-
macién te da un lenguaje, una base, etc.
para que después con otra formacién, con
creatividad y una serie de aspectos mas uno
pueda desarrollar conocimientos especificos
que son los que le dan la competencia pro-
fesional.

En el caso de perfiles de PTO el técnico de
seleccion de personal tiene una licenciatura
base, la licenciatura en Psicologia, pero
luego tiene una serie de conocimientos
especificos y concretos. Dificilmente se
puede seleccionar personal si no se tiene
conocimientos de descripcion de puestos de
trabajo, de andlisis de cultura de empresa,
de requerimientos de los puestos, etc. Esto
digamos que son conocimientos especificos
que se afiaden a la formacién base.

Por otra parte, hay, unas aptitudes o capaci-
dades. Ademas de la formacién base y de los
conocimientos especificos, cada puesto de
trabajo y cada ocupacion tiene unas aptitudes
gue no le da la formacion base. Una perso-
na puede tener mucha formacién tedrica en
una materia pero carecer de habilidades para
entrevistar, aunque muchas habilidades tam-
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bién son susceptibles de mejora y formacion.
Hay una serie de aptitudes o capacidades y
una serie de habilidades o destrezas. El
director de recursos humanos tiene ademas
de unos conocimientos especificos de base
y unos conocimientos que no estan directa-
mente relacionados con su titulacion (cono-
cimientos de derecho laboral, administra-
cion de personal, economia, ... ) unas habi-
lidades de direccién de grupos, de coordi-
nacién, de planificacion, etc. que no todas
las personas poseen en la misma medida.
Parte de esas habilidades son formables,
uno se puede instruir en ese tipo de cosas,
en otras les es mas dificil, pero ahi entraria-
mos en la adecuacion de cada persona a su
puesto de trabajo y ademés la labor de
orientacién para que una persona encuentre
su hueco y ademas se lo sepa labrar.

También inciden algunos aspectos de per-
sonalidad, de motivacion, etc. Ahi entramos
en lo que no solamente son conocimientos
especificos sino algunos aspectos de la
motivacién, de los estilos de vida que tiene
cada puesto de trabajo. Dentro del amplio
abanico de la Psicologia cada familia de
ocupaciones no solamente tiene unos cono-
cimientos especificos, unas destrezas, sino
también unos estilos de vida, unas formas
de hacer en general, una motivacion, etc.

Esto es lo que completaria el perfil. Cuando
hablamos de perfil y siguiendo con esta
metodologia de recursos humanos entramos
en lo que es la descripcion de puestos o el
manual de funciones. Cada puesto de tra-
bajo en concreto tiene un manual de fun-
ciones que tiene mucha relacion con lo que
estamos definiendo corno el perfil, aunque
el perfil es un documento mucho mas gene-
ral y el manual de funciones es muy con-
creto.

{Qué apartados tiene un manual de funcio-
nes? Una primera parte de identificaciéon
del puesto, es decir el nombre. Aplicando
esto al perfil del PTO nos encontramos que
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esa identificacion del puesto seria Psiclogo
del Trabajo y de las Organizaciones. Hay
documentacion, como la Clasificacion
Internacional de Ocupaciones (CIUO-88) de
la Oficina Internacional del Trabajo (OIT),
o el Dictionary of Occupational Titles
(DOTT) del U.S. Department of Labor
Employment and Training Administration,
que incluyen denominaciones como
Psic6logo Industrial, Psicdlogo de ocupacio-
nes, Psicdlogo del Trabajo, Psicélogo de
Ingenieria, Psicélogo Organizacional, etc.
Realmente la denominacién seria para cada
puesto: director de recursos humanos, ana-
lista de puestos, técnico de seleccion... Son
denominaciones de puestos en los que la
linea base es PTO pero en los que realmen-
te hay variaciones respecto a la denomina-
cion original. No obstante, en el documen-
to se presenta la denominacion PTO por
ofrecer este perfil genérico para un profe-
sional de la Psicologia que interviene en la
interaccion individuo y organizacion, es
decir, tanto la adecuacion-adaptacion del
individuo al puesto de trabajo como la
mejora de las organizaciones y de estas en
su adaptacion al entorno.

Cada manual de funciones tiene apartados
como descripcion de tareas habituales, oca-
sionales, la relacidon que se mantiene desde
cada puesto de trabajo y los conocimientos y
experiencia requerido para cada puesto, apar-
tados que hemos intentado mantener en el
documento que presenta el perfil del
Psicélogo del Trabajo y de las Organizaciones

En el documento se enmarcan las activida-

des del PTO encuadradas en una serie de
grandes areas:
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nvestigacion comercial y mar-
ceting

| PTO estd interviniendo no solamente

en el funcionamiento de las organizacio-
1es por dentro sino en su vinculaciéon con el
ixterior. Se realizan tareas especializadas y
e solapan con otros profesionales. Aqui
1ay actividades como estudios de mercado
:uantitativos, cualitativos, investigaciones de
yroductos, de publicidad. El trabajo se desa-
rolla en empresas privadas como departa-
nentos de marketing en grandes empresas
Jue tienen suficiente entidad para tener
lepartamentos de esta envergadura.

