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RESUMEN

La Universidad Técnica Particular de Loja atenta por mejorar la calidad de sus
egresados inicia la investigacion sobre la identificacibn de las competencias
profesionales de los psicélogos y su insercién laboral en ambitos Clinico, Educativo y
Organizacional, ademas de reunir informacion veridica que permita ayudar a explicar
la situacion laboral de los mismos, asi como de evaluar necesidades de formacion

especifica importantes para actualizar sus estudios de pregrado.

La presente investigacion estéa relacionada con la insercion laboral del psicélogo en las
instituciones del pais, y tiene como objetivo caracterizar las competencias de los
mismos que definen los principales modelos nacionales, para analizarlas y plantear un
modelo de competencias del psicélogo ecuatoriano. EI método utilizado fue la
encuesta y andlisis de la identificacion de los resultados obtenidos en la misma, con la
finalidad de identificar las competencias que las instituciones necesitan del psicélogo
para su insercion laboral, y su desempefio en las instituciones. Ademas de conocer

nuevos nichos laborales.

Para ello se recoge informacién inserto en las instituciones de estudio donde se
desempenfa el personal de la psicologia, con la aplicacion de instrumentos que la
Universidad nos facilito para una adecuada recoleccion de datos, lo cual se accedié
interrelacién con la poblacién investigada. Con el objetivo fundamental de Identificar
las competencias de los psicologos requeridas por las organizaciones del Ecuador en

tres ejes Clinico, Empresarial, y Educativo.

Como conclusién, se establecié con mayor relevancia en tales competencias en las
Instituciones Educativas, el Psiclogo es considerado “El alma de la Institucion”
seguido de lo espiritual. Se conformo una muestra de, 13 instituciones en Salud
Mental, 12 Educativas, 11 Empresariales y 7 Alternas, a partir de los resultados y el
analisis realizado, se encontraron diferencias entre las apreciaciones dadas por los
Directivos de las instituciones respecto a las competencias en cada area aplicada, y se

logro ratificar la especificidad de las competencias, de acuerdo al &mbito.

De igual forma se puede afirmar que son competencias genéricas las expuestas en la
investigacion para los profesionales en psicologia, de las cuales se hallaron similitudes

respecto a las percepciones de los empleadores.



INTRODUCCION

La Universidad Técnica Particular de Loja, en su modalidad de estudios a distancia, y
a través de la escuela de psicologia, plantea para el presente periodo (mayo 2011 —
octubre 2011) el programa de graduacion sobre identificacion de competencias
profesionales de psicologos, requeridas para su insercion laboral en los &mbitos

clinicos, empresarial y educativo, en el Ecuador”.

La insercion laboral, es una de las preocupaciones de todos los individuos una vez que
han culminado sus estudios profesionales. Las sociedades de todos los paises
orientan sus esfuerzos de planificacion en funcién de generar puestos de trabajos o de
impulsar el emprendimiento de su fuerza laboral, para que puedan generar empleos
gue se relacionen con sus necesidades mas apremiantes. De Estos analisis pueden
determinar las tendencias de formacion de profesionales y la creacion de politicas
publicas que impulsen la creacion de empleos. Nuestro pais esta ingresando en esta
tendencia, la misma que ya es una realidad en muchos paises del primer mundo, a
través de los procesos de planificaciébn a largo y mediano plazo, el estado esta
definiendo un proceso en el cudl, todas las instituciones de educacién superior

debemos incursionar, para adecuarnos a las metas planificadas.

La situacion a nivel internacional, tiende a la evaluacion de la calidad de la formacion
superior, y a establecer estandares que permitan disminuir las brechas entre las
universidades de diversos paises pero procurando que todas mejoren y cumplan
dichos estandares, el proceso ha iniciado, es cuestion de tiempo para que en
Latinoamérica se empiece a revolucionar el ambito universitario. Un ejemplo de lo que
ha sido la tendencia a homogeneizar los estandares de calidad, es el “espacio de
convergencia Europea de educacion superior” o también conocido como “procesos de
Bolonia”, mediante el cual los paises de la Unién europea han homogenizado sus
titulaciones de pregrado, postgrado y doctorados. Las diferentes agencias de
evaluacién y acreditacion de los estados europeos, consideraron que uno de los
indicadores de calidad de la educacién superior es el nivel de inclusién de los
profesionales graduados desde cada institucion de educacion superior en el mercado

laboral de sus respectivos paises (Alvarado J. Bustamante. 2010).

En el 2004 la Universidad Técnica Particular de Loja realizé la investigaciéon “El rol del

psicologo en el siglo XXI” en donde se realizé una autoevaluacion de las competencias



del psicélogo para el desempefio del mismo en la actualidad (Buele M, Chamba J.
2004).

Las competencias adquiridas por los profesionales son factores primordiales en la
actualidad para poder desempefar un cargo o puesto de trabajo, ademas de ser
implementadas formalmente en las organizaciones a la hora de realizar la contratacion
de personal. Estas competencias se encuentran planteadas normalmente por las
organizaciones de acuerdo a los requerimientos del puesto o departamento dentro de

la misma.

El nuevo contexto socio-politico de nuestra nacion, implicara cambios importantes en
las universidades, con la finalidad de garantizar la calidad de formacion de sus
profesionales, la creacion de conocimiento cientifico y la promocion del desarrollo
nacional, respondiendo a las actuales exigencias del mercado laboral para la insercién
de los profesionales dentro de las organizaciones: teniendo en cuenta que el principal
recurso de un pais es su gente. Nuestra universidad y escuela de psicologia
conscientes de esta tendencia nacional y mundial, ha decidido evaluar su impacto
social, a través de la identificacién de las necesidades de las organizaciones para los
psicologos en cuanto a sus competencias profesionales, lo que se busca es
especificamente conocer la vision de las organizaciones con respecto a la psicologia,

su campo laboral actual, y su demanda para estos. (Alvarado J. Bustamante B. 2010).

Teniendo en cuenta la pregunta de investigacion, se plantea como objetivo general en
caracterizar la identificacion las competencias de los psicélogos requeridas por las
organizaciones del Ecuador en el ambito clinico, empresarial, y educativo y como
objetivos especificos: Conocer si existe la necesidad de los psic6logos en el campo
organizacional de las instituciones, conocer los nichos laborales de mayor apertura
para la insercion laboral del psicélogo, conocer necesidades de formacién detectadas

por las organizaciones para los psicélogos del Ecuador.

Respecto a la necesidad de los psicblogos en el campo institucional del Ecuador, se
encontr6 que 100%, corresponde a las entidades Alternas, y Educativas. Cabe
resaltar que el 92%, es necesario en el ambito Clinico. Y con un 91% para el area

Empresarial.

En términos generales, concluimos que la necesidad de los psicélogos en el campo

institucional del Ecuador es muy importante y necesaria en los tres @mbitos Clinico,



Educativo y Empresarial. Se obtuvo también datos positivos en lo que se refiere a
conocer las competencias de los psicologos del pais.

Se recomienda continuar desarrollando investigaciones, donde se deben tomar en
cuenta la evaluacion objetiva de las competencias basicas del psicologo diferenciadas
por aéreas, Clinica, Educativa y Empresarial. En esta investigacion solo se realizo un
relevantamiento desde el punto de vista de las competencias genéricas del psicélogo.

Se les motiva a seguir investigando el cumplimiento de la formacion de competencias
especificas de los psicélogos en el Ecuador. En mi experiencia en las instituciones
antes expuestas, he identificado que en mi pais, existe generosidad para compartir
informacién, siendo una de mis experiencias inolvidables haber compartido con
muchos directivos de las organizaciones, donde me han entregado la informacion con
ética y profesionalismo para obtener los resultados veridicos buscados en el lapso de

dos meses consecutivos.



MARCO TEORICO

EL TRABAJO

a.- Visién social y econdmica del trabajo

v' El trabajo y su visién social:

El trabajo, una de las categorias centrales de la sociologia, puede definirse como la
ejecucion de tareas que implican un esfuerzo fisico o mental y que tienen como
objetivo la produccion de bienes y servicios para atender las necesidades humanas. El
trabajo es por tanto la actividad a través de la cual el hombre obtiene sus medios de

subsistencia por lo que o bien trabaja para vivir o vive del trabajo de los demés.*

Cada formacion social desarrolla un tipo especifico de relaciones sociales para
atender la actividad laboral que impacta decisivamente en las caracteristicas de cada
sociedad y en la cultura y forma de vida de sus habitantes. La constitucion misma de la
humanidad como especie social estd vinculada al desarrollo de relaciones
cooperativas en el trabajo. Por otra parte el conflicto social derivado de las relaciones

laborales es una de las cuestiones mas atendidas por la Sociologia.”

Los actuales debates en torno al concepto de trabajo no siempre han planteado con
claridad algunos de los rasgos centrales que dicho concepto adopta en la tradicion de

teoria social critica que se inicia con Marx.

Pues, en efecto, toda una serie de trabajos informales y/o no mercantiles caen fuera
de los mecanismos de integracién sistémica: asi ocurre con el trabajo doméstico-
familiar de las mujeres, el voluntario o social, los grupos de autoayuda, la
autoproduccion, el autoconsumo y la autor reparacion, el intercambio informal de

bienes y servicios, o incluso determinadas profesiones

v' Trabajo en términos econémicos

! Enric Sanchis, Trabajo y paro en la sociedad postindustrial, Tirant Lo Blanch, Valencia, 2011, pag. 17
> Godio, Julio (2001), Sociologia del trabajo y politica, Buenos Aires. 2008



En términos econdémicos se hace referencia al trabajo como toda actividad realizada
por un individuo, aplicada a la produccion de bienes y servicios, para obtener a cambio
un salario o precio por el mismo, previamente pactado dentro de un marco legal,

estructurado por el mercado laboral.?

Trabajo, en economia, es la medida del esfuerzo hecho por seres humanos. Segun la
visién de la economia neoclasica-, uno de los tres factores de produccion, junto con la

tierra y el capital.

El sistema econdémico de las sociedades modernas viene a institucionalizar la l6gica

propia de la actividad laboral, la que de alguna manera le es mas «adecuada».
b.- Lainsercién laboral

El concepto de insercion laboral ha tenido gran aceptacién en el marco del empleo en
numerosas ocasiones identificamos la insercién laboral con el logro de una ocupaciéon

y es habitual ver en relacion directa entre salida del desempleo e insercion.*

Las medidas actuales para el empleo no buscan solo ocupaciéon sino la calidad de

insercion como un medio fundamental para incrementar la competitividad.

Durante las ultimas décadas se ha observado un auge importante en el estudio de los
procesos de insercién laboral y social de los jévenes adultos, desde el momento en
gue la orientaciéon profesional ha sido reconocida como una estrategia clave en el
marco de actuaciones dirigidas a favorecer la insercion/inclusion o, lo que, es lo mismo

exclusion laboral y social

La relacion que existe entre la formacion profesional y la insercion laboral esta
determinada por las competencias de dicha formacion y las que son demandadas por

el mercado laboral.

Si consideramos a la formacion profesional permanente y a la insercion profesional

COMO un proceso que presenta una secuencia légica encontraremos que entre ambas

* Ruiz, Gonzalo. Concepto De Trabajo. 2005. [http://cangurorico.com/2009/02/concepto-de-
trabajo.html]

René Pedroza Flores - 2008 - 255 pag. Insercidn laboral y trayectorias vitales del egresado
books.google.com

* Trinidad, Marfa. (2009) Niveles de diagndstico en los procesos de insercién laboral. P. 6



suceden eventos que determinan la vida adulta. Por tanto nos estamos refiriendo a un

determinado grupo de la poblacion los jovenes.
¢, Qué es lainsercion laboral?

Se trata de un proceso compuesto por diferentes actividades encaminadas a la
consecucion/creacion de empleo y que conlleva la busqueda activa del mismo. Por
ello, serd fundamental tener en cuenta las capacidades, formacion y condicionantes

del individuo. Se centra en:®

e Proporcionar destrezas.

e Experiencias laborales.

e Proporcionar técnicas y conocimientos en el desarrollo de la iniciativa y la

autonomia.

El concepto de Insercion laboral se puede considerar sinbnimo del de Insercion
sociolaboral, ya que los dos se orientan al funcionamiento de la persona en los
entornos social y laboral. Asi pues, la insercion laboral o socio laboral, abarca desde la
cobertura de las necesidades basicas la formacién (donde también se incluye el
aprendizaje o la recuperacion de las habilidades sociales); la basqueda y consecucion
de un trabajo, asi como su mantenimiento, hasta su incorporaciéon a otro tipo de

actividades (culturales, artisticas, manipulativas, deportivas, etc.).

Los planos de insercion, integrardn de manera flexible tres aspectos: Formativo,

Psicosocial y Laboral, que interactian en la formacién para la insercion laboral.

* Formativo: Centrado en el dominio de contenidos técnicos, conocimientos y

habilidades propias de la formacién basica y pre ocupacional.

* Psicosocial: Enfocado a la recuperacion de habilidades sociales y refuerzo de la
personalidad. Ayuda a conductas desestructuradas y a comportamientos desviados de

las normas sociales.

> René, P Flores (2008) Insercién laboral y trayectorias, p. 255



» Laboral: Centrado en conocer y aprender las dinamicas del mercado de trabajo y los
mecanismos propios de los sistemas de trabajo. Para conseguirlo, es necesario el
contacto intenso y directo con centros de trabajo y empresas colaboradoras.

¢, Qué es diagndstico para lainsercién?

El diagndéstico para la insercion tiene como objetivo ayudar y asistir a las personas
para poder hacer frente a las exigencias sociales que plantea el ingreso al mercado
del trabajo, desde los comienzos en la preparacion para incorporarse a la vida activa
pasando por la exploracién del mundo profesional, la insercién y adaptacion al primer
empleo, los reajustes que se ocasionan en la vida profesional despido, abandono,
nueva busqueda de trabajo y los reajustes en los roles vitales profesionales motivados

bien por los propios roles bien por situaciones laborales.®

Este proceso conlleva analizar variables, interpretarlas, combinarlas en un esquema
I6gico y establecer planes de accién. Una de estas variables por lo general necesita

substrato psicologico.
c.- La organizacion

Organizacién es la coordinacion de las actividades de todos los individuos que
integran una empresa con el proposito de obtener el maximo de aprovechamiento
posible de los elementos materiales, técnicos y humanos, en la realizacién de los fines

que la propia empresa persigue.’
e Elementos del concepto de Organizacién
Los elementos basicos del concepto son:

v' Estructura. La organizacién implica el establecimiento del marco fundamental
en el que habra de operar el grupo social, ya que establece la disposiciéon y la
correlacion de funciones, jerarquias y actividades necesarias para lograr los

objetivos

® Revista electrénica de investigacion psicoeducativa, N 11 Vol.5 (1) ,2008 ISSN: 1996-2095 PP. 103-124
7 Castro, Jesus. (2009) Programa de tutoriales de psicologia.
[http://sistemas.itlp.edu.mx/tutoriales/procesoadmvo/tema3_1.htm]



v' Sistematizacion. Esto se refiere a que todas las actividades y recursos de la
empresa deben de coordinarse racionalmente a fin de facilitar el trabajo y la

eficiencia.

v' Agrupacion y asignacién de actividades y responsabilidades. Organizar
implica la necesidad de agrupar, dividir y asignar funciones a fin de promover la
especializacion. Jerarquia. La organizacion, como estructura, origina la

necesidad de establecer niveles de responsabilidad dentro de la empresa.

v' Simplificaciéon de funciones. Uno de los objetivos basicos de la organizacion
es establecer los métodos méas sencillos para realizar el trabajo de la mejor

manera posible.