Jireccion y gestion

Es decir, asesoramiento a la direccion,
asesoramiento en temas de gestion,
lireccion de recursos humanos, gerencias,
itc. Cuando hablamos de un Puesto como
lirector de RRHH hablamos de una persona
Jue tiene formacién base de Psicologia, for-
nacién especifica de Psicologia del Trabajo
r una muy importante formacién en otros
imbitos. En este &rea nos encontramos
lirectores en si y asesores a la direccion.
“odos los procedimientos de dinamicas de
jrupos los utilizamos para asesorar a gran-
les grupos que son las empresas. Pero si
ramos con esto y nada mas nos encontrare-
nos con un choque y es el dominio del len-
juaje que es en estos campos el que permi-
e al PTO la coordinacion con otros profe-
ionales y aportar valor afiadido a sus cono-
simientos en el desarrollo de su actividad.

Jrganizacion y desarrollo de
RRHH

Aqui hay aspectos de organizacion: orga-
nigramas, analisis del flujo de comuni-
:acion, de carga de trabajo, dimensiona-
niento de plantillas, valoracién de puestos,
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etc. como también el desarrollo de RRHH
en cuanto a la mejora cualitativa de los
recursos humanos: formacién, adiestramien-
to, seleccidn, incorporacién. Quiza sea el
campo que mas se conoce. Dentro de ese
proceso de incorporacién de la persona al
puesto hay una labor de seleccidn/orienta-
cion dependiendo de a que parte se esté
asesorando. Si se asesora a candidatos que
van a incorporarse a un puesto de trabajo
hacemos una labor de orientacién. Para
ello hemos de conocer aspectos de selec-
cion, de evaluacion, aspectos de puestos de
trabajo y de la empresa, cultura organizati-
va, etc.

Condiciones de Trabajo y Salud

Tiene dos aspectos fundamentalmente: la
prevencién y la atencion. La atencion
corresponde mas a un aspecto de accion
mas directa de tratamiento al individuo,
pero la prevencién es un aspecto estructural
que actualmente la desarrollan también los
ingenieros y los médicos del trabajo. Se
tiende a modificar la estructura organizativa
para que los procesos de trabajo comporten
menor riesgo.

La esencia esta en analizar e intervenir en
todos los procesos que hay dentro de las
organizaciones, de las organizaciones hacia
fuera y de los individuos en su vinculacién
hacia las organizaciones.

Después de la enumeracién de algunas tare-
as y actividades, el documento termina con
la habilidades y conocimientos necesarios
para el desarrollo de la labor, englobando
también todos los conocimientos que debe-
rian desglosarse segun los puestos de traba-
jo en concreto. Aportando al final unos
conocimientos especificos hacia los que los
Psicdlogos del trabajo y de las organizacio-
nes hemos de tender y que se consigue por
la Facultad, por cursos especificos y por la
labor de cada dia.
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Definicion
1. Identificacion del Puesto

ablar de Psicologia del Trabajo y de las

Organizaciones implica considerar una
de las grandes areas de la Psicologia, segun
una primera distinciéon entre la psicologia
referida al ambito de salud y Clinica, la refe-
rida al ambito de la Educacién y Desarrollo
formativos y ésta que es la referida al &mbi-
to del Trabajo, la empresa y las relaciones
laborales Y de mercado. Asi pues, hemos
de ser conscientes de la entidad del perfil,
mucho mas amplio que otros de indole mas
restrictiva 0 concreta, por tanto, abarcar
todas las funciones y campos es imposible
aunque este intento sirve para acercamos y
marcar, pues, al menos unos minimos.

2. Denominacioén del Puesto

La necesidad de dar la denominacién de
“Psicologia del Trabajo y de las
Organizaciones” nos lleva a considerar si
realmente estamos refiriéndonos a un cuer-
po profesional muy amplio que realmente
engloba varias ocupaciones y, por supuesto,
un ndmero importante de puestos de traba-
jo con denominaciones muy concretas y
variadas y que, todas ellas parten de un
mismo tronco comun pero muy diversifica-
do en sus ramas.