Asi, podemos decir que la organizacién es el establecimiento de una estructura
donde habr4 de operar un grupo social, mediante la determinacién de
jerarquias y la agrupacién de actividades, con el fin de obtener el maximo
aprovechamiento posible de los recursos y simplificar las funciones del grupo

social.
e Principios de la Organizacion
Hay nueve principios que dan la pauta para establecer una organizacion racional.®
v" Del objetivo

Este principio se refiere a que todas las actividades establecidas en la
organizacion deben estar relacionadas con los objetivos y propésitos de la
empresa. Esto nos dice que la existencia de un puesto solo es justificable si sirve
para alcanzar los objetivos establecidos y no se deben hacer gastos innecesarios

en puestos que no contribuyen en nada a lograr los objetivos.
v' Especializacion

Este principio afirma que el trabajo de una persona debe limitarse, hasta donde
sea posible, a la realizacion de una sola actividad. El trabajo se llevard a cabo més

facilmente si se subdivide en actividades claramente relacionadas y delimitadas.

8 Zandomeni, Norma, La Organizacién Empresarial p. 321


http://www.google.com/search?hl=es&tbo=1&biw=1366&bih=559&tbm=bks&tbm=bks&q=inauthor:%22Norma+Zandomeni+de+Ju%C3%A1rez%22&sa=X&ei=CIQgTr-CIOXj0QHnq7m_Aw&ved=0CDMQ9Ag
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Mientras mas especifico y menor sea el campo de accion de un individuo, mayor

serd su eficiencia y destreza.
v' Jerarquia

Este principio se refiere a la necesidad de establecer centros de autoridad de los
gue emane la comunicacion necesaria para lograr los planes, en los cuales la
autoridad y la responsabilidad fluyan en linea clara e interrumpida, desde el mas
alto ejecutivo hasta el nivel mas bajo. Este principio establece que la organizacién

€s una jerarquia.
v' Paridad de autoridad y responsabilidad

Esto se refiere a que a cada grado de responsabilidad debe corresponder el

grado de autoridad necesario para cumplir dicha responsabilidad. Por ejemplo, no
se le puede hacer responsable de un trabajo a una persona, sino se le otorga la
autoridad para poder realizarlo; y de igual manera, no se le puede dar autoridad a
un empleado, sobre determinado trabajo, sino se le hace responsable por los

resultados.
v Unidad de mando

Este principio establece que al determinar un centro de autoridad y decision para
cada funcion, debe asignarse un solo jefe; y los subordinados no deberan reportar
mas de un superior porque si el empleado recibe 6rdenes de mas de un solo jefe,

esto solo le ocasionara confusion, ineficiencia y fuga de responsabilidad.
v' Difusién

Este principio nos dice que las obligaciones de cada puesto que cubren autoridad y
responsabilidad, deben publicarse y ponerse por escrito, a disposicion de todos los
miembros de la empresa que tengan relacibn con dicha autoridad y
responsabilidad. Por otra parte la relacion de labores no debe hacerse con

demasiado detalle.
v" Amplitud o tramo de control

Debe haber un limite en cuanto al nimero de subordinados que deben reportar a

un Ejecutivo, de manera que este pueda realizar sus funciones con eficiencia.
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Lyndall Urwick dice que un gerente no debe ejercer autoridad directa a mas de
cinco o seis subordinados, con el fin de asegurar que no esté sobrecargado y

pueda, en determinado momento, atender funciones de mayor importancia.
v" De la Coordinacién

Siempre deberan mantenerse en equilibrio las unidades de una organizacién. El

administrador debe buscar el equilibrio adecuado en todas las funciones
v" Continuidad

La empresa debe mantenerse, mejorarse y ajustarse constantemente.

e Etapas de la Organizacion®

v' Divisién del trabajo: Es la separacion y delimitacién de las actividades con el
fin de realizar una funcién con la mayor precisién, eficiencia y minimo de

esfuerzo, dando lugar a la especializacion y perfeccionamiento del trabajo.

v' Jerarquizacion: se refiere a la disposiciéon de funciones por orden de rango,

grado o importancia.

v' Departamentalizaciéon: es la divisibn o agrupamiento de las funciones y
actividades en unidades especificas con base en su similitud Descripcién de
funciones, actividades y responsabilidades: es la recopilacion ordenada y
clasificada de todos los factores y actividades necesarias para llevar a cabo el

trabajo de la mejor manera.

v' Coordinacién.-Se refiere a sincronizar y armonizar los esfuerzos, las lineas de
comunicacion y autoridad deben ser fluidas y se debe lograr la combinacion y

la unidad de esfuerzos bien integrados y balanceados en el grupo social.

% Carbo. Esteve (2008) Manual de Psicologia Aplicada a la Empresa: Psicologia de la organizacion - Pag.95


http://www.google.com/search?hl=es&tbo=1&biw=1366&bih=559&tbm=bks&tbm=bks&q=inauthor:%22Esteve+Carb%C3%B3+i+Ponce%22&sa=X&ei=pl8gTovLCdTngQeUx93jBQ&ved=0CC4Q9Ag
http://books.google.com/books?id=q3u5xj3ZqCYC&pg=PA95&dq=organizacion+de+empresas%3Dpsicologia&hl=es&ei=pl8gTovLCdTngQeUx93jBQ&sa=X&oi=book_result&ct=result&resnum=1&ved=0CC0Q6AEwAA
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d.- Tipos de Organizacién™®

Organizacion Lineal o Militar: Se caracteriza porque la actividad decisional se
concentra en una sola persona, quien toma todas las decisiones y tiene la
responsabilidad basica del mando, el jefe superior asigna y distribuye el trabajo a los

subordinados, quienes a su vez reportaran a un solo jefe.
Ventajas:
1. Mayor facilidad en la toma de decisiones y en la ejecucion de las mismas.
2. No hay conflictos de autoridad ni fugas de responsabilidad.
3. Esclaro y sencillo.
4. Util en pequefias empresas.
5. Ladisciplina es facil de mantener.
Desventajas:
1. Esrigida e inflexible.
2. Laorganizacion depende de hombres clave, lo que origina trastornos.
3. No fomenta la especializacion.

4. Los ejecutivos estan saturados de trabajo, lo que ocasiona que no se

dediguen a sus labores directivas, sino, simplemente de operacion.
Organizaciéon Funcional o de Taylor

Consiste en dividir el trabajo y establecer la especializacion de manera que cada
hombre, desde el gerente hasta el obrero, ejecute el menor numero posible de

funciones.

Ventajas:

1% Rodriguez, A. (2008). Introduccién a la Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones. Madrid
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1. Mayor, especializacion.

2. Se obtiene la mas alta eficiencia de la persona.

3. Ladivisién del trabajo es planeada y no incidental.
4. El trabajo manual se separa del trabajo intelectual.

5. Disminuye la presion sobre un sélo jefe por el nUmero de especialistas con que

cuenta la organizacion.

Desventajas:

1. Dificultad de localizar y fijar la responsabilidad, lo que afecta seriamente la
disciplina y moral de los trabajadores por contradiccion aparente o real de las

ordenes.

2. Se viola el principio de la unidad de mando, lo que origina confusién y conflictos.
3. La no clara definicién de la autoridad da lugar a rozamientos entre jefes.
Organizacion Lineo - Funcional

En ésta se combinan los tipos de organizacion lineal y funcional, aprovechando las
ventajas y evitando las desventajas inherentes a cada una, conservandose de la
funcional la especializacion de cada actividad en una funcién, y de la lineal la
autoridad y responsabilidad que se transmite a través de un solo jefe por cada funcion

en especial.
Organizacion staff

Este tipo de organizacién no disfruta de autoridad de linea o poder de imponer
decisiones, surge como consecuencia de las grandes empresas y del avance de la

tecnologia, proporciona informacion experta y de asesoria.

Ventajas:

1. Logra que los conocimientos expertos influya sobre la manera de resolver los

problemas de direccion.
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2. Hace posible el principio de la responsabilidad y de la autoridad indivisible, y al
mismo tiempo permite la especializacion del staff.

Desventajas:

1. Silos deberes y responsabilidades de la asesoria no se delimitan claramente
por medio de cuadros y manuales, puede producir una confusién considerable

en toda organizacion.

2. Puede ser ineficaz por falta de autoridad para realizar sus funciones o por falta

de un respaldo inteligente en la aplicacion de sus recomendaciones.
3. Pueden existir rozamientos con los departamentos de la organizacion lineal.
Organizacion por Comités

Consiste en asignar los diversos asuntos administrativos a un cuerpo de personas

que se retinen para discutirlos y tomar una decisién en conjunto.™
Clasificacion:
a) Directivo; Representa a los accionistas de una empresa.

b) Ejecutivo; Es nombrado por el comité directivo para que se ejecuten los

acuerdos que ellos toman.

c) Vigilancia; Personal de confianza que se encarga de inspeccionar las labores

de los empleados de la empresa.

d) Consultivo; Integrado por especialistas que por sus conocimientos emiten

dictdmenes sobre asuntos que les son consultados.

Ventajas:

1. Las soluciones son mas objetivas, ya que representan la conjuncion de varios

criterios.

"' ENCICLOPEDIA MULTEMEDIA MITECNOLOGICO, (2009), La Organizacién
[http://www.mitecnologico.com/Main/OrganizacionPorComit%E9s]
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2. Se comparte la responsabilidad entre todos los que integran el comité, no
recayendo aquella sobre una sola persona.

3. Permite que las ideas se fundamenten y se critiquen.

4. Se aprovecha al méximo los conocimientos especializados.
Desventajas:
1. Las decisiones son lentas, ya que las deliberaciones son tardias.
2. Una vez constituido el comité, es dificil disolverlo.

3. En ocasiones los gerentes se desligan de su responsabilidad y se valen del comité

para que se haga responsable de sus propias actuaciones.
Organizacion Matricial:

Consiste en combinar la departamentalizacién por productos con la de funciones, se
distingue de otros tipos de organizacién porque se abandona el principio de la unidad

de mando o de dos jefes.*?

Ventajas:

1. Coordina la satisfaccion de actividades, tanto para mejorar el producto
como para satisfacer el programa y el presupuesto requeridos por el

gerente del departamento.

2. Propicia una comunicacion interdepartamental sobre las funciones y los

productos.

3. Permite que las personas puedan cambiar de una tarea a otra cuando

sea necesario.

4. Favorece un intercambio de experiencia entre especialistas para lograr

una mejor calidad técnica.

2 Rodriguez, A. (2008). Introduccién a la Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones. Madrid
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Desventajas:

1. Existe confusion acerca de quien depende de quién, lo cual puede originar fuga
de responsabilidades y falta de delimitacion de autoridad.

2. Da lugar a una lucha por el poder, tanto del gerente funcional como del gerente
de producto.

3. Funciona a través de muchas reuniones, lo que supone pérdidas de tiempo.

4. El personal puede sentir que su jefe inmediato no aprecia directamente su

experiencia y capacidad.

5. Se puede presentar resistencia al cambio por parte del personal.
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LAS COMPETECIAS

a.- Que son las competencias

Pimienta Tobdn (2010) comenta que Las competencias deben entenderse desde un
enfoque sistémico como actuaciones integrales para resolver problemas del contexto

con base en el proyecto ético de vida.™

Valerio VAsquez menciona que las competencias son un conjunto articulado y
dinAmico de conocimientos habilidades, actitudes y valores que toman parte activa en
el desemperio responsable y eficaz de las actividades cotidianas dentro de un contexto

determinado.**

En todo el mundo cada vez es mas alto el nivel educativo requerido a hombres y
mujeres para participar en la sociedad y resolver problemas de caracter practico. En
éste contexto es necesaria una educacion béasica que contribuya al desarrollo de
competencias amplias para la manera de vivir y convivir en una sociedad que cada vez
es mas compleja; por ejemplo el uso de herramientas para pensar como: el lenguaje,
la tecnologia, los simbolos y el conocimiento, la capacidad para actuar en un grupo

diverso y de manera autbnoma.

Para lograr lo anterior es necesario que la educacion replantee su posicion, es decir,
debe tomar en cuenta las caracteristicas de una competencia como son: El saber
hacer (habilidades); saber (conocimiento) y valorar las consecuencias de ese saber

hacer (valores y actitudes).
b.- Las competencias en la Organizacion

Se entiende por Competencias Laborales el conjunto de conocimientos, habilidades y
capacidades requeridas para desempefar exitosamente un puesto de trabajo; dicho

de otra forma, expresan el saber, el hacer y el saber hacer de un puesto laboral.

B TOBON P. (2010) Competencias, calidad y educacién superior, Madrid

' vAZQUEZ V. (2010). Disefio por competencias, Madrid
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Al describir un puesto bajo el concepto de Competencias Laborales, se establecen
Normas de Competencia Laboral, las cuales indican:

¢ Lo que una persona debe ser capaz de hacer
e Laforma en que puede juzgarse si lo que hizo esta bien hecho
¢ Las condiciones en que el individuo debe mostrar su aptitud

Existen mdltiples y variadas aproximaciones conceptuales a la competencia laboral.
Pero extractando el conocimiento, un concepto generalmente aceptado la define como
una capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral
plenamente identificada. La competencia laboral no es una probabilidad de éxito en la

ejecuciéon de un trabajo; es una capacidad real y demostrada.
c.1 Beneficios de la Gestién de Recursos Humanos por Competencias

La aplicacion de Competencias Laborales en SVF nos proporcionara una matriz de los
conocimientos, habilidades y actitudes esperados en un puesto, sus criterios y
evidencias de desempefio y el grado en que los ha cubierto cada uno de los ocupantes
del puesto.®

Esto nos da las ventajas de:

e Definir perfiles mas completos y objetivos, proporcionando bases para la
Seleccion de personal, ademas de la posibilidad de reclutar personal
previamente certificado.

o Facilitar la deteccibn de necesidades de Capacitacion, asi como su
secuenciacién y atencion por prioridades, mas que por modas o gustos

particulares.

> UNIVERSIDAD DE GUADALAJARA, Guia para la elaboracién de materiales de educacion (2002)
obtenido de
[http://mail.udgvirtual.udg.mx/biblioteca/bitstream/20050101/1078/5/Guia_para_la_elaboracion_de_
materiales_educativos_orientados_al_aprendizaje_autogestivo.swf]
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e Objetivizar la identificacion de causas del mal desempefio, ya que es frecuente
gue éste se deba a una falta de dominio de una habilidad o capacidad
requerida para realizar el trabajo.

e Proporcionar la base para la Evaluacion de desempefio, sobre criterios

relevantes, al comparar el avance de un periodo a otro.

¢ Indicar la ruta a seguir en la adquisicion de nuevas competencias, utilizando

otras matrices de competencias para la Planeacion de carrera.

e Cumplir con los requisitos de las Normas en materia de capacitacién y
desarrollo del personal, ademas de identificar aspectos de los procesos
productivos o de servicio que pudieran estar siendo limitados por una deficiente

atencion al desarrollo del personal.

e De esta forma, la gestion de los Recursos Humanos se vuelve més clara y
efectiva, ademas de facilitar realizarla de manera estratégica, en apoyo de las
metas y objetivos de la organizacion.

En general, practicamente todos los procesos estratégicos de Recursos Humanos,
como el reclutamiento, la seleccion, la capacitacion, la evaluacion del desempefio y la
planeacion de los mismos, se vuelven mas eficientes al trabajar con base en

Competencias Laborales.