Podemos mencionar denominaciones mas
concretas, y que son las que realmente cons-
tituyen las ocupaciones de este area, como
Director de Recursos Humanos, Consultor
en Recursos Humanos, Técnico de Recursos
humanos, Técnico de Seleccion, Formador,
Director de formacién, Analista de puestos,
Técnico de organizacion, Analista de proce-
sos, Asesor de imagen, Técnico de investiga-
cién de mercados, Técnico de marketing,
Director de Marketing, Técnico Superior de
la Administracion Publica, Técnico de
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Estudios, Técnico de Psicotecnia y Psicologia
Militar, Psicologo del personal, Psicélogo del
Personal Militar, Analista de Investigacion de
mercados,...

3. Mision o Finalidad del
Puesto

as misiones, como resultados globales

mas significativos que se deben alcanzar
en el puesto de trabajo, son diferentes
dependiendo del puesto de trabajo concre-
to y funciones concretas a desarrollar, asi
como del nivel de responsabilidad y, en
definitiva, de los objetivos globales, como
se viene demostrando a lo largo del docu-
mento. No obstante, aportamos algunas
misiones:

= Alcanzar los objetivos contenidos en el
Plan de Gestion en cuanto a adecuacion
cualitativa de los recursos humanos, ase-
gurando la seleccion y contratacion ade-
cuada de los miembros de la organiza-
cion y la preparacion técnica de los mis-
mos para ocupar los puestos actuales,
potenciando su preparacién para posibi-
litar que asuman puestos mas cualifica-
dos y/o con mayores responsabilidades
y adecuando constantemente la estructu-
ra de la Organizacion a la estrategia,
consiguiendo que la organizacion sea
adecuada, las funciones bien definidas,
los sistemas de comunicacion sean efica-
ces, y los puestos debidamente valora-
dos y retribuidos segun los planteamien-
tos de la Organizacion en su conjunto y
su politica de actuacién sobre el perso-
nal para la consecucion de los objetivos
globales de la empresa u organismo.

= Desarrollo de métodos y procedimientos
para aumentar al maximo la eficacia de
los programas de seleccion y formacion,
y estudio del modo como estos mismos
métodos pueden influir sobre la conduc-
ta laboral.
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= Estudio e intervencién del influjo de la
organizacion y demds factores ambienta-
les sobre la conducta y la satisfaccion
laboral y del modo como pueden modi-
ficarse estos factores para aumentar el
rendimiento y la satisfaccion.

= Aplicacion de la metodologia de estudio,
diagndéstico, investigacion e intervencion
de la psicologia a la mejora del factor
humano en las organizaciones, a su
mejor adaptacion y eficaz incorporacién
y control de las variables que dinamizan
el mercado laboral los Recursos
Humanos en la Organizacion.

= Aplicacion de la metodologia de estudio,
investigacion e intervencion de la psico-
logia al mercado de consumidores y con-
trol de las variables del mercado y la
satisfaccion de compra.

= Generacion de politicas y planes de
accién para que la Organizacion provo-
que en el mercado el efecto deseado y la
implantacion de su producto o servicio
sea eficaz, vehiculando acciones para el
logro de los objetivos comerciales vy, su
andlisis, intervencién y continua mejora
para contribuir al logro de los objetivos
globales de la empresa u organismo.

= Garantizar la seguridad de las personas en
el trabajo, los bienes y el medio ambiente,
asi como la mejora de condiciones de tra-
bajo, generando sistemas de prevencion e
interviniendo para la mejora.

= Aplicacion de los principios y técnicas
psicoldgicos a la seleccion, Formacion,
clasificaciébn y asignacién de personal
Militar o colectivos y Cuerpos de
Seguridad especificas.

= Conducir las investigaciones, desarrollo,
aplicacion y evaluacion de los principios
psicoldgicos relacionados con el com-
portamiento humano en cuanto a carac-
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teristicas, disefio, y uso de entornos y
sistemas dentro de los cuales trabajan y
viven los seres humanos, colaborando
con los disefiadores de equipos en el
disefio, desarrollo y, utilizacién de siste-
mas constituidos por el hombre y la
maquina para obtener una eficacia opti-
ma en términos de capacidad humana.
Aconsejar sobre factores humanos que
deben considerarse en el disefio de sis-
temas constituidos por el hombre y la
maquina, equipos militares y, productos
industriales.
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Funciones

acer una especificacion de campos

siempre supone dejar de lado posi-

blemente importantes cometidos
que, a la hora de clasificar y dada la necesi-
dad de concrecion y de no realizar un
extenso Tratado sino un sencillo documen-
to, podemos dejar en el tintero. En este
sentido, los Psicélogos del Trabajo y de las
Organizaciones suelen ser contratados en
las empresas e instituciones publicas y pri-
vadas para hacerse cargo de una o varias de
las siguientes funciones y tareas.