Algunos beneficios tangibles de la Gestion de Recursos Humanos por Competencias

incluyen:
e Incorporacion rapida y eficaz del personal al proceso productivo.

e Disminucién de la rotaciéon sustentada en un adecuado plan de desarrollo

personal.
e Elevar el nivel de conciencia del personal en su propia superacion.
e Hacer eficientes los recursos y el tiempo invertido en la capacitacion.

e Facilitar el proceso de promocion interna.
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e Constituye la base de los procesos de reclutamiento, seleccién e induccion de
personal.

e Es una herramienta basica para el sistema de evaluacién del desempefio del

trabajador.
c.- Tipos de Competencia

El nimero de Competencias "existentes" puede ser muy amplio. Diferentes autores
describen una lista amplia de competencias, por ejemplo: Levy-Leboyer, presenta seis
diferentes listas. Ansorena Cao, incluye 50 Competencias conductuales. Woodruffe,
plantea nueve competencias genéricas, lo que significa que hay muchas otras
especificas. El Diccionario de Competencias de Hay McBer (Spencer y Spencer)
incluye 20 Competencias en su lista basica, ordenadas por conglomerados, y nueve
adicionales denominadas Competencias Unicas. Barnhart, incluye 37 competencias

basicas en siete categorias.

En esta investigacion se encontré que en estas listas de Competencias, son
coincidentes con el mismo nombre para el mismo concepto, pero también hay algunas
que, siendo similares, reciben nombre diferentes (Solucién de Problemas vs Toma de
Decisiones). Igualmente, algunas competencias son agrupadas de maneras diferentes
(Orientacion al Cliente puede ir en Apoyo y Servicio Humano de Spencer y Spencer o
en Gerencia de Barnhart). Esto hace que el numero de Competencias a definir pueda
llegar a ser muy grande, precisamente por el hecho de que las Competencias estan
ligadas al contexto especifico en que se pone de manifiesto en el trabajo, lo que
sugiere, que cada organizacién puede tener conjuntos de Competencias diferentes y
gue ninguna organizacion puede tomar una lista de Competencias preparada por otra

organizacion para su uso, asumiendo que existen similitudes entre ellas.

Para analizar con mas profundidad los tipos de Competencias, utilizaremos el
Diccionario de Competencias de Hay McBer, (Spencer y Spencer).'® En el siguiente
grafico se agrupan las Competencias en Conglomerados, es decir, categorias que
muestran relativa homogeneidad, este cuadro es especialmente adecuado para el

trabajo gerencial y de ventas.

10 Spencer, L.M. y Spencer, S.M..Competence at Work, New York, John Wiley and Sons.



Resumen de las Competencias de Hay Mcber

CONGLOMERADO

l. Logro y Accion

II. Apoyo y Servicio
Humano

lll. Impacto e Influencia

V. Gerencia

V. Cognitivo

COMPETENCIAS

Orientacion al Logro

Preocupacion por Orden, Calidad

Precisién
Iniciativa

Busqueda de Informacion.

Comprension Interpersonal

Orientacion al Servicio al Cliente

Impacto e Influencia
Conciencia Organizacional

Establecimiento de Relaciones

Desarrollo de Otros
Asertividad y Uso del Poder Posicional
Trabajo en Equipo y Cooperacion

Liderazgo de Equipo

Pensamiento Analitico
Pensamiento Conceptual

Pericia (Expertice)

21
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Autocontrol

Autoconfianza
VI. Efectividad Personal
Flexibilidad

Compromiso Organizacional

(Spencer y Spencer)

“Nuevamente, la diferencia entre el concepto de Competencia y las variables
psicolégicas tradicionales esta en la aplicacion directa de la competencia en el
trabajo, en lo que la persona debe hacer para ser exitoso en el mundo

laboral.”’

d.- La Gestion por Competencias

La Gestion por competencias es un modelo de gerenciamiento que permite evaluar
las competencias especificas que requiere un puesto de trabajo de la persona que
lo ejecuta, ademas, es una herramienta que permite flexibilizar la organizacion, ya
que logra separar la organizacion del trabajo de la gestion de las personas,
introduciendo a éstas como actores principales en los procesos de cambio de las

empresas y finalmente, contribuir a crear ventajas competitivas de la organizacion.
Otros conceptos de gestion de RRHH mencionan:

“El proceso de gestibn de Recursos Humanos se encuentra
vinculado al desarrollo y flexibilizacién de los sistemas de trabajo
asociados con el cambio, sus ciclos de actividad son a mediano y
largo plazo, y su orientacion de caracter estratégico. Los resultados
tienden a ser intangibles, dificilmente cuantificables, y tienen ciclos

largos de retroalimentacion. Normalmente la funciéon se ejerce por

v ANSORENA, Alvaro, 15 casos para la Seleccién de Personal con Exito, Barcelona, Paidos Empresa.2006.



23

personas que tienen mayores oportunidades de alcanzar poder y

mas alto status en la organizacién.”®

“Los recursos humanos de una empresa estdn integrados
cuantitativamente por el conjunto de los individuos que ocupan los
diferentes niveles de su estructura organizativa y cualitativamente por el
conjunto de sus conocimientos, habilidades, salud fisica y mental, su

ideologia y motivaciones”.*

Se entendera entonces por Gestidn por Competencias el gerenciamiento que:

o Detectara las competencias que requiere un puesto de trabajo para que quien

lo desarrolle mantenga un rendimiento elevado o superior a la media.
e Determinard a la persona que cumpla con estas competencias

e Favorecerd el desarrollo de competencias tendientes a mejorar ain mas el

desemperio superior (sobre la media) en el puesto de trabajo

e Permitird que el recurso humano de la organizacion se transforme en una
aptitud central y de cuyo desarrollo se obtendra una ventaja competitiva para la

empresa.
Dimensiones del modelo de gestién por competencias.®

Al referirse a competencia laboral es conveniente distinguir entre una de cuatro
dimensiones que pueden diferenciarse y significar aplicaciones practicas del concepto

de competencia:

e Identificaciéon de competencias: Es el proceso que se sigue para establecer,

a partir de una actividad de trabajo, las competencias que se ponen en juego

18 PUCHOL, Luis, Direccion y Gestion de Recursos Humanos, Séptima edicidon, Editorial Diaz Santos,
Espafia, 2007, p. 29.

' DELOITTE & TOUCH, Boletin informativo gerencial, Quito, p. 87

%2 ORGANIZACION DE ESTADOS AMERICANOS. 2009 Competencia Laboral y su impacto en el modelo de
gestion, Educacién Técnica Profesional, Cuaderno de trabajo 7.
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con el fin de desempefiar tal actividad, en forma excelente. La cobertura de la
identificacion puede ir desde el puesto de trabajo hasta un concepto mas
amplio de &rea ocupacional o &mbito de trabajo.

Normalizacién de competencias: una vez identificadas las competencias, su
descripcion puede ser de mucha utilidad para aclarar las transacciones entre
empleadores, trabajadores, y entidades educativas. Usualmente, cuando se
organizan sistemas normalizados, se desarrolla un procedimiento de
estandarizacién ligado a una futura institucional, de forma tal que la
competencia identificada y descrita con un procedimiento comun, se convierta
en una norma, un referente valido para las instituciones educativas, los
trabajadores y los empleadores. Este procedimiento creado y formalizado
institucionalmente, normaliza las competencias y las convierte en un estandar

al nivel en que se haya acordado (empresa, sector, pais)

Formacion basada en competencias: Una vez dispuesta la descripcion de la
competencia y su normalizacion; la elaboracion de estuviera de formacion para
el trabajo sera mucho més eficiente si considera la orientacion hacia la norma.
Esto significa que la formacién orientada a generar competencia con referentes
claros en normas existentes tendr& mucha mas eficiencia e impacto que

aquella desvinculada de las necesidades del sector empresarial.

Certificacion de competencias: Alude al reconocimiento formal acerca de la
competencia demostrada (por consiguiente evaluada) de un individuo para
realizar una actividad laboral normalizada. La emisién de un certificado implica
la realizacion previa de un proceso de evaluacibn de competencias. El
certificado, es un sistema normalizado, no es un diploma que acredita estudios
realizados; es una constancia de una competencia demostrada; se basa

obviamente en el estandar definido.
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EL PSICOLOGO Y SUS NICHOS LABORALES
a.- El Psicologo

El término psicélogo tiene dos acepciones generales, por un lado es una persona que
tiene un titulo profesional en Psicologia y que ejerce la practica de la misma, para esto
debe poseer el grado académico de Licenciado/Graduado en Psicologia y haberse
colegiado en el Colegio de Psicélogos de la jurisdiccion donde ejerce. Cabe agregar
en todo caso que no en todos los paises la colegiatura es obligatoria, sino voluntaria.
Esto viene determinado por las leyes particulares de cada pais. Asimismo, en otros
paises como en Chile algunas escuelas de psicologia ofrecen al estudiante la opcién
de recibir so6lo el "titulo profesional" de psicologo acreditado por una préactica
profesional, y no necesariamente el "grado académico" de licenciado en psicologia,
que implica para su acreditacion la elaboracion de una tesis de grado.*

En otro sentido, se entiende como psicologo a toda persona que estudia el
comportamiento humano en sus diferentes ambitos desde un enfoque cientifico. De
ahi que personajes tan importantes como Sigmund Freud, Carl Jung, Carl Rogers,
Alfred Adler, Jean Piaget, Wilhem Wundt o Eric Berne, que provienen de areas tan
dispares como la medicina, la biologia y la fisica, sean considerados como los padres
de la psicologia y que se les reconozca, dentro del gremio, su estatus como

psicologos.?

Se llama Psic6logo a la persona que se dedica profesionalmente a la Psicologia en
general, o en especial a algunas de las areas de ésta. En tanto, la psicologia es la
ciencia que se ocupa del estudio de los procesos mentales en sus tres dimensiones:

pensamiento, emociones y conducta.

Como consecuencia de ser una ciencia tan compleja que propone diferentes maneras
de observar y de interpretar la mente y la conducta de los hombres es que
progresivamente y con el transcurso de los afios se ha ido produciendo una creciente

especializacion dentro de la misma.?®

2 Chamorro, Andrés (2007). Etica del Psicdlogo, Editorial UOC, Barcelona, p. 125
2 Urbina, Javier (1992). El Psicdlogo, Direccion General de Publicaciones, México, p. 285

> Morris, Charles (1997). Introduccién a la Psicologia (Novena edicién). Prentice Hall, p 342


http://es.wikipedia.org/wiki/Sigmund_Freud
http://es.wikipedia.org/wiki/Wilhem_Wundt
http://es.wikipedia.org/wiki/Eric_Berne
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Asi, el profesional psicélogo una vez que obtiene su titulo de grado como tal es que
podra especializarse en una o varias areas de trabajo dentro de la Psicologia.

b.- Su formacidén académica (Clinica, Educativa, y Organizacional)

En la carrera d Psicologia existen niveles generales y de especializacion, se muestran

materias generales dentro de la formacion.

e Biologia

e Estadisticas

e Psicologia General

e Pensamiento Critico

e Técnicas de Investigacion
e Teologia

e Matematicas

¢ Neurobiologia

e Cultura Contemporanea

e Estudios Ecuatorianos

e Psicofisiologia

e Psicometria

e Psicologia Evolutiva

e Teoria de la Personalidad
e FEtica

e Linguistica

e Psicobiologia Clinica

e Lecturas de Freud

e Psicopatologia General

e Filosofia

¢ Metodologia de Investigacion Aplicada
e Practicas Progresivas

e Psicologia Social

e Psicopatologia Social

e Psicopatologia Infantil

e Técnicas Grupales

e Entrevista Clinica
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e Lobgica Aplicada a la Investigacion
e Psicoterapia

e Epistemologia

e Psicologia Institucional

e Psicopatologia del adolescente

b.1.- Clinica: Para el acceso a la titulacién de especialista en Psicologia Clinica y de
la Salud siempre se partird de la titulacion de Licenciado en Psicologia, o sus
precedentes

en Filosofia y Ciencias de la Educacién, Seccion de Psicologia y Filosofia y Letras,
Seccién Psicologia. Desde el ambito universitario se proporcionara aquellos
conocimientos tedricos y habilidades técnicas y metodoldgicas necesarias para iniciar

la formacién especializada en Psicologia Clinica.

Los programas de formacion especializada, deberan basarse en la realidad asistencial
actual, asi como en los avances cientificos y técnicos aportados en la investigacion
bésica

y aplicada en Psicologia Clinica y de la Salud.
Caracteristicas de la Formacion.

La formacion debera tener una serie de caracteristicas minimas que debe cumplir.

Estas son las siguientes:

e Formacién préactica realizada a través de rotaciones por centros acreditados
gue permitan un contacto con las distintas psicopatologias y tratamientos.

¢ Una formacion tedrica que complemente la formacién préctica.

e El trabajo del tutor-psicélogo sera apoyado, pero no sustituido, por la figura de
un supervisor en cada servicio donde efectle la rotacion. Ambas figuras, las
del tutor-psicélogo y la de los supervisores de rotacién, han de estar en

permanente contacto que permita el cumplimiento de los objetivos de rotacion.

B.2.- Educativa: La psicologia educativa (o psicologia educacional) es el area de la
psicologia que se dedica al estudio de la ensefianza humana dentro de los centros

educativos; comprende, por tanto:
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e EIl analisis de las formas de aprender y de ensefar, la efectividad de las
intervenciones educativas con el objeto de mejorar el proceso, la aplicacion de
la psicologia a esos fines y la aplicacion de los principios de la psicologia social

en aguellas organizaciones cuyo fin es instruir.

e La psicologia educacional estudia como los estudiantes aprenden y se
desarrollan, a veces focalizando la atencién en subgrupos tales como nifios
superdotados o0 aquellos sujetos que padecen de alguna discapacidad

especifica.

e Ademds, da soporte a una amplia gama de especialidades que se ubican
dentro de los estudios educacionales, incluyendo aprendizaje organizacional,
tecnologia educativa, desarrollo de planes de estudios, disefio educacional,
gestion del aula y educacion especial, y contribuye con las ciencias del
aprendizaje y con la ciencia cognitiva, de las cuales toma ciertos aspectos.

e En las universidades, los departamentos de psicologia educacional se
encuentran habitualmente incluidos dentro de las facultades de educacion,
siendo posiblemente el motivo de esto la carencia de representacion que la
psicologia educacional tiene en los libros de texto introductorios a la
psicologia.*

B.3.- Organizacional: La Psicologia Organizacional estudia el entorno laboral de los
trabajadores para fomentar la comunicacion interna en las organizaciones.
Colabora en la Administracion de los Recursos Humanos, estudiando su ubicacion en
puestos de trabajo de acuerdo a sus capacidades, tratando de optimizar el modelo de

incentivos para los empleados.?
Dentro de la formacion como psicélogo industrial se fomenta:

e Potenciar la formacion de los profesionales; poniendo en marcha.

2 cf. Lucas, J. L., Blazek, M. A., & Raley, A. B. (2005), "The lack of representation of educational
psychology and school psychology in introductory psychology textbooks", Educational Psychology, 25,
347-351.

> Muchinsky, Paul. (2007). Psicologia aplicada al trabajo. Sexta edicién, México, p. 4
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e Programas especificos para el desarrollo de habilidades directivas; y mandos
intermedios.
Ademés colaborar en investigaciones para el departamento de marketing en el

afan de lograr una comunicacion efectiva con los consumidores,

e El campo ocupacional est4 enfocado en el trabajo en instituciones publicas o
privadas pudiendo participar en todos aquellos ambitos culturales, educativos,

laborales.