1. Funciones

Seleccion, Evaluacion y Orientacion
de personal

Seleccion y evaluacion de personal, analisis
de los requerimientos del puesto de traba-
jo, determinacion de factores criticos en el
desarrollo del trabajo, disefio y aplicacion
de instrumentos y técnicas de evaluacion,
Realizacion de entrevistas de evaluacion y
seleccion, Observacion del trabajo y entre-
vista con supervisores y trabajadores parta
la determinacién de requisitos fisicos, men-
tales, de formacion y otros; Desarrollo de
Técnicas de entrevistas, escalas de valora-
cion, y tests psicolégicos para valorar habi-
lidades y aptitudes; Realizaciéon de
Dinamicas de grupo y técnicas cualitativas
para la evaluacién y toma de decisiones en
materia de personal, Realizacion de prue-
bas aptitudinales, de personalidad, de moti-
vacion, y de adecuacion al puesto de traba-
jo; Evaluacion de condiciones especificas:
peligrosidad, armas, conduccion, autocon-
trol, tolerancia al estrés; Realizacion de
informes de evaluacién; Evaluacion del
Potencial; Analisis de necesidades en el tra-
bajo; Busqueda de empleo, Orientacion
profesional, Planificacién y Desarrollo de
Carreras,...
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Acciones para la adquisicién de personal,
para la mejora cuantitativa de los recursos
humanos, desde el punto de vista de las
empresas u organizacion publica o privada
y desde el punto de vista del individuo en
cuanto a mejorar y orientar su cualificacion
e idoneidad.

Formacion y Desarrollo del personal

Andlisis de necesidades formativas; Disefio
e imparticibn de programas y acciones
Normativas; Evaluacion de acciones
Normativas, medicion de resultados y del
impacto en el grupo y en la Organizacion,
Evaluacion y medicién de la eficacia de los
métodos de formacion mediante analisis
estadisticos de Produccidn, reduccion de
accidentes, Absentismo, Impacto en
Facturacion; Organizacién de los programas
de Formacién; Direccién e implementacién
de programas de mejora cualitativa de los
Recursos Humanos.

Planteamiento, direccion, gestién y ejecu-
cién de planes para la mejora cualitativa de
los recursos humanos a través de la siste-
matizacion de acciones Normativas y pro-
gramas de cualificacién en la organizacion.

Marketing y Comportamiento del
Consumidor

Investigacion cualitativa y cuantitativa de
mercados, Sondeos, Encuestas, Dinamicas
de Grupos, Comunicacion externa,
Publicidad, Politicas comerciales, Estudios
sobre imagen y consumo, Motivaciones y
actitudes de compra, Marketing de produc-
to, Disefio, Medicién de la efectividad de los
programas de publicidad Estudios de reac-
ciones hacia productos y disefios,...

Aspectos referidos a la manera en que se
analiza un mercado, se ayuda en el disefio
y materializacion de la idea y se comunica
sistematicamente.
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~ondiciones de Trabajo y Salud

salud, Higiene y Prevencion de Riesgos
.aborales (Psicologia de la Salud Laboral).

‘rgonomia, mejora de las condiciones de
rabajo; Seguridad e Higiene en el Trabajo,
desarrollo de Programas Preventivos y estu-
lios para la prevencién de riesgos;
econocimientos Psicoldgicos en puestos
ispeciales y trabajos nocturnos, Deteccidn e
ntervencion en Psicopatologias con
nadaptacion Laboral,...

\spectos referidos a las condiciones estructu-
ales del trabajo y a la forma de intervenir
)ara su prevencion, tratamiento y mejora de
as condiciones, con un enfoque que entron-
:a la estructura organizativa y el individuo.

Jrganizacion y desarrollo de
Recursos Humanos

Jrganizacion, Estructuras y procesos de tra-
)ajo; Comunicacion interpersonal formal e
nformal; Programas de moativacion-,
-ambio de conducta organizativa; Anélisis
le necesidades en el trabajo; Desarrollo de
-arreras; Establecimiento de lineas promo-
iionales; Clima y Satisfaccion Laboral;
dimensionamiento, Reestructuraciones de
Jlantilla y departamentalizaciones-, Cultura
rganizativa; Introduccién de Nuevas
“ecnologias, Anélisis y Clasificacion de
‘uestos; Andlisis y Descripcion de puestos
le Trabajo-, Valoracion de Puestos de
‘rabajo; Sistemas Retributivos; Sistemas de
Jrganizacion del Trabajo; Intervencion en
)l desarrollo e implantacién de programas
le Gestion de la Calidad; Formacion, parti-
iipacion e implicacion de los Recursos
dumanos en la mejora continua y el asegu-
amiento de la Calidad; Resolucion de pro-
)lematicas individuales con incidencia labo-
al, Reincorporacion de Disminuidos,
‘valuacion del desempefio, Conflicto y
Jegociacion; Auditorias Sociolaborales y de
ecursos Humanos...
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Teméticas relacionadas con la adquisicion,
mantenimiento y desarrollo de los Recursos
Humanos en las organizaciones y en el mer-
cado laboral.