No se trata de decirles a los otros lo que hay que hacer, sino de facilitar y acompafiar
el proceso de busqueda en la solucion de los problemas de las personas y de los
grupos sociales. Por ello, utiliza estrategias de reaprendizaje y de toma de conciencia

de determinadas situaciones.

Estudia la existencia de una multiplicidad de problemas sociales que necesitan ser
identificados y releidos, como el de la relacién familiar y social de una persona, a fin de
promover en ella procesos de cambio autbnomos y sustentables en el tiempo,

ejerciendo también una labor preventiva y educadora en dicho ambito.
c.- Competencias Adquiridas Académicamente

El propésito global de la practica como psicélogo profesional es desarrollar y aplicar
principios psicoldgicos, conocimientos, modelos y métodos de forma ética y cientifica
con el fin de promover el desarrollo, bienestar y eficacia de los individuos, grupos,

organizaciones y sociedad.?

Este apartado define las principales competencias que los psicélogos profesionales
deberian desarrollar y demostrar antes de ser admitidos para la practica
independiente. Estas competencias estan relacionadas con aspectos del proceso por

el que los psicélogos prestan servicio a sus clientes.
Hay dos grupos principales de competencias:

e Las que se relacionan con el contenido psicolégico del proceso de practica

profesional (competencias primarias)

*® Orlando Urdaneta Ballén (2007). Psicologia Organizacional: Aplicada A La Gestién Del Capital Humano,
Panamericana Pub Llc, p. 256
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e Las que permiten al profesional prestar sus servicios eficazmente

(competencias posibilitadoras o facilitadoras).

Las competencias primarias son especificas de la profesién psicolégica en sus
contenidos, conocimiento y habilidades requeridos para su desempefio. Las
competencias posibilitadoras se comparten con otras profesiones y proveedores de
servicios. Tanto las competencias primarias como las posibilitadoras son esenciales

para prestar los servicios de forma profesionalmente aceptable.

Las competencias proporcionan una descripcibn de los distintos roles que
desempenan los psicélogos. Estos roles se llevan a cabo en una o mas variedades de
contextos ocupacionales y para diversos tipos de clientes. Las competencias se basan
en el conocimiento, comprension y habilidades aplicadas y practicadas éticamente. El
profesional competente no solo debe ser capaz de demostrar las habilidades
necesarias sino también las actitudes apropiadas para la practica adecuada de su
profesién. Se consideran las actitudes de especial importancia, ya que definen la tnica
naturaleza de la profesién psicolégica. Mientras hay conocimientos y habilidades
generales en su aplicacion, la mayor parte de ellos estan relacionados con el contexto
concreto en el que se han de aplicar. Asi, el psicélogo que ha demostrado una
competencia profesional en un contexto con un grupo de clientes no puede asumir ser

competente en otros contextos o con otros grupos de clientes en el mismo contexto.?’

Competencias Especificas que propone la Universidad técnica Particular

de Loja.

1. Identificar diferencias, problemas y necesidades a nivel individual,
grupal, inter-grupal y social, mediante la evaluacion cientifica de
rasgos y caracteristicas psicologicas, usando instrumentos y técnicas

propias de la profesion.

2. Diagnosticar problemas y trastornos psicolégicos individuales y grupales,

siguiendo los criterios y deontoldgicos propios de la profesion.

3. Aplicar estrategias y metodos de intervencion directos a través de sus

conocimientos en: orientacion psicopedagogica, couseling y psicoterapia.

% David G. Myers, Paulina Sigaloff (2004). Psicologia. Ed. Médica Americana. P. 467
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4. Proponer y participar en programas de prevencion de la salud mental para la

promocién y construccion de escenarios saludables.
5. Trabajar en estrecha relacion con profesionales en equipos multidisciplinares.

6. Desarrollar y aplicar principios, conocimientos, modelos y métodos psicologicos
de manera ética y cientifica con el fin de promover el desarrollo, el bienestar y
la eficacia de los individuos, los grupos, las organizaciones y la sociedad.

7. Es un agente y gestor del cambio social e individual, con competencias para

intervenir en problemas psicosociales de la realidad nacional y regional.

8. Participar en la creacién, desarrollo y fortalecimiento de ambientes en el trabajo
que favorezcan la compresién del comportamiento humano en la organizacién,
la formacién de un clima propicio y el aseguramiento de los objetivos

organizacionales.

9. Intervenir en procesos de gestién, seleccion, formacion, desarrollo de recursos
humanos, organizacion y asesoramiento de centros de trabajo, formacién de

equipos de trabajo, evaluacion del rendimiento profesional.

10. Estudiar y observar las diferentes condiciones y métodos que posibiliten la

intervencion en los procesos de ensefianza y aprendizaje.

11. Orientar a nivel profesional, vocacional y personal, ademas de asesorar a nivel

educativo y didactico. %
d.- Nichos laborales: nichos actuales y nuevos
El psicdlogo organizacional

Lo primero que hace el psicélogo organizacional cuando es convocado, e€s un

diagndstico de situacion de la empresa, para luego brindarle a la organizacion que lo

8 Rubio, M. & De Rivas, R. (2011). Guia General de Educacidn a Distancia. Editorial UTPL.
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convoca, un conjunto de herramientas Utiles para el desarrollo de ésta, teniendo en

cuenta la cultura, los valores y las actitudes laborales.?

La intervencion del profesional, mejora el clima laboral, baja el estrés de sus
empleados y directivos, ayuda a desarrollar actitudes y competencias, orientadas a la
toma de decisiones y a la mejora de la imagen institucional lo cual se traduce en una
mejora cuantitativa y cualitativa de la gestion de la empresa, en su imagen institucional

y en el rendimiento de sus empleados.
El psicélogo clinico maneja las siguientes funciones:

e Seleccibn, Evaluacion y Orientacion de personal
e Formacioén y Desarrollo del personal

¢ Marketing y Comportamiento del Consumidor

e Condiciones de Trabajo y Salud

e Organizacion y desarrollo de Recursos Humanos
Consejero vocacional o experto en desarrollo profesional

El Mercado laboral se ha hecho mas fluido, mas competitivo, mas volatil. Debido a lo
rapido gue cambia en estos momentos, muchas personas buscan un nuevo trabajo en
el campo en el que hasta ese momento han desarrollado su actividad profesional o se
plantean explorar un cambio a algo totalmente distinto. Los consejeros profesionales
ayudan a las personas a tomar decisiones sensatas y a utilizar herramientas tales
como test para valorar personalidad y aptitudes, listados de intereses y distintos
sistemas de evaluacion. Normalmente, los consejeros vocacionales empiezan
identificando los intereses del cliente, su historia laboral, educacion, habilidades y
caracteristicas personales en orden a determinar dénde tiene mas posibilidades de ser
valorado y contratado. De igual forma, ayudan a los clientes a mejorar sus habilidades,
a superar las entrevistas de trabajo, a incrementar y pulir el curriculum vitae, a localizar
nichos abiertos en el Mercado de trabajo. También es muy comun atender a personas
gue tienen que afrontar la pérdida de empleo o el estrés relacionado con una situacion

laboral inestable o un periodo de desempleo.®

*° Orlando Urdaneta Ballén (2007). Psicologia Organizacional: Aplicada A La Gestidn Del Capital Humano,
Panamericana Pub Llc, p. 278

% Ibidem
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Psico6logo escolar

Los psicélogos de escuelas y colegios trabajan en un entorno educativo para apoyar a
los nifios en sus problemas sociales, académicos y emocionales. Gracias a un interés
cada vez mayor en la salud mental y emocional de los nifios, y a una normativa mas
estricta en las distintas fases de la educacién, la demanda de psic6logos escolares se

prevé que aumentara en los proximos afios.
Consejero personal

Los consejeros ayudan a personas con una gran variedad de problemas, a menudo
con cierta especializacion tal como matrimonio, familia, problemas emocionales o
adicciones. En Estados Unidos, la mitad estan contratados en ambitos relacionados
con la salud o el bienestar social mientras un 11% trabaja como funcionario en los
gobiernos locales y estatales. Ademas del &mbito privado, los consejeros trabajan en

colegios, institutos, universidades, hospitales, centros de salud mental, etc.
Consejero genético

Los consejeros genéticos ayudan a proporcionar informacién sobre trastornos
genéticos y planificacion familiar a las parejas y familias. En Estados Unidos, muchos
tienen una doble especialidad en Genética y en Psicologia, algo que en Europa no es
frecuente y es realizado por dos personas diferentes. En muchos casos se trata de
personas que tienen una licenciatura en Psicologia o Biologia, mas raramente en
Trabajo Social, Enfermeria o Medicina. Los consejeros genéticos normalmente
trabajan con un equipo de profesionales sanitarios para ofrecer apoyo, guia y
asistencia a familias que tienen un miembro con un trastorno genético o que pueden

tener un riesgo de trasladar una enfermedad o trastorno hereditario a sus hijos.**
Psicoélogo forense

Los psicologos forenses aplican sus conocimientos a la investigacion criminal y el
derecho. Ahora es algo mucho méas conocido debido a su presencia en peliculas,
libros y, sobre todo, series de televisién. Aunque la realidad no sea tan glamorosa
como aparece en los medios de comunicacion, la psicologia forense es un desarrollo
de la carrera con un gran interés y posibilidades de crecimiento. Los psicologos

forenses normalmente trabajan con otros profesionales (abogados, jueces, fiscales)

* Ibidem
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para resolver disputas sobre custodia de hijos, investigan reclamaciones a las
compafias de seguros, realizan evaluaciones psicolégicas y analizan posibles casos

de abuso infantil y maltrato.*
Psicélogo clinico

Los psicélogos clinicos evallan, diagnostican y tratan pacientes que sufren de
trastornos psicoldgicos. Estos hospitales trabajan tipicamente en hospitales, centros
de salud, clinicas relacionadas con la salud mental o en el ambito privado. La
Psicologia clinica es la mayor area de empleo para los psicologos, tanto en la
actualidad como en las predicciones sobre el futuro. En Estados Unidos, hace falta un
grado de nivel de doctorado y muchos estados requieren un periodo de interno
residente de al menos un afio. Los programas de postgrado en psicologia clinica son

muy competitivos.*
Psicélogo del deporte

Los psicologos del deporte estan especializados en atender los aspectos de la mente
de los deportistas en temas tales como la motivacion para el entrenamiento, el lograr
el maximo rendimiento en los momentos decisivos y el afrontamiento personal de las
lesiones. El proceso va en los dos sentidos y hay psicélogos especializados en
mejorar el rendimiento de los deportistas y otros en utilizar el deporte como una
herramienta para mejorar la salud mental y fisica. Los psic6logos del deporte trabajan
en una amplia variedad de instituciones y empresas incluyendo universidades, clubes
deportivos, hospitales, gimnasios, consultas particulares y centros de alto rendimiento

e institutos de investigacion.
Psicélogo de empresa

Los psicélogos de empresa, o de la organizacion industrial, como les llaman los
norteamericanos centran su trabajo en el comportamiento en el puesto de trabajo, a
menudo usando principios de la Psicologia para incrementar la productividad, mejorar
la satisfacciéon con el puesto de trabajo y seleccionar a los empelados que son idoneos
para un puesto laboral determinados. Dentro de la labor del psicélogo de empresa, se

puede acceder a distintas especializaciones: algunos se encargan de entrenar y

2 Muchinsky, Paul. (2007). Psicologia aplicada al trabajo. Sexta edicidn, México, p. 320

* Ibidem
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asesorar a los empleados, otros evaluan a los candidatos para un puesto de trabajo.
Las expectativas son que haya puestos de trabajo a nivel de master, pero aquellos con
un doctorado en Psicologia de la Empresa serdn mas demandados y recibiran salarios

significativamente mas altos.*
Especialista en Educacion especial

El campo de la educacién especial ofrece un gran nimero de oportunidades para
aguellos que disfrutan ayudando a los nifios. Los especialistas en educacién infantil,
trabajan codo a codo con los maestros, para ayudar a escolares con una gran
variedad de situaciones y discapacidades. En los Estados Unidos, la figura del
profesor de educacién especial se alcanza con un grado y un programa de
entrenamiento docente en educacion especial. Puesto que cada vez hay mas nifios
diagnosticados con necesidades especiales y hay un déficit de profesores cualificados,
Estados Unidos espera una fuerte demanda de estos especialistas.

Todas estas especializaciones y nichos laborales estan fundamentadas en la
necesidad de adaptarnos mejor a un mundo cambiante, a la especializacion y
aprovechamiento de los conocimientos sobre la mente, a un concepto de salud mas
amplio y mas profundo y a un interés por la discapacidad y por ser una sociedad mas

abierta, mas inclusiva, mas democratica, mas eficaz. Una sociedad mejor.*

i Muchinsky, Paul. (2007). Psicologia aplicada al trabajo. Sexta edicién, México, p. 322

*> Ibidem
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METODOLOGIA

Disefio de la investigacion

El disefio de esta investigacion posee las siguientes particularidades:

C.

No experimental,
Transversal
Exploratoria
Descriptiva
Cualitativa

Cuantitativa

La preparacion de esta investigacion nace de la necesidad de estar al tanto
sobre ambito laboral de los psicologos en el Ecuador. Conocer las
necesidades que tienen las instituciones del pais para los alumnos psicélogos
de la “UTPL”, y como potenciar sus competencias para la formacion de
psicologos integrales y competentes, capaces de convertirse en los mejores

opciones en el mercado laboral del Ecuador.

. Participantes

La poblacién comprende

e Instituciones Alternas: Se investiga a 7 entre Patronatos,
Fundaciones, Centros de Ayuda, Institutos de Seguridad Social,
Ministerios, y Procuraduria General del Estado.

e Instituciones Empresariales: Se investiga a 11 Empresas de Giros
Comerciales, Servicios e Industriales de Capitales Particulares, y
Superintendencia de Compafiias.

¢ Instituciones Salud Mental: Se investiga 13 entre Hospitales, Cruz
Roja, Clinicas, Dispensarios, Policlinico, Centros de adicciones.

e Instituciones Educativas: Se investiga a 12 Escuelas, Colegios,
Unidades Educativas, particulares y fiscales.

Instrumentos
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Los instrumentos utilizados en esta investigacion fueron disefiados por la Universidad
Técnica Particular de Loja (UTPL) por medio del Centro de Educacion y Psicologia

(CEP). Los instrumentos que se utilizan en este proyecto son:

Instrumento de evaluacion: “Instrumento de diagndstico de competencias requeridas
por las instituciones para psicélogos’. Este fue generado basandose en las
competencias levantadas por la Europsy (2011), estableciendo los requerimientos de
la formacién para psicélogos en funcibn de disefiar contenidos y curriculos

académicos.

Se utilizo 4 versiones del instrumento diagnostico, de acuerdo al tipo de institucion que
se evallo, Este fue aplicado a cargos estratégicos de salud mental, educativas y
empresariales las cuales son los encargados de la contratacion del personal y
deteccion de necesidad de insercion laboral en la misma. La solicitud inicial fue el
primer instrumento para el ingreso y la presentacion de la investigacion a realizarse, su
acogida fue favorable al manifestar que soy estudiante de la “UTPL”, en algunas
instituciones se tuvo la oportunidad de encontrar exalumnas (0s) de la universidad
ocupando cargos directivos o0 que actualmente seguian maestrias en diferentes

carreras.

Este instrumento esta compuesto de tres partes:

e La primera parte hace referencia a los datos de identificacion, tanto de la
institucion como del sujeto que se le aplico la encuesta (excepto el nombre), es
muy importante estos datos ya que han permitido conocer el tipo de institucion
0 nicho laboral al que se identifico.

o La segunda parte esta conformada por la pregunta 1, 3, y 4, esta informacién
permitié conocer todo lo referente a la insercién laboral del psicélogo dentro de
la institucion, la apertura que estan brindando al profesional en psicologia, las
funciones que cumple el mismo, y las personas que estan ocupando nichos
laborales que el psic6logo puede ocupar.

e Y por ultimo la tercera parte, que hace referencia a las competencias
enfocandose en la necesidad de Estas para la institucién. Dichas
competencias son desempefiadas por los psicélogos en las organizaciones,
pero mediante esta pregunta hemos identificado el conocimiento acerca de las

funciones del psicélogo por parte del Jefe de Recursos Humanos.
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D. Recoleccién de Datos

Procedimiento

Se sigui6 el cronograma propuesto por la universidad, y los pasos indicados a seguir
para esta investigacion, como es el familiarizarse con el instrumento de aplicacion,
para tener practica de éste, y tomé el tiempo aproximado para informar en el
momento de la cita, y decirle al posible encuestado que lapso que nos llevara para la

contestacion de la misma.

El siguiente paso se enlistd las posibles instituciones a encuestar, Las cuales se envio
a la universidad para que sean chequeadas en la base de datos, luego fue necesario
el contacto con el directivo de las organizaciones, para que designe la cita con el Jefe
de Personal, gerentes y rectores. La forma que se utilizé para la encuesta desde la
primera cita fue de manera personal, para su debida explicacion del objetivo de esta

investigacion.

Estos instrumentos facilitaron a obtener los resultados necesarios para cumplir con los
objetivos. Se desarrollaron las encuestas sin novedad, se recopilé informacion de 43
instituciones para la investigacion. Los encuestados fueron muy colaboradores en
compartir la informacion y brindar su espacio. El tiempo para las encuestas fue de
guince minutos a cada uno. Con las instituciones que poseen mas 35 empleados en
adelante se realiz6 una cita con anticipacion para ser atendida. La ubicacion de cada
organizacién encuestada, se encuentra en San Rafael, Conocoto, Cumbaya, Quito

Norte, Sur y Centro, de la Provincia de Pichincha.

La Unica dificultad que se presento fue en las instituciones Alternas que forma parte de
los Ministerios en su mayoria de entidades Publicas, tenia que insistir su colaboracion,
observe en cada uno de los encuestados un cierto temor de compartir la informacion.
Luego de una breve explicacién de la encuesta y que consistia de una investigacion
para el desarrollo de la tesis de la universidad “UTPL”, luego no se hizo esperar su

colaboracion.

Ejemplar:



22 UNIVERSIDAD TECNICA PARTICULAR DE LOJA
@, b La Universidad Catélica de Loja

39

INSTRUMENTO DE DIAGNOSTICO DE COMPETENCIAS REQUERIDAS POR LAS
INSTITUCIONES PARA PSICOLOGOS.

En el Area de Salud Mental

Estimado Sefior(a) solicitamos dedique unos minutos a completar esta encuesta. Sus respuestas
seran tratadas de forma confidencial y utilizada dnicamente para el conocimiento del mercado
laboral actual del psicélogo en nuestro pais. En esta encuesta existirdn preguntas abiertas y de
seleccién en donde se marcara con una X el casillero con el que usted este de acuerdo.

INSTITUCION

FECHA

CIUDAD

CARGO EN LA INSTITUCION

DEPARTAMENTO

NUMERO DEL PERSONAL EXISTENTE EN LA

INSTITUCION

TIPO DE INSTITUCION (marque con una X)

Privada () | Publica (

1. ¢ Considera usted importante contratar un psicologo dentro de su instituciéon?

Sl

NO

a. ¢Por qué? (Elija de acuerdo a su respuesta anterior, si consider6 importante o no)

Porque Si

1. Es fundamental para la institucion

Porgue No

2. Mejora el rendimiento del personal

12.

No es fundamental para la institucion

3. Posee areas dedicadas a la
psicologia

3t

No ayuda a mejora el rendimiento del
personal

e

Es disposicion de la ley

e

Ayuda a mantener la salud mental

14.

La institucion no posee areas
dedicadas a la psicologia

6. Permite alcanzar los objetivos de la
institucion en menos tiempo

15.

No es disposicion de la ley

16.

No ayuda a mantener la salud mental

~

Permite solucionar conflictos

8. Ayuda a tomar decisiones dentro de
la institucion

17.

No permite alcanzar los objetivos de
la institucion en menos tiempo

18.

No ayuda a solucionar los conflictos

9. Ayuda en la intervencién
psicopedagogica

19.

No aporta en la toma de decisiones

10. Buenas experiencias anteriores

20.

No existe medios econdmicos para su
contratacion

11. Otro

21.

Malas experiencias anteriores

Otro (indique):

I 22.
Otro (indique):

Otro




Si usted contestd que si es importante contratar un psicélogo, ayadenos

contestando el literal “b” y el literal “c’’. Caso contrario pase a la pregunta

b. ¢ En qué &rea de su institucion ubicaria o necesitaria de un psicélogo?

40

c. ¢Qué funciones cumpliria dentro de esta area?

2. En la siguiente tabla califique la necesidad o no del desempefio de las siguientes
competencias dentro de su institucion segun el siguiente parametro:

No es necesario

Poco necesario

Es necesario

Es muy necesario

AIWINFLO

Es fundamental

Competencia

Nivel de
importancia

ESPECIFICACION DE OBJETIVOS

0(1(2]3

1. Analizar las necesidades que tiene el cliente.

2. Establecer objetivos aceptables y determinar como se evaluara el
desarrollo de los mismos.

EVALUACION

3. Realizar la evaluacién a una persona mediante la observacion del
contexto, entrevistas y test.

4. Realizar la evaluacion a un grupo mediante la observacién del contexto,
entrevistas y test.

5. Realizar evaluacién a una institucion mediante la observacion del
contexto, entrevistas, encuestas, test, y otros métodos adecuados al
servicio que se solicita.

6. Realizar la evaluacion apropiada de una situacion que se pueda presentar

en la institucion por medio de entrevistas, encuestas y otros métodos y
técnicas adecuados en un contexto que es relevante para el servicio
solicitado.
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DESARROLLO

7. Definir el propésito del servicio identificando los requisitos necesarios.

8. Disefiar o adaptar un servicio de acuerdo con los requisitos y
restricciones que se necesiten. Ejemplo: Un taller.

9. Realizar pruebas del servicio y evaluar su viabilidad, fiabilidad, validez y
otras caracteristicas. Ejemplo el disefio y analisis de un instrumento
diagnostico.

10. Evaluar el servicio con respecto a su utilidad, satisfaccion del cliente,
facilidad de uso, costos y otros aspectos relevantes.

INTERVENCION

11. Desarrollar un plan de intervencion para conseguir los objetivos.

12. Aplicar métodos de intervencién que directamente afectan a uno o0 mas
individuos de acuerdo con el plan de intervencién.

13. Aplicar métodos de intervencidn que directamente afecten a aspectos
seleccionados de una situacion que se presente en la institucion.

14. Aplicar métodos de intervencién que permiten a los individuos, grupos u
organizaciones aprender y tomar decisiones de su propio interés.

15. Introducir servicios o productos y promover su uso adecuado por los
clientes u otros profesionales.

VALORACION

16. Disefiar un plan para la valoracién de una intervencion incluyendo
criterios derivados del plan de intervencion y del conjunto de objetivos
planteados.

17. Seleccionar y aplicar las técnicas de medicién apropiadas para la
realizacion del plan de valoracion.

18. Realizar un analisis de acuerdo con el plan de evaluacién y formulacion
de conclusiones acerca de la eficacia de las intervenciones.

COMUNICACION

19. Proporcionar retroalimentacion a los clientes de un servicio solicitado.

20. Escribir informes sobre los resultados de la evaluacion, el desarrollo de
productos o servicios, y las intervenciones.
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3. ¢ Qué profesional cree usted que podria cumplir con las competencias anteriormente
sefialadas dentro de su institucion?

1. Psiquiatras

2. Terapeutas Vivenciales

3. Médicos

4. Enfermeras

5. Psicologos

6. Otros

Otros (indique):

4. ¢ Existe o tiene algun psicélogo trabajando en su institucion?

Sl

NO

(Si contesté “SI” en la primera pregunta, ayidenos a contestar los items “a y b”. Si contesto
“NO?” usted ha finalizado, gracias).

a. ¢Cuantos? (indique un nimero):
b. Indique el o los departamentos donde esta(n) laborando:

La Universidad Técnica Particular de Loja le agradece su atencién y su tiempo.
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RESULTADOS OBTENIDOS

Los resultados logrados de la investigacion acerca de la Identificaciéon de Competencias
Profesionales de Psicologos Requeridas para su Insercion Laboral en los Ambitos:

Clinico, Empresarial y Educativo, en el Ecuador, nos sefalan que:
Datos Informativos (Tablas propiedad de la UTPL)

e (Existen la necesidad de los psicélogos en el campo institucional del

Ecuador?
Tabla # 1 (Alterna)
- NECESIDAD DEL
NECESIDAD DEL PSICOLOGO 4
PSICOLOGO
Opcidn Fr |% .
0%
| 7| 100 -
NO 0 0 - NO
No contesta 0 No contesta
TOTAL 7 100

La poblacién de la muestra de la investigacion realizada a 7 instituciones alternas,
pertenece en un (100%), lo cual hace imponderable que cuente con un psicologo, donde

todos los directivos encuestados nos dicen que es muy importante en este ambito.

Tabla # 2 (Salud Mental)

NECESIDAD DEL PSICOLOGO NECESIDAD DEL
Opcién Fr | % PSICOLOGO
sl 12 92,30769 8%
NO 1| 7,692308 - -
No contesta 0 No contesta
TOTAL 13 100

En las 13 instituciones del area Clinica observamos que el (92%) de la investigacion

realizada tiene la necesidad de psicélogos en el Ecuador. Y el (8%) no considera esta

necesidad.



Tabla # 3 (Educativas)

NECESIDAD DEL PSICOLOGO

Opcidén Fr |%

Sl 12 100
NO 0 0
No contesta 0
TOTAL 12 100

NECESIDAD DEL
PSICOLOGO

0%

m S|
mNO

No contesta
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Con lo que respecta a las instituciones Educativas observamos que (100%) de las 12

instituciones encuestadas, estdn de acuerdo con la necesidad de ayuda de un psicélogo

en la misma. Donde le consideran al Psic6logo “Como el Alma de la institucion”.

Tabla # 4 (Empresariales)

NECESIDAD DEL PSICOLOGO

Opcién Fr | %

| 10 90,90909
NO 1 9,090909
No contesta 0
TOTAL 11 100

9%

NECESIDAD DEL
PSICOLOGO

0%
msS|
mNO

No contesta

Empresas e Industrias de Quito, tenemos un resultado que el (91%) de las 11

instituciones encuestadas existe la necesidad de contratar psicélogos para el beneficio

de su institucion. Y el (9%) no considera importante contratar un psicélogo.



Cuadro comparativo sobre la importancia de un Psicélogo en las instituciones

encuestadas, detallamos el porqué a continuacion:

AMBITO AMBITO AMBITO AMBITO
Porque Si
EDUCATIVO CLINICO EMPRESARIAL ALTERNA
% % % %
1. Esfundamental para la institucion
36
2. Mejora el rendimiento del personal
3. Posee areas dedicadas a la psicologia
23 36
4. Esdisposicion de la ley
15 9 29
5. Ayuda a mantener la salud mental
46 27
6. Permite alcanzar los objetivos de la
institucion en menos tiempo 27 43
7. Permite solucionar conflictos
8. Ayuda a tomar decisiones dentro de la
institucion 38 27
9. Avyuda en la intervencién
psicopedagdgica 45 29
10. Buenas experiencias anteriores
38 18
11. Otro
17 0 9 14

Como observamos, el area verde se le considera importante, Se coliga para el ambito
Educativo, para el estricto cumplimiento, y presenta el mayor porcentaje en todas las
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preguntas, sigue el ambito Alterna en 7 preguntas, el ambito Clinico con 5 preguntas, y al

final tenemos el &rea Empresarial, donde podemos apreciar la poca importancia de las
funciones de tener un Psicélogo en dicho ambito.
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e Competencias requeridas por los tipos de instituciones en el pais. Se

presenta en orden de porcentaje de mayor a menor, segun el resultado de

analisis.

Competencia 1: Especificacién de Objetivos

Tabla#5 (Educativa)

0%

Analisis de necesidades

0%

0%

M Noes necesario
B Poco Necesario
M Es Necesario

W Es muy Necesario
B Es fundamental

M Nocontesta

Andlisis de necesidades
Opcién Fr | %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 0 0
Es muy Necesario 3 25
Es fundamental 9 75
No contesta 0 0
TOTAL 12| 100
Tabla # 6 (Clinica)
Anadlisis de necesidades
Opcién Fr %

No es necesario 2| 15,38462
Poco Necesario 0 0

Es Necesario 1| 7,692308

Es muy Necesario 2| 15,38462

Es fundamental 8| 61,53846

No contesta 0 0
TOTAL 13 100
Tabla # 7 (Alterna)

Anadlisis de necesidades
Opcién Fr %

No es necesario 1 14,28571
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 1 14,28571
Es muy Necesario 2 28,57143
Es fundamental 3| 42,85714
No contesta 0 0
TOTAL 7 100

Analisis de necesidades

0%
0%

8%

B Noes necesario
B Poco Necesario
B Es Necesario

B Es muy Necesario

B Es fundamental

Analisis de necesidades

% 14%
0% 14% 0

B Noes necesario
B PocoNecesario
B Es Necesario

W Es muy Necesario

1 Es fundamental
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Tabla # 8 (Empresarial)

Analisis de necesidades

Opcion Fr % Analisis de necesidades
No es necesario 1 9,090909 5%
Poco Necesario 2| 18,18182 B Noes necesario
Es Necesario 2 18,18182 W Poco Necesario
Es muy Necesario 2 18,18182 B Es Necesario
Es fundamental 41 36,36364 m Es muy Necesario
No contesta 0 m Es fundamental
TOTAL 11 100

La primera competencia sobre la especificacidon de objetivos, en analizar las necesidades
que tiene el cliente se obtuvo que, en todos los ambitos pareceria predominar en lo
fundamental del area Educativa, le sigue el area Clinica, en tercer lugar area de Alternas,

y en cuarto lugar tenemos la Empresarial.
Competencia 2:

Tabla #9 (Educativa)

Establecimiento de objeti H it
sta ;C"f‘je“ odeo "; "’°s‘y Establecimiento de objetivos

pCIO.rI r ° 0% 0% 0% 0% ® Noes necesario
No es necesario 0 0 B Poco Necesario
Poco Necesario 0 0  Es Necesario
Es Necesario : 0 0 B Es muy Necesario
Es muy Necesario 3 25 m Es fundamental
Es fundamental 9| 75

B Nocontesta

No contesta 0 0
TOTAL 12( 100




Tabla # 10 (Alterna)

Establecimiento de objetivos
Opcién Fr %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 2 28,57143
Es muy Necesario 3 42,85714
Es fundamental 2 28,57143
No contesta 0 0
TOTAL 7 100
Tabla # 11 (Clinica)
Establecimiento de objetivos
Opcién Fr %
No es necesario 2 15,38462
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 2 15,38462
Es muy Necesario 5 38,46154
Es fundamental 4 30,76923
No contesta 0 0
TOTAL 13 100
Tabla # 12 (Empresarial)
Establecimiento de objetivos
Opcién Fr %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 1 9,090909
Es Necesario 2 18,18182
Es muy Necesario 4 36,36364
Es fundamental 4 36,36364
No contesta 0
TOTAL 11 100

Establecimiento de objetivos

0% 0% 0%

B Noes necesario
B PocoNecesario
W Es Necesario

B Esmuy Necesario
M Es fundamental

B Nocontesta

Establecimiento de objetivos

0%

0%

W Noes necesario
W Poco Necesario
W Es Necesario

B Esmuy Necesario
1 Es fundamental

B Nocontesta
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Establecimiento de objetivos

0% 9%

W Noes necesario
M Poco Necesario
W Es Necesario

W Es muy Necesario
u Es fundamental

B No contesta

En la segunda competencia, de establecer objetivos aceptables y determinar como se

evaluard el desarrollo de los mismos, y pareceria que los directivos ven como una

competencia relevante en el area Educativa.