Direccion y Management

Asesoramiento a la Direccion sobre politicas
sociales, de personal, de marketing, de
Condiciones de Trabajo y Salud Laboral, de
Organizacion,...; Desarrollo Organizacional;
Responsabilidad gerencial directa, Direccién
y gestion de unidades organizativas en
empresas y organismos publicos y priva-
dos;...

Funciones tanto de asesoramiento a la
Direccion y mejora de las responsabilidades y
actividades gerenciales y de mando, como
Direccion de unidades organizativas, equipos
de trabajo o departamentos o0 negociados.

2. Cometidos y Tareas

En este apartado se incluyen algunas fun-
ciones y tareas de los Psicélogos del tra-
bajo y de las organizaciones sin la preten-
sién de ser exhaustivos, dada la compleji-
dad de abarcar todas las funciones de todos
los puestos de trabajo de este area de la psi-
cologia.

Elaboracion de los programas de
actividad que permitan el cumpli-
miento de los objetivos establecidos
en el Plan de Gestion referentes al
Area de Recursos Humanos

= Confeccionar programa de actividades
anuales que permitan el cumplimiento
de los objetivos marcados en el Plan de
Gestion.

= Ejecucion del programa de actividades
segln la planificacién establecida al
efecto.
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Elaboracion de los programas de
actividad que permitan el cumpli-
miento de los objetivos establecidos
en el Plan de Gestion referentes al
Area de Marketing

= Confeccionar programa de actividades
anuales que permitan el cumplimiento
de los objetivos marcados en el Plan de
Gestion.

= Ejecucion del programa de actividades
segun la planificacion establecida al
efecto.

Control del cumplimiento de los
programas aprobados tomando las
decisiones oportunas para evitar las
posibles desviaciones. Para ello dis-
pone del Cuadro de Mando como
herramienta fundamental, sin per-
juicio de otras informaciones de ges-
tion que puedan elaborarse

Responsabilidad sobre la adecuada
politica de Seleccion y
Encuadramiento del Personal, acor-
de con el planteamiento estratégico
de la Empresa u Organismo

= Dirigir los procesos de seleccidn de per-
sonal en funcién de la planificacion de
los recursos humanos establecida, deter-
minando los criterios adecuados para su
gjecucion:

- Analisis de las necesidades de perso-
nal.

- Analisis del puesto de trabajo.
Determinacion de los requerimientos
de los puestos de trabajo en cuanto a
habilidades y destrezas, aptitudes, acti-
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tudes, motivacion, personalidad, forma-
cion reglada y conocimientos especifi-
cos, y nivel de experiencia requerido.

- Reclutamiento de candidaturas acordes
al perfil de requerimientos.

- Determinacién de criterios de evalua-
cion en funcion de los requerimientos
del puesto de trabajo.

- Evaluacion del nivel de adecuacion de
las personas candidatas al perfil requeri-
do por el puesto. Pruebas psicotécnicas,
técnicas, de simulacién, entrevistas,...

- Toma de decisiones sobre el nivel de
adecuacion.

- Incorporacién, acogida y encuadra-
miento mediante proceso de forma-
cion o training en el puesto de trabajo.

= Desarrollo de técnicas de entrevista,
escalas de valoracion, y tests psicoldgi-
cos para valorar habilidades, aptitudes,
asi como otros datos de interés para faci-
litar la seleccidn, colocacion y promo-
cioén.

= Realizar evaluaciones de personal y
entrevistas de seleccion.

< Proponer o decidir la contratacion del
personal, de naturaleza directiva, técni-
ca, administrativa u operativo.

= Analizar y proponer el 6ptimo encuadra-
miento de las personas en los distintos
puestos, adaptando permanentemente la
estructura a la estrategia de la empresa.

= Proponer la promocién de los emplea-
dos y los Planes de Sucesion en funcion
de las necesidades existentes.

= Desarrollo y aplicacion de técnicas como
analisis y clasificacion de puestos, entre-
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vistas a los empleados, evaluaciones y
tests vocacionales para el uso en la
seleccion, colocacién, promocion y for-
macién de los trabajadores.