Competencia 3: Evaluacion

Tabla # 13 (Alterna)

Evaluacion individual

B Noes necesario

0% 0% 0%

14%

B Poco Necesario
m Es Necesario

W Es muy Necesario
B Es fundamental

B Nocontesta

Evaluacion individual

W Noes necesario

0% 8% gy 0%

W Poco Necesario
W Es Necesario
B Es muy Necesario

B Es fundamental

B No contesta
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Evaluacion individual
Opcion Fr %

No es necesario 0 0

Poco Necesario 0 0

Es Necesario 1] 14,28571

Es muy Necesario 4157,14286

Es fundamental 2| 28,57143

No contesta 0 0

TOTAL 7 100

Tabla # 14 Educativa

Evaluacion individual
Opcién Fr %
No es necesario 1| 8,333333
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 0 0
Es muy Necesario 5| 41,66667
Es fundamental 6 50
No contesta 0 0
TOTAL 12 100
Tabla # 15 Empresarial
Evaluacién individual
Opcién Fr %

No es necesario 0 0
Poco Necesario 1 9,090909
Es Necesario 1 9,090909
Es muy Necesario 4 36,36364
Es fundamental 5 45,45455
No contesta 0
TOTAL 11 100

Evaluacion individual
0% 9% B Noes necesario

W Poco Necesario

B Es Necesario

B Es muy Necesario

B Es fundamental

B Nocontesta
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Tabla # 16 (Clinica)

Evaluacién individual s e qe e

opcion - — Evaluacion individual
No es necesario 1| 7,692308 0% 7% 0% " Noes necesario
Poco Necesario 0 0 W PacoNecesario
Es Necesario 41 30,76923 B Es Necesario
Es muy Necesario 41 30,76923 B Es muy Necesario
Es fundamental 4] 30,76923 B Es fundamental
No contesta 0 0 B Nocontesta
TOTAL 13 100

En la competencia sobre la evaluacibn a una persona mediante la observacién del
contexto, entrevista y test. Considerando que son ambitos distintos pareceria que los
directivos ven a esta competencia como relevante en el area Alterna, de la investigacion
realizada a 7 instituciones, sigue la Educativa, en tercer lugar la Empresarial, en cuarto

lugar la Clinica.

Competencia 4:

Tabla # 17 (Educativa)

Evaluacién de grupo

Opcion Ffrl % Evaluacion de grupo
No es necesario 118,333333 0% 8% 2, B Noes necesario
Poco Necesario 1(8,333333 0% ® Poco Necesario
Es Necesario 0 0 B Es Necesario
Es muy Necesario | 3 25 B Es muy Necesario
Es fundamental 7158,33333 B Es fundamental
No contesta 0 0 B No contesta

TOTAL 12 100




Tabla # 18 (Empresarial)

Evaluacion de grupo
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Evaluacion de grupo

0% 9% B Noes necesario
B Poco Necesario
B Es Necesario

B Es muy Necesario

u Es fundamental

Opcidén Fr %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 1 9,090909
Es Necesario 2 18,18182
Es muy Necesario 3 27,27273
Es fundamental 5 45,45455
No contesta 0
TOTAL 11 100
Tabla # 19 (Alterna)
Evaluacién de grupo
Opcidn Fr %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 1| 14,28571
Es muy Necesario 3| 42,85714
Es fundamental 3| 42,85714
No contesta 0 0
TOTAL 7 100
Tabla # 20 (Clinica)
Evaluacién de grupo
Opcién Fr %
No es necesario 1| 7,692308
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 41 30,76923
Es muy Necesario 5| 38,46154
Es fundamental 3| 23,07692
No contesta 0 0
TOTAL 13 100

B Nocontesta
Evaluacion de grupo
0% 0% 0% W No es necesario

W Poco Necesario
W Es Necesario

W Es muy Necesario
m Es fundamental

B Nocontesta

Evaluacion de grupo

0% 8% 0% B Noes necesario
B PocoNecesario
B Es Necesario

B Es muy Necesario
B £s fundamental

H Nocontesta

Sobre, realizar la evaluacion a un grupo mediante la observacién del contexto entrevistas

y test, pareceria indicar en dicha competencia la importancia que le dan los directivos a
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los psicélogos en el area Educativa, le sigue la Empresarial, luego la Alterna y por udltimo
la Clinica.

Competencia 5:

Tabla # 21 (Educativa)

Evaluacion organizacional
Opcion - Fr % Evaluacion organizacional

No es necesar.lo 0 0 v 0% gy e
Poco Necesario 118,333333
Es Necesario 0 0 B Poco Necesario
Es muy Necesario | 3 25 B Es Necesario
Es fundamental 8]66,66667 B Es muy Necesario
No contesta 0 0 B Es fundamental
TOTAL 12 100 ¥ Nocontesta

Tabla # 22 (Alterna)

Evaluacion organizacional
Opcién Fr % Evaluacion organizacional

No es necesario 0 0 0% 0% 0% B Noes necesario
Poco Necesario 0 0 B Poco Necesario
Es Necesario 2| 28,57143 W Es Necesario
Es muy Necesario 3| 42,85714 B Es muy Necesario
Es fundamental 2| 28,57143 B Es fundamental
No contesta 0 0 B Nocontesta
TOTAL 7 100

Tabla # 23 (Empresarial)

Evaluacion organizacional

Opcion e % Evaluacion organizacional

No es necesario 0 0 0% B Noes necesario
Poco Necesario 1 9,090909 B Poco Necesario
Es Necesario 3 27,27273 B Es Necesario

Es muy Necesario 3 27,27273 8 Es muy Necesario
Es fundamental 4 36,36364

B Es fundamental

No contesta 0 m No contesta

TOTAL 11 100| Tab
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la # 24 (Clinica)

Evaluacion organizacional
Opcién Fr % Evaluacion organizacional

No es necesario 1 7,692308 0% 0% B Noes necesario
Poco Necesario 0 0

B Poco Necesario
Es Necesario 41 30,76923

M Es Necesario
Es muy Necesario 41 30,76923 _

M Es muy Necesario
Es fundamental 4| 30,76923

B Es fundamental
No contesta 0 0

M Nocontesta
TOTAL 13 100

En la quinta competencia, de realizar evaluacion a una organizacion mediante la
observacién del contexto, entrevistas, encuestas, test, nuevamente podemos observar,
con respecto al area Educativa, que resalta la importancia del psicélogo en dicha

competencia, comparado con las tres aéreas expuestas.

Competencia 6:

Tabla # 25 (Educativa)

Evaluacion situacional E | . .t . |
0,

Opcion Fr % 0% cvaluacion situaciona
No es necesario | 0 0 0% 0% 0% B Noes necesario
Poco Necesario 0 0 B Poco Necesario
Es Necesario 0 0 .

B Es Necesario

Es muy .
Necesario 4|33,33333 W Es muy Necesario
Es fundamental | 8|66,66667 B Es fundamental
No contesta 0 0 m Nocontesta
TOTAL 12 100




Tabla # 26 (Alterna)

Evaluacion situacional

Evaluacion situacional

0% 0% 0% 149

m Noes necesario
W Poco Necesario
W Es Necesario

B Es muy Necesario
B Es fundamental

mNocontesta
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Evaluacion situacional

0% 8% 0%

mNoes necesario
B Poco Necesario
W Es Necesario

W Es muy Necesario
B Es fundamental

m Nocontesta

Opcidén Fr %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 1| 14,28571
Es muy Necesario 3| 42,85714
Es fundamental 3| 42,85714
No contesta 0 0
TOTAL 7 100
Tabla # 27 (Clinica)

Evaluacion situacional

Opcién Fr %
No es necesario 1| 7,692308
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 5| 38,46154
Es muy Necesario 2| 15,38462
Es fundamental 5| 38,46154
No contesta 0 0
TOTAL 13 100
Tabla # 28 (Empresarial)

Evaluacion situacional

Opcién Fr %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 2| 18,18182
Es Necesario 1] 9,090909
Es muy Necesario 4] 36,36364
Es fundamental 4| 36,36364
No contesta 0
TOTAL 11 100

Evaluacion situacional

0%

9%

B Noes necesario
B Poco Necesario
B Es Necesario

W Esmuy Necesario
M Es fundamental
m Nocontesta

En la competencia sexta sobre realizar la evaluacion apropiada de una situacion,

observamos el mayor porcentaje obtuvo el area Educativa realizada a 12 instituciones, de

los cuales (8) directivos le dan el peso al psicélogo en mencionada competencia.



Competencia: 7 Desarrollo

Tabla # 29 (Educativa)

Definicidn de servicios o
productos y analisis de requisitos

Opcién Fr %
No es necesario 1] 8,333333
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 0 0
Es muy Necesario 41 33,33333
Es fundamental 7| 58,33333
No contesta 0 0
TOTAL 12 100

Tabla # 30 (Alterna)

Definicion de servicios o productos
y analisis de requisitos
Opcion Fr %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 4157,14286
Es muy Necesario 2| 28,57143
Es fundamental 1] 14,28571
No contesta 0 0
TOTAL 7 100

Tabla # 31 (Empresarial)

Definicion de servicios o
productosy analisis de
reqUiSitOS B No es necesario

B Poco Necesario

0% 8% 0%

0%

W Es Necesario
B Es muy Necesario
M Es fundamental

m Nocontesta

Definicion de servicios o
productos y analisis de
requisitos

14% 0% 0% 0%

W No es necesario
M Poco Necesario
W Es Necesario

B Es muy Necesario

Definicién de servicios o productos y
analisis de requisitos

Opcién Fr %

No es necesario 0 0
Poco Necesario 5| 45,45455
Es Necesario 1| 9,090909
Es muy Necesario 3| 27,27273
Es fundamental 2| 18,18182

No contesta 0

TOTAL 11 100

Definicion de servicios o
productos y analisis de
requisitos

18% 0%

W Noes necesario
M Poco Necesario

W Es Necesario

M Es muy Necesario




56

Tabla # 32 (Clinica)

Definicién de servicios o productos y ., ..
andlisis de requisitos Definicion de servicios o
Opcién Fr % productos y analisis de
No es necesario 1{ 7,692308 requisitos
Poco Necesario 1| 7,692308 0% 7 g
Es Necesario 4| 30,76923 B No es necesario
Es muy Necesario 4( 30,76923 B Poco Necesario
Es fundamental 3| 23,07692 H Es Necesario
No contesta 0 0 B Es muy Necesario
TOTAL 13 100

En la competencia séptima sobre definir el propdsito del servicio identificando los
requisitos necesarios, de acuerdo con la muestra alusivas al area Educativa, se encontré
gue el (58%) valor6 como fundamental dicha competencia. Cabe indicar que en los tres

ambitos restantes, no es percibido de la misma manera.

Competencia 8:

Tabla # 33 (Alterna)

Disefio del servicio o producto . ..
Opcion Fr % Diseiio del servicio o producto

No es necesario 0 0 0% 0% 0% B No es necesario
Poco Necesario 0 0 B Poco Necesario
Es Necesario 1 14,28571 B Es Necesario
Es muy Necesario 41 57,14286 w Es muy Necesario
Es fundamental 2| 28,57143 !
No contesta 0 0 B Es fundamental
TOTAL 7 100 B Nocontesta




Tabla # 34 (Educati

va)

Diseino del servicio o producto
Opcion Fr %
No es necesario 1] 8,333333
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 0 0
Es muy Necesario 6 50
Es fundamental 5| 41,66667
No contesta 0 0
TOTAL 12 100
Tabla # 35 (Empresarial)
Disefio del servicio o producto
Opcién Fr %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 1] 9,090909
Es Necesario 2| 18,18182
Es muy Necesario 5| 45,45455
Es fundamental 3| 27,27273
No contesta 0
TOTAL 11 100

Tabla # 36 (Clinica)

Disefio del servicio o producto

0% 8% 0% g

W Noes necesario
B Poco Necesario
B Es Necesario

W Es muy Necesario
B Es fundamental

B Nocontesta

Disefo del servicio o producto
0%

B Noes necesario
W PocoNecesario
B Es Necesario

B Es muy Necesario
W Es fundamental

B Nocontesta

Disefio del servicio o producto

Opcién Fr %
No es necesario 1| 7,692308
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 41 30,76923
Es muy Necesario 6| 46,15385
Es fundamental 2| 15,38462
No contesta 0 0
TOTAL 13 100

Disefio del servicio o producto

0% 8% g%

B Noes necesario
B Poco Necesario
B Es Necesario

B Es muy Necesario
B Es fundamental

B Nocontesta

En lo que respecta, sobre disefiar o adaptar un servicio de acuerdo con los requisitos y

restricciones que se necesita, la institucion Educativa resalta en lo fundamental, se




observa que del (57%), para arriba es muy necesario para las otras instituciones, dandose

un poco de variacion entre la unay la otra.