= Asesoramiento individual a la persona en
materia vocacional, asegurando el grado
de ajuste formativo y actitudinal entre las
expectativas y posibilidades de las per-
sonas y el mercado laboral.

Responsabilidad sobre Planificacion,
Disefio, Control y Evaluacion de la
‘ormacion, tanto a nivel directivo,
écnico, operativo como de desarro-
lo personal.

= Organizacion de programas de forma-
cion, aplicando principios de aprendiza-
je y diferencias individuales.

= Diagnosticar o detectar las necesidades
formativas de los miembros de la
Organizacion, obteniendo datos sobre la
cualificacién actual, la requerida para el
adecuado desempefio del puesto y las
deficiencias existentes al respecto.

= Elaborar el Plan de Formacién que res-
ponda a las necesidades reales del per-
sonal, estableciendo un orden de priori-
dad en funcion de la importancia o
valor estratégico que posee para la
organizacion y que permita alcanzar los
objetivos establecidos en el Plan de
Gestion.

= Ejecutar, controlar y evaluar el Plan de
Formacion.

= Establecer el calendario mas apropiado
para la realizacion de las diferentes acti-
vidades formativas. Programacion.

= Decision sobre los recursos técnicos y
humanos necesarios para la imparticion
eficaz de la acciones Normativas.
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= Decision sobre las ofertas Normativas
gue son mas apropiadas para cubrir los
objetivos planteados por la organizacion,
estando permanentemente atento a las
distintas posibilidades existentes en
organizaciones e instituciones y/o profe-
sionales de la formacion y, en definitiva,
de la mejora cualitativa de los recursos
humanos.

= Contactar y/o contratar a los formadores
seleccionados para impartir las activida-
des formativas, compatibilizando su
intervencion con el calendario y horario
establecido.

= Controlar el cumplimiento de la progra-
macion establecida en el Plan de
Formacion.

= Evaluar el grado de aprovechamiento del
personal de las actividades formativas
realizadas.

e Evaluar la calidad de las actividades for-
mativas realizadas.

e Evaluar al profesorado que imparta las
diferentes actividades Normativas.

= Evaluacion y medicion de la eficacia de
los métodos de formacion, mediante
analisis estadisticos Produccién, reduc-
cion de accidentes, absentismo e impac-
to en facturacion.

= Preparacion de la tarea docente, e impar-
tir formacién.

Proporcionar informacion fiable en
materia social sobre la marcha de la
organizacién permitiendo la ade-
cuada toma de decisiones sobre el
personal

= Desarrollo y aplicacién de técnicas psi-
colégicas a los problemas de personal.
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= Establecer una medicion periddica,
mediante la utilizacién de determinados
indicadores, de aspectos tales como
absentismo, rotacién, conflictividad,
clima social, satisfaccion laboral, motiva-
cion, etc., realizando las acciones opor-
tunas para mejorar la situacion de cara a
un Optimo funcionamiento de Ila
Organizacion.

= Tener permanentemente actualizado un
Inventario de Recursos Humanos que
refleje el potencial y desarrollo de los
empleados para poder determinar las
necesidades cuantitativas y cualitativas
de personal, realizando una adecuada
planificacion.

e Evaluar el desempefio o rendimiento
del personal, contemplando sus aplica-
ciones retributivas, si procede, en fun-
cion de los objetivos de la Empresa,
estableciendo criterios de evaluacion
del personal acorde a los distintos pues-
tos de trabajo.

= Centralizar la informacion referente a la
evaluacién de la actuacion del personal,
presentando informes periddicos a
Direccion General donde figure la evolu-
cion de los miembros de la organizaciéon
y recomendaciones para modificar acti-
tudes o comportamientos no deseados,

= Diagnosticar periddicamente la situacion
organizativa y la adecuacién de la estruc-
tura organizativa a la estrategia de la
Empresa, realizando las acciones oportu-
nas para mejorar la situacion.

= Aconsejar a los trabajadores a mejorar el
trabajo y reajustes personales.

= Informacién y presentacion de informes.

Estructura Organizativa. Analisis,
descripcion y valoracion de los
puestos de trabajo
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= Analisis, disefio e implantacion de la
estructura organizativa idénea para el
cumplimiento de los objetivos de la
Organizacion.

= Definicién del organigrama y su desglose.
= Andlisis de los puestos de trabajo.
= Redaccion de las descripciones de puesto.

« Valoracién de los puestos de trabajo.
Eleccion del sistema, eleccion de grados
y niveles, factores y criterios, manual de
valoracion, ejecucién del proceso de
valoracidn, aplicaciones retributivas.

< Conduccion de estudios de investigacion
de la estructura organizativa, sistemas de
comunicacion, interacciones de grupo y
sistemas de motivacién asi como la
recomendacion de cambios para mejorar
la eficacia y efectividad de los indivi-
duos, unidades organizativas, y de la
organizacion.

Responsabilidad de la actualizacion
permanente de las descripciones de
todos los puestos de trabajo, asi
como la Politica Retributiva de la
Empresa, teniendo presente tanto
la situacién interna (valoracion de
los puestos de trabajo) como la
externa (mercado laboral), segun
las directrices y objetivos de la
Empresa

= Realizar, revisar y modificar las
Descripciones de los Puestos de Trabajo,
en funcidn de los cambios que se vayan
produciendo en los mismos.

= Revisar la Valoracion de los Puestos de
Trabajo, asi como el sistema, para su
actualizacion.
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= Gestionar la Politica Retributiva, estable-
ciendo revisiones salariales anuales.

e Contemplar la parte variable de la
Evaluacién del Desempefio incorporando-
la a la Politica Retributiva, si procede, en
funcién de los objetivos de la Empresa.

ealizacién de acciones oportunas
)ara involucrar al personal en la
:strategia de la empresa, conocien-
Jo y mejorando permanentemente
a situacion de los mismos en la
:mpresa y facilitando, dirigiendo y
sontrolando el cambio que se pre-
enda conseguir

= Potenciar la coordinaciéon entre los dis-
tintos departamentos y unidades organi-
zativas.

= Establecer y revisar los canales de comu-
nicacion de la empresa, favoreciendo el
uso adecuado de los mismos.

= Adecuar la cultura organizativa a la estra-
tegia de la empresa.

= Analizar y proponer mejoras de los siste-
mas de trabajo utilizados.

= Constituir grupos de trabajo o equipos
de mejora, si procede, con el objetivo de
incrementar la calidad, tanto a nivel
interno como externo, y la motivacion de
los empleados.

= Prevenir posibles conflictos e intervenir,
si se llegaran a producir, para la resolu-
cién de los mismos.

= Aconsejar a la direccion sobre politicas
de personal y sobre relacion direccion-
empleado.

= Canalizar adecuadamente reclamaciones,
guejas, sugerencias y propuestas.

= Fomentar la participacidon e involucra-
cién del personal, incrementando la
motivacion.

= Conduccion de encuestas y estudios de
investigacién para asegurar la naturaleza
de su supervisién y liderazgo efectivo y
para analizar los factores que afectan la
moral y la motivacion.

Planificacion de Carreras para todo
el personal de la Empresa, teniendo
en cuenta para ello la Formacion, el
potencial aptitudinal las habilidades
poseidas y la predicciéon del desem-
pefio o rendimiento futuro de los
empleados, estableciendo al tiempo
un disefio curricular individual de
formacion para la adaptacion a los
cambios deforma anticipada y plani-
ficada

Seguridad e Higiene en el Trabajo.
Intervencion en Prevencion de
Riesgos Laborales desde la perspec-
tiva de la Psicologia de la Seguridad
Laboral

= Estudios para la prevencién de acciden-
tes.

= Reconocimientos psicoldgicos en pues-
tos especiales y trabajos nocturnos.

= Tratamiento de psicopatologias con ina-
daptacion laboral.

< Ergonomia: Condiciones psicoldgicas de
puestos de trabajo,

= Estudio y desarrollo de teorias psicologi-
cas relacionadas con los efectos de los
factores fisicos (temperatura, humedad,
vibracién, ruido e iluminacion), sobre el
comportamiento del trabajador, y pro-
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puestas para minimizar los riesgos vy
mejorar la calidad de vida.

= Formacién en temas técnicos y de sensi-
bilizacién y cambio de actitudes en
materia de Seguridad Laboral.

= Investigacion, intervencion y valoraciéon
de programas de Salud Laboral.

= Investigacion de los problemas relacio-
nados con el entorno fisico de trabajo,
como la iluminacién, ruido temperatura
y ventilaciéon, y recomendar cambios
para mejorar la eficacia y el descenso de
accidentes.

= Adaptacion de la maquinaria, equipo,
espacio de trabajo y entorno al uso
humano.

Marketing. Psicologia del
Consumidor. Investigacion Social y
Comercial

= Estudios sobre imagen y consumo.

= Motivaciones y actitudes aplicadas a la
venta.

= Creatividad y Publicidad.

= Investigacion de mercados: Aspectos
cualitativos y cuantitativos.

= Analisis de las necesidades de compra.
= Marketing del producto.
= Estudios pre y postest publicitarios.