Competencia 9:

Tabla # 37 (Educativa)

Test del servicio o producto
disefliado
Opcién Fr %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 0 0
Es muy Necesario | 4]33,33333
Es fundamental 8(66,66667
No contesta 0 0
TOTAL 12 100

Tabla # 38 (Alterna)

==
o

0

o9 Test del servicio o producto
0

B Noes necesario
W PocoNecesario
W Es Necesario

B Es muy Necesario
0 Es fundamental

B Nocontesta

Test del servicio o producto disefiado

Opcién Fr %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 1| 14,28571
Es muy Necesario 41 57,14286
Es fundamental 2| 28,57143
No contesta 0 0
TOTAL 7 100

¥

~

0

0% Test del servicio o producto

B Noes necesario
W PocoNecesario
W Es Necesario

W Es muy Necesario
H Es fundamental

B Nocontesta




Tabla #39 (Clinica)

Test del servicio o producto disefado

Opcién Fr %
No es necesario 1| 7,692308
Poco Necesario 1| 7,692308
Es Necesario 5| 38,46154
Es muy Necesario 3| 23,07692
Es fundamental 3| 23,07692
No contesta 0 0
TOTAL 13 100

o« Test del servicio o producto s«
0

B No es necesario
B Poco Necesario
W Es Necesario

B Es muy Necesario
B Es fundamental

W Nocontesta

Tabla # 40 (Empresarial)

Test del servicio o producto
diseiiado

Opcion Fr %
No es necesario 1] 9,090909
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 3| 27,27273
Es muy Necesario 41 36,36364
Es fundamental 3| 27,27273
No contesta 0
TOTAL 11 100

Creemos que vale la pena mencionar sobre realizar pruebas del servicio y evaluar su
viabilidad, fiabilidad, validez y otras caracteristicas, observamos los resultados del grado
de importancia que le dan los directivos a esta competencia como fundamental en el area

Educativa, pero también hay los porcentajes sobre

0

Test del servicio o producto

0

B No es necesario
W Poco Necesario
W Es Necesario

B Es muy Necesario
B Es fundamental

B Nocontesta

los 37%,

necesario dicha competencia en las areas restantes.

considerandole muy




Competencia 10:

Tabla # 41 (Educativa)

Evaluacién del servicio o producto
Opcién Fr %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 1| 8,333333
Es muy Necesario 3 25
Es fundamental 8| 66,66667
No contesta 0 0
TOTAL 12 100

Tabla # 42 (Alterna)

Evaluacién del servicio o producto

Opcién Fr %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 1| 14,28571
Es muy Necesario 4| 57,14286
Es fundamental 2| 28,57143
No contesta 0 0
TOTAL 7 100

Tabla # 43 (Empresarial)

Evaluacién del servicio o
producto
Opcién Fr %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 3127,27273
Es muy Necesario 6| 54,54545
Es fundamental 2| 18,18182
No contesta 0
TOTAL 11 100

0%

oducto

o % Evaluacion del servicio o

B Noes necesario
B Poco Necesario
W Es Necesario

B Es muy Necesario
0 Es fundamental

B No contesta

0%

0% . . .
. Evaluacion del servicio o
roducto

B Noes necesario
B Poco Necesario
W Es Necesario

B Es muy Necesario
u Es fundamental

B Nocontesta

Evaluacion del servicio o

0% 0%
roducto

B Noes necesario
B Poco Necesario
W Es Necesario

B Es muy Necesario
B Es fundamental

B No contesta




Tabla # 44 (Clinica)
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Evaluacion del servicio o producto

Opcién Fr %
No es necesario 2| 15,38462
Poco Necesario 1| 7,692308
Es Necesario 41 30,76923
Es muy Necesario 5] 38,46154
Es fundamental 1| 7,692308
No contesta 0 0
TOTAL 13 100

En lo que concierne a evaluar el

0% .7 . .
« Evaluacion del servicio o
oducto

W No es necesario

W Poco Necesario
8% )
B Es Necesario

W Es muy Necesario
0 Es fundamental

B Nocontesta

servicio con respecto a su utilidad, hay un tipo de

variacion de lo fundamental y lo muy necesario que le dan las instituciones, sin dejar

pasar por alto que sigue llevando los mas altos porcentajes el area Educativa, eso

pareceria indicar el desarrollo de dicha competencia en los psicologos educativos.

Competencia 11: Intervencién

Tabla # 45 (Educativa)

Planificacidén de la intervencion
Opcion Fr %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 0 0
Es muy Necesario | 7]58,33333
Es fundamental 5(41,66667
No contesta 0 0
TOTAL 12 100

Planificacion de la intervencion
0% 0% 0% 0%

W Noes necesario
W Poco Necesario
W Es Necesario

B Es muy Necesario

B Es fundamental

W Nocontesta




Tabla # 46 (Alterna)

Planificacion de la intervencién
Opcién Fr %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 1] 14,28571
Es muy Necesario 41 57,14286
Es fundamental 2| 28,57143
No contesta 0 0
TOTAL 7 100

Tabla # 47 (Clinica)

Planificacion de la intervencion

0% 0% 0%

B Noes necesario
W Poco Necesario
W Es Necesario

B Es muy Necesario
B Es fundamental

B No contesta

Planificacion de la intervencion

Planificacion de la intervencion

0% 0% 8%

H No es necesario
M Poco Necesario
B Es Necesario

B s muy Necesario
B Es fundamental

B Nocontesta

Opcién Fr %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 1| 7,692308
Es Necesario 3| 23,07692
Es muy Necesario 3| 23,07692
Es fundamental 6| 46,15385
No contesta 0 0
TOTAL 13 100
Tabla # 48 (Empresarial)

Planificacion de la intervencidn

Opcidn Fr %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 1| 9,090909
Es Necesario 3| 27,27273
Es muy Necesario 41 36,36364
Es fundamental 3| 27,27273
No contesta 0
TOTAL 11 100

Planificacion de la intervencion
0% 9%

B Noes necesario
B Poco Necesario
B Es Necesario

W Es muy Necesario
B Es fundamental

B Nocontesta
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Se evidencia un aumento positivo en desarrollar un plan de intervencién para conseguir
los objetivos, observamos el mayor porcentaje obtuvo el &rea Educativa, sin embargo

también determina un porcentaje de muy necesaria en las demas areas.

Competencia 12:

Tabla # 49 (Educativa)

Intervencion directa orientada a la

persona Intervencion directa orientada
Opcidn Fr %
No es necesario 0 0 d |a persona # Noes necesario
Poco Necesario 0 0 0% 0%0% 8% W PocoNecesario
Es Necesario 1] 8,333333 B Es Necesario
Es muy Necesario 4( 33,33333 B Es muy Necesario
Es fundamental 7| 58,33333 s fundamental
No contesta 0 0
B Nocontesta
TOTAL 12 100
Tabla # 50 (Alterna)
Intervencion directa orientada a la . . .
persona Intervencion directa orientada
Opcidn Fr % ala persona  ®Noes necesario
No es necesario 0 0 B PocoNecesario
Poco Necesario 0 0 0% 0%0%  14% _
- W Es Necesario
Es Necesario 1| 14,28571
Es muy Necesario 4| 57,14286 W £s muy Necesario
Es fundamental 2| 28,57143 B Es fundamental
No contesta 0 0 B Nocontesta
TOTAL 7 100
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Tabla # 51 (Clinica)

Intervencion directa orientada a la
persona Intervencion directa orientada
Opcién Fr % | B Noes necesario
No es necesario 1| 7,692308 ala persona ‘
. - W PocoNecesario
Poco Necesario 1| 7,692308 0% 7% 8% _
Es Necesario 1| 7,692308 o B Es Necesario
Es muy Necesario 4| 30,76923 ’ B Es muy Necesario
Es fundamental 6| 46,15385 B Es fundamental
No contesta 0 0 B Nocontesta
TOTAL 13 100

Tabla # 52 (Empresarial)

Intervencion directa orientada a la

persona Intervencion directa orientada

Opcién Fr %
No es necesario 0 0 d |a persona " Noes necesario
Poco Necesario 1] 9,090909 18% 0% 9% H PocoNecesaro
Es Necesario 2| 18,18182 18% B Es Necesario
Es muy Necesario 6| 54,54545 B Es muy Necesario
Es fundamental 2| 18,18182 B B fundamental
No contesta 0 B No contesta
TOTAL 11 100

Del total de la muestra poblacional de la investigacion encontramos que; en aplicar
métodos de intervencion directamente afectan a uno o mas individuos de acuerdo con el
plan de intervencion, nuevamente se observa del cumulo el 54% para arriba de los
encuestados establecen fundamental dicha competencia, sin embargo lo que determina

gue esté al maximo el ambito educativo.



Competencia 13:

Tabla # 53 (Alterna)

Intervencion directa orientada a
la situacion
Opcién Fr %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 1] 14,28571
Es muy Necesario 5(71,42857
Es fundamental 1] 14,28571
No contesta 0 0
TOTAL 7 100

Tabla # 54 (Educativa)

% .r » »
" Intervencion directa orientada

o ala situacion

B Noes necesario
B Poco Necesario
W Es Necesario

B Es muy Necesario
B Es fundamental

B Nocontesta

Intervencion directa orientada a la

o, O%’ - -
0% Intervencion directa orientada

0%

d Ia Sltggiauon B Noes necesario

B Poco Necesario
M Es Necesario

B Es muy Necesario
H Es fundamental

B Nocontesta

0% |ntervencion directa orientada

a Igﬁ/situaci()n

8%

B No es necesario
B Poco Necesario
M Es Necesario

W Es muy Necesario
B Es fundamental

B No contesta

situacién
Opcién Fr %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 1| 8,333333
Es muy Necesario 3 25
Es fundamental 8| 66,66667
No contesta 0 0
TOTAL 12 100
Tabla # 55 (Clinica)
Intervencién directa orientada a la
situacion
Opcién Fr %

No es necesario 1|1 7,692308
Poco Necesario 2| 15,38462
Es Necesario 1| 7,692308
Es muy Necesario 7| 53,84615
Es fundamental 2| 15,38462
No contesta 0 0
TOTAL 13 100
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Tabla # 56 (Empresarial)

Intervencién directa orientada a la ST .
situacion », Intervencion directa orientada

Opcién Fr| % alasituacion e necesario
No es necesario 0 0 B Poco Netesario
Poco Necesario 2| 18,18182 9%
Es Necesario 1| 9,090909 " s Necesario
Es muy Necesario 5| 45,45455 B Es muy Necesario
Es fundamental 3| 27,27273 B s fundamental
No contesta 0 B No contesta
TOTAL 11 100

La mayoria de directivos encuestados en el area Alterna de las instituciones publicas dan
un 72% de muy necesario, en aplicar métodos de intervenciébn que presente en la
institucion, sin embargo resulta curioso que 67% de la muestra en Educativa indica de
fundamental para el desarrollo de dicha competencia, en la Clinica y Empresarial es

menor el interés de los directivos entre un 18 % y 15% de poco necesario.

Competencia 14:

Tabla # 57 (Alterna)

Opcion Fr % 0% 8; Intervencion indirecta

NO es necesario O O : B Noes necesario
Poco Necesario 0 0 B Poco Necesario
Es Necesario 1 14,28571 # Es Necesario
Es muy Necesario 4 57,14286

B Es muy Necesario
Es fundamental 2 28,57143

B Es fundamental
No contesta 0 0 . st
TOTAL 7 100 ocomesta




Tabla # 58 (Educativa)

Intervencion indirecta

Opcién Fr %
No es necesario 1| 8,333333
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 0 0
Es muy Necesario 6 50
Es fundamental 5| 41,66667
No contesta 0 0
TOTAL 12 100

Tabla # 59 (Empresarial)

Intervencién indirecta

Opcién Fr %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 2| 18,18182
Es muy Necesario 41 36,36364
Es fundamental 5| 45,45455
No contesta 0
TOTAL 11 100
Tabla # 60 (Clinica)

Intervencién indirecta

Opcién Fr %
No es necesario 1| 7,692308
Poco Necesario 1| 7,692308
Es Necesario 2| 15,38462
Es muy Necesario 6| 46,15385
Es fundamental 3| 23,07692
No contesta 0 0
TOTAL 13 100

 Intervencionindirecta

B Noes necesario

0%

0% B PocoNecesario
W Es Necesario
B Es muy Necesario
B Es fundamental

B Nocontesta
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o % Intervencionindirecta

B Noes necesario
B Poco Necesario
m Es Necesario

B Es muy Necesario
B Es fundamental

B No contesta

“r

AT 8%
% |ntervencion indirecta

8% B Noes necesario
W Poco Necesario
W EsNecesario

B Es muy Necesario
B Es fundamental

W Nocontesta
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Los empleadores consideraron en un nivel alto de importancia la competencia de aplicar
métodos de intervencion que permiten a los individuos, aprender y tomar decisiones de su
propio interés en un 57%, de igual forma valoran en un 50% en el area Educativa, sin
embargo no podemos dejar de mencionar que la Empresarial y Clinica presentan un 46%

de fundamental y muy necesario.

Competencia 15:

Tabla # 61 (Educativa)

Implantacion de productos o .y
servicios Implantacion de productos o

Opcidn Fr % servicios B No es necesario
No es necesario 0 0 o 0% 0% MW PocoNecesario
Poco Necesario 0 0 0%Th  Uh g%
Es Necesario 1| 8333333 # Es Necesario
Es muy Necesario 7| 58,33333 W Es muy Necesario
Es fundamental 4( 33,33333 B Es fundamental
No contesta 0 0 B Nocontesta
TOTAL 12 100
Tabla # 62 (Alterna)
Implantacién de productos o servicios Implantacién de productos 0

;2 [ . s
Opcion Fr % Servicios B Noes necesario

No es necesario 0 0 _
Poco Necesario 0 0 14%0% 0% * PocoNecesario
Es Necesario 2| 28,57143 W EsNecesario
Es muy Necesario 4| 57,14286 B Es muy Necesario
Es fundamental 1| 14,28571 B £s fundamental
NO COﬂtesta O O B Nocontesta
TOTAL 7 100




Tabla # 63 (Clinica)

Implantacién de productos o
servicios

Opcion Fr %
No es necesario 2| 15,38462
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 3| 23,07692
Es muy Necesario 5| 38,46154
Es fundamental 3| 23,07692
No contesta 0 0
TOTAL 13 100

Tabla # 64 (Empresarial)

Implantacion de productos o
servicios

0% 15%

0%

B No es necesario
B Poco Necesario
M Es Necesario

B Es muy Necesario
M Es fundamental

B Nocontesta

Implantacién de productos o servicios

Opcién Fr %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 41 36,36364
Es muy Necesario 3| 27,27273
Es fundamental 4| 36,36364
No contesta 0
TOTAL 11 100

Implantacion de productos o

servicios

0% 0%

W Noes necesario
B Poco Necesario
W Es Necesario

W Es muy Necesario
B Esfundamental

M Nocontesta

Con relaciéon a Introducir servicios o productos y promover su uso adecuado por los
clientes u otros profesionales, se encontr6 que en su gran mayoria los niveles de
importancia fueron concebidos para el area Educativa, destacandose dicha competencia,

como también es relevante en Alterna. Se observa las estimaciones de un 37% para

arriba la importancia sobre las competencias en el area Clinica y Empresarial.




Competencia 16: Valoracion

Tabla # 65 (Alterna)

Planificacion de la valoracion
Opcion Fr %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 1| 14,28571
Es muy Necesario | 4| 57,14286
Es fundamental 2| 28,57143
No contesta 0 0
TOTAL 7 100

Tabla # 66 (Educativa)

Planificacion de la valoracion
0% 0% 0% 149

W Noes necesario
M Poco Necesario
m Es Necesario

M Es muy Necesario
M Es fundamental

mNocontesta

Planificacion de la valoracion

Planificacion de la valoracion
0% 8%

0% g9

B Noes necesario
B PocoNecesario
W Es Necesario

B Es muy Necesario
B Es fundamental

B Nocontesta

Opcién Fr %
No es necesario 1| 8,333333
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 1| 8,333333
Es muy Necesario 41 33,33333
Es fundamental 6 50
No contesta 0 0
TOTAL 12 100

Tabla # 67 (Empresarial)

Planificacion de la valoracion

Opcidén Fr %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 2| 18,18182
Es Necesario 1| 9,090909
Es muy Necesario 3| 27,27273
Es fundamental 5| 45,45455
No contesta 0
TOTAL 11 100

Planificacion de la valoracion
0%

9%

W Noes necesario
W Poco Necesario
m Es Necesario

B Es muy Necesario
B Es fundamental

W Nocontesta




Tabla # 68 (Clinica)

Planificacion de la valoracion

Opcidn Fr %
No es necesario 1| 7,692308
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 2| 15,38462
Es muy Necesario 5| 38,46154
Es fundamental 5| 38,46154
No contesta 0 0
TOTAL 13 100

De acuerdo con la competencia en disefiar un plan para la valoracion de una intervencién

Planificacion de la valoracion

0% 8% 0%

W No es necesario
W Poco Necesario
m Es Necesario

M Es muy Necesario
M Es fundamental

W Nocontesta

71

incluyendo criterios derivados del plan de intervencion y de objetivos planteados,

valoraron de muy necesaria para el area Alterna, y de fundamental en la Educativa,

también en la Empresarial los resultados se observan como fundamental, y de menor

importancia en la Clinica, es asi como los directivos lo apuntan a dicha competencia.