= Estudios de las reacciones de los clientes
hacia los nuevos productos y disefios de
embalaje, utilizando encuestas y tests, y
medir la efectividad de los medios de
publicidad como apoyo a la venta de
productos y servicios.

e Desarrollo de estrategias comerciales y
acciones de marketing Directo.
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Ambitos de Actuacion

nivel publico y privado, en

Instituciones y Organismos Publicos

y Privados, y en empresas Publicas,
emipublicas o Privadas de cualquier sector
) del sector Terciario Avanzado como
'mpresas de consultoria y asesoramiento,
1si como la préactica como profesional libe-
al.

.0s niveles en los que se desarrollan las
unciones son diferentes en cuanto que
incontramos estas responsabilidad a nivel
wixiliar, técnico o directivo.
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Formacion

ste apartado de Formacion se constitu-

ye como Especificaciones o

Requerimientos de los Puestos, deta-
llando los requisitos y cualificaciones perso-
nales exigidos de cara a un cumplimiento
satisfactorio de los cometidos. Es de destacar
en este sentido que los conocimientos y
habilidades necesarios para el eficaz desa-
rrollo de cada una de las ocupaciones son
coincidentes con el de otros profesionales
afines o que intervienen en aspectos relacio-
nados o con los que incluso se debe traba-
jar en equipo, enriqueciéndose en muchos
casos con la pluridisciplinariedad.  Sin
embargo, estos no es Obice para que el
Psicblogo del Trabajo y de las
Organizaciones deba poseer esta formacién
que por razones obvias no desglosamos
segun los diferentes ambitos de actuacion,
sino que hacemos un volcado general apli-
cable a un perfil genérico.

Formacion Basica

Titulacién Licenciatura en

Psicologia.

Superior,

Habilidades requeridas

= Habilidades de entrevista, establecimien-
to de clima adecuado y obtencion de
colaboracion e informacion.

= Capacidad de escucha.

« Habilidades sociales.

« Habilidades de comunicacion.

= Habilidades de negociacion.

= Habilidades pedagdgicas.

= Comprension de la dinamica de grupo.
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= Capacidad de trabajar en equipo y coor-
dinar grupos de trabajo.

= Capacidad de organizacion.

= Capacidad de analisis

= Facilidad para planificar o programar.

= Capacidad para el manejo de técnicas de
presentacion y utilizacibn de medios
audiovisuales.

= Sensibilidad para los temas sociales.

= Habilidades para el trabajo en equipo y
su fomento.

= Capacidades de afrontamiento.

= Capacidad de adaptacion y habil interac-
cién con el entorno especifico en el que
se desenvuelve el trabajo a realizar.

= Capacidad para la toma de decisiones.

= Capacidad de observacion y aplicacion
de técnicas diagnosticas.

Conocimientos Especificos
= Gestion de Recursos Humanos.
« Seleccion de Personal.

= Pruebas de evaluacion aptitudinal, moti-
vacional y de personalidad.

« Derecho Laboral.
= Contratacion.
« Economia.

= Metodologia didactica.
= Conocimientos de Organizacion.
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= Informética.

= Estadistica.

= Gestién empresarial.

= Ergonomia.

= Seguridad Laboral y Salud.

e Técnicas de Higiene y Prevencién de
Riesgos Laborales.

= Técnicas de Direccion, Liderazgo y
Coordinacién de equipos de trabajo.

= Cualificacién Profesional y Formacion.
= Psicologia Clinica de empresa.

= Psicologia Economica (Marketing vy
Comunicacion).

= Técnicas de Andlisis y Descripcién de
Puestos de Trabajo.

= Técnicas de Valoraciéon de Puestos de
Trabajo.

= Diagnostico de Personal.

= Asesoramiento vocacional y Orientacion
profesional.

= Conocimiento de la normativa vigente en
materia de Formacion e Insercion
Profesional.

= Conocimientos de la normativa vigente
en el ambito de actuacion.

= Técnicas de andlisis cualitativo y cuanti-
tativo del mercado.

= Estudios prospectivos.

= Manejo de instrumentos y técnicas de
diagnéstico psicolégico.
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= Calidad y su Certificacion.

= Conocimientos del lenguaje especifico
del ambito de intervencion y de los esta-
mentos con los que se relaciona el tra-
bajo del Psicologo.

= Conocimientos deontolégicos de la prac-

tica profesional de las Ciencias del
Comportamiento 'y la Evaluacion
Psicologica.

Experiencia previa y de rodaje

Précticas de intervencién en Instituciones
y Organismos Publicos y Privados, o
empresas Pablicas, Semipublicas o Privadas
de cualquier sector o del sector Terciario
Avanzado como empresas de consultoria y
asesoramiento, asi como las practicas como
auxiliar de un profesional liberal, dominan-
do el manejo de las técnicas y las situacio-
nes sociales que comportan.
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