Competencia 17:

Tabla # 69 (Alterna)

Medida de la valoracion

Opcion Fr %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 0 0
Es muy Necesario 51 71,42857
Es fundamental 2| 28,57143
No contesta 0 0
TOTAL 7 100

Medida de la valoracion
0% 0% 0% 0%

ENoes necesario
B Poco Necesario
W Es Necesario

W Es muy Necesario
B Es fundamental

B Nocontesta
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Tabla # 70 (Educativa)

Medida de la valoracion ,
Opcion Fr % Medida de la valoracion

No es necesario 0 0 0% 0% 0% 0% B Noes necesario
Poco Necesario 0 0 B Poco Necesario
Es Necesario 0 0 ¥ Es Necesario
Es muy Necesario 5|1 41,66667 B Es muy Necesario
Es fundamental 7| 58,33333 B Es fundamental
No contesta 0 0 B Nocontesta
TOTAL 12 100

Tabla # 71 (Empresarial)

“geol."f'a dela VaIOrac'ono Medida de la valoracion
pcién Fr %

No es necesario 0 0 0% B No es necesario
Poco Necesario 2| 18,18182 0% B Poco Necesario
Es Necesario 0 0 B Es Necesario

Es muy Necesario 5| 45,45455 B Es muy Necesario
Es fundamental 41 36,36364 B £s fundamental
No contesta 0 H No contesta
TOTAL 11 100
Tabla # 72 (Clinica)

Medida de la valoracién ,
Opcién Frl % Medida de la valoracion

No es necesario 1| 7,692308 0% 8% g, m Noes necesario
Poco Necesario 1| 7,692308 8% B Poco Necesario
Es Necesario 1( 7,692308 B Es Necesario

Es muy Necesario 5] 38,46154 B Es muy Necesario
Es fundamental 5] 38,46154 B Es fundamental
No contesta 0 0 H Nocontesta
TOTAL 13 100

Con relacion a las valoraciones de los directivos, se observa que consideran en un nivel
de importancia muy necesario y fundamental en el &rea Alterna y Educativa, la
competencia de seleccionar y aplicar las técnicas de mediciobn apropiadas para la



realizaciéon del plan de valoracién, observamos el

también sefalar que la Empresarial y Clinica dan los resultados sobre el 38% en adelante.

Competencia 18:

Tabla # 73 (Alterna)

Analisis de la valoracion

mayor porcentaje, es importante

Analisis de la valoracion
B% 0% 0%

B Noes necesario
m Poco Necesario
W Es Necesario

M Es muy Necesario
B Es fundamental

B Nocontesta

Opcién Fr %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 0 0
Es muy Necesario 51 71,42857
Es fundamental 2| 28,57143
No contesta 0 0
TOTAL 7 100
Tabla # 74 (Educativa)

Anadlisis de la valoracion

Opcién Fr %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 0 0
Es muy Necesario 5] 41,66667
Es fundamental 7| 58,33333
No contesta 0 0
TOTAL 12 100

Analisis de la valoracion
0% B%  ow

B Noes necesario
B Poco Necesario
W Es Necesario

B Es muy Necesario
B Es fundamental

B Nocontesta




Tabla # 75 (Empresarial)

Andlisis de la valoracion

Analisis de la valoracion
0%

B Noes necesario
B Poco Necesario
B Es Necesario

B Es muy Necesario
B Es fundamental

B Nocontesta

Opcién Fr %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 2118,18182
Es Necesario 0 0
Es muy Necesario 5145,45455
Es fundamental 4(36,36364
No contesta 0
TOTAL 11 100
Tabla # 76 (Clinica)

Anadlisis de la valoracion

Opcién Fr %
No es necesario 1| 7,692308
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 2| 15,38462
Es muy Necesario 5] 38,46154
Es fundamental 5] 38,46154
No contesta 0 0
TOTAL 13 100

Analisis de la valoracion
0% 8% 0%

W Noes necesario
m Poco Necesario
W Es Necesario

B Es muy Necesario
B Es fundamental

W Nocontesta

Una vez mas el grueso de los encuestados sobre la competencia, de realizar un analisis
de acuerdo con el plan de evaluacion y formulacién de conclusiones acerca de la eficacia
de las intervenciones, observamos en las cuatro areas expuestas de forma general como

muy necesaria y fundamental, sin embargo lo que determina que los méas altos

porcentajes siguen en el ambito Alterna y Educativa.




Competencia 19: Comunicacién

Tabla # 77 (Alterna)

Proporcionar retroalimentacion
(feedback)
Opcidén Fr %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 1| 14,28571
Es muy Necesario 6| 85,71429
Es fundamental 0 0
No contesta 0 0
TOTAL 7 100

Tabla # 78 (Educativa)

Proporcionar retroalimentacion
(feedback)
Opcién Fr %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 0 0
Es muy Necesario 5| 41,66667
Es fundamental 7| 58,33333
No contesta 0 0
TOTAL 12 100

Tabla # 79 (Empresarial)

Proporcionar retroalimentacion
(feedback)

0h0% 0% 0% 140

B Noes necesario
B PocoNecesario
1 Es Necesario

B Esmuy Necesario
B Es fundamental

B Nocontesta

(feedback)

0% g% 0%

Proporcionar retroalimentacion

B Noes necesario
B Poco Necesario
BEs Necesario

W Es muy Necesario
B Esfundamental

B Nocontesta

Proporcionar retroalimentacion

(feedback)
Opcién Fr %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 2| 18,18182
Es muy Necesario 41 36,36364
Es fundamental 5| 45,45455
No contesta 0
TOTAL 11 100

Proporcionar retroalimentacion
(feedback)

0% 0% 154

W Noes necesario
 PocoNecesario
W Es Necesario

B Esmuy Necesario
1 Es fundamental

B Nocontesta

75
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Tabla # 80 (Clinica)

Proporcionar retroalimentacion
(feedback) Proporcionar retroalimentacion
Opcion Fr %
No es necesario 1| 7,692308 (fEEdbaCk) hoss necesar_m
- B PocoNecesario
Poco Necesario 0 0 0% 8% 0% _
Es Necesario 2 15,38462 5 W Es Necesario
Es muy Necesario 41 30,76923 B Es muy Necesario
Es fundamental 6| 46,15385 W Es fundamental
No contesta 0 0 1 Nocontesta
TOTAL 13 100

También se encontré en la competencia; de proporcionar retroalimentacion a los clientes
de un servicio solicitado, nuevamente se alcanza el mayor porcentaje para el area
Alterna y Educativa. Sin dejar de mencionar que los directivos de los cuatro &mbitos le
dan la importancia para los psicologos en el desarrollo de dicha competencia.

Competencia 20:

Tabla # 81 (Educativa)

Elaboracién de informes Elaboracion de informes
OPCién Fr % 0% 0% 0%gu, m Noes necesario
No es necesario 0 0 B Poco Necesario
Poco Necesario 0 0 B Es Necesario
Es Necesario 1 8,333333 B Es muy Necesario
Es muy Necesario 3 25 B Es fundamental
Es fundamental 8 66,66667 B No contesta
No contesta 0 0
TOTAL 12 100




Tabla # 82 (Alterna)

Elaboracion de informes

0% 0%

HNoes necesario
B PocoNecesario
W Es Necesario

W Esmuy Necesario
W Es fundamental

B Nocontesta

Elaboracion de informes
0%

9%

B Noes necesario
B Poco Necesario
W Es Necesario

B Es muy Necesario
B Es fundamental

B Nocontesta

77

Elaboracion de informes

Opcidén Fr %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 2| 28,57143
Es muy Necesario 3| 42,85714
Es fundamental 2| 28,57143
No contesta 0 0
TOTAL 7 100
Tabla # 83 (Empresarial)

Elaboracion de informes

Opcién Fr %
No es necesario 0 0
Poco Necesario 2 18,18182
Es Necesario 1] 9,090909
Es muy Necesario 3 27,27273
Es fundamental 5| 45,45455
No contesta 0
TOTAL 11 100
Tabla # 84 (Clinica)

Elaboracion de informes

Opcién Fr %
No es necesario 1| 7,692308
Poco Necesario 0 0
Es Necesario 3| 23,07692
Es muy Necesario 41 30,76923
Es fundamental 5| 38,46154
No contesta 0 0
TOTAL 13 100

Elaboracion de informes

0% 8% gy

W Noes necesario
W Poco Necesario
M Es Necesario

B Es muy Necesario
B Es fundamental

M Nocontesta
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En la ultima competencia sobre escribir informes de los resultados de la evaluacion, el
desarrollo de productos y servicios, y las intervenciones, predomina en el ambito
Educativo, también podemos observar minima diferencia entre los tres ambitos restantes,
donde los directivos encuestados, parecerian coincidir en la importancia de dicha

competencia.

e Nichos laborales del psicologo existentes en el Ecuador, presenta los

siguientes resultados:

Se observa el profesional que cumpliria las competencias anteriores:

Tabla # 85 (Clinica)

Psicélogos Psicélogos
Opcion Fr (% 8% 0%
Sl 12| 92,3076923 -S|
NO 1| 7,69230769 mNO
No contesta| O 0 No contesta
TOTAL 13 100
Tabla # 86

Psiquiatras Psiquiatras

Opcién Fr |% 0% 8%
Sl 1 7,692308 msl
NO 12 92,30769 ENO
No contesta 0 0 No contesta
TOTAL 13 100
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Tabla # 87
Médicos Meédicos
Opcion Fr | % o
| 2 15,3846154 vl
NO 11 84,6153846 - NO
No contesta 0 0 No contesta
TOTAL 13 100

En lo que se refiere al profesional que podria cumplir las competencias anteriormente
mencionadas y convirtiéndose en un nicho laboral, se observa que el (92%) le acreditan al
Psicologo en las instituciones de Salud Mental. En la tabla # 86 y 87 nos llama la atencion
ya que segun la encuesta los directivos opinan que ni los psiquiatras ni los médicos no

desempenfarian estas competencias.

Tabla # 88 (Educativa)

Psicélogos
8% 0%
ms|
mNO

No contesta

Psicélogos
Opcién Fr |%
Sl 11(91,6666667
NO 1(8,33333333
No
contesta 0 0
TOTAL 12 100
Tabla # 89

Orientadores

Opcidn Fr |%
| 8 66,6666667
NO 4 33,3333333
No contesta 0 0
TOTAL 12 100

Orientadores
0%

msl
ENO

No contesta
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Tabla # 90
Profesores Profesores
Opcidn Fr |% 0%
SI 6 50 ms|
NO 6 50 ENO
No contesta 0 0 No contesta
TOTAL 12 100

En lo que respecta a las instituciones educativas, también podemos observar que el
(92%) lo certifican al psicologo en dichas competencias. Ademas estas también lo pueden
desarrollar los orientadores con un (67%), y los profesores con un (50%). Segun criterio
de algunos encuestados mencionan que ciertos orientadores también tienen su profesion

en psicologia y lo cual también se puede apreciar este mismo concepto en profesores.

Tabla # 91 (Empresarial)

Psicélogos
Opcién Fr |%
Sl 7 63,6363636
NO 4 36,3636364
No contesta 0 0
TOTAL 11 100

Psicoélogos

0%

LY
HNO

No contesta

Tabla # 92 (Empresarial)

Administradores de Empresa

Opcién Fr |%

S 6| 54,5454545
NO 5 45,4545455
No contesta 0 0
TOTAL 11 100

Administradores de
Empresa
0%
45% sl
mNO
No contesta
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En cuanto a las 11 instituciones encuestadas, se observa que el profesional que debe
realizar las competencias anteriormente mencionadas, lo debe hacer un psicologo, luego
sigue el administrador de empresas. Dichos profesionales son los que mayor puntaje le
han dado sus directivos en las instituciones, pareceria resaltar como fortaleza la
formacion académica en las universidades que reciben los egresados, y la aplicacion de
los conocimientos. Y las debilidades de los psicélogos supieron mencionar los directivos,
referente a la falta de habilidades en el manejo de herramientas tecnoldgicas y a los

pocos conocimientos en ciencias matematicas, administrativas y financieras.

e Psicologos que laboran en las instituciones, se detalla lo siguiente:
(Referente a la pregunta No. 4)

Tabla # 93 (Educativa)

3.1 Psicologos dentro de la
Opcién Fr (% institucion
Sl 12| 100 0%
i . 0 msl
No contesta 0 0 . : :oocontesta
TOTAL 12| 100

Tabla # 94 (Clinica)

3.1 Psicologos dentro de la

Opcién Fr |% institucion
Sl 9 69,23077

N
NO 4 30,76923

mNO
No contesta 0

Nocontesta

TOTAL 13 100 Tabl
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a# 95 (Empresarial)

3.1 Psicdlogos dentro de la
.z 0, ”
Opcidén Fr | % institucién
si 7|  63,63636 -
NO 4|  36,36364 0% =
No contesta 0 0 e
No contesta
TOTAL 11 100
Tabla # 96 (Alterna)
3.1 Psicologos dentro de la
.z 0, . . . s
Opcién Fr % institucion
sI 4 57,14286 »
NO 3 42,85714 4% "
No contesta 0 0 . 57% "o
TOTAL 7 100 No contesta

Como podemos observar que la institucion que tiene psicélogos a su servicio es la
Educativa con el (100%), convirtiéndose en un nicho laboral muy importante en este
ambito, le sigue la Clinica con un (69%), aunque en algunas no tiene psicélogo de planta
pues tienen este servicio cuando el paciente lo solicita, Empresarial con un (64%), tres
grandes empresas que pasan de los 160 empleados no poseen dicho profesional, ya que
ciertas competencias lo desempefia el Administrador de Empresas, al final tenemos la
Alterna con el (57%). En este ambito posen psicologos las instituciones de adicciones,

pero no tiene dicho profesional en los Ministerios.

e Necesidades de formacion para el psic6logo detectada por las instituciones

paralos psicologos del Ecuador.
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En esta investigacion realizada, se detalla los porcentajes encontrados de las

competencias que mayor puntuacion presentan las instituciones para los psicélogos, se

hace conocer por cada uno de los ambitos, segun los resultados de andlisis, en la

siguiente tabla:

Ubicacion ALTERNA EDUCATIVO CLINICO EMPRESARIAL
COMPETENCIA tabla # Necesaria Necesaria Necesaria Necesaria
y y y y
Fundamental Fundamental Fundamental Fundamental
1.-Analisis de necesidades 06-05. 75% 62%
2.-Establecimienos de objetivos 9 75%
3.-Evaluacion Individual 13-15 57% 46%
4.-Evaluacion en grupo 18 46%
5.-Evaluacion organizacional 21 67%
6.-Evaluacion situacional 25 67%
8.-Diseno del servicio o producto 36 46%
9.-Test del servicio producto sefialado 38-37 57% 67%
10.-Evaluacion del servicio o producto 42-41-43 57% 67% 55%
11.-Planificacion de la intervencion 47 46%
12.-Intervencion directa orientada a la 51-52 46% 55%
persona
13.-Intervencion directa orientada a la 53/55 72% 54%
situacion
17.-Medida de la valoracion 69 71%
18.-Analisis de la valoracion 73 71%
19.-Proporcionar retroalimentacion 77 86%
(feedback)
20.-Elaboracion informes 81-83 67% 46%

Las competencias menos valoradas detallo a continuacion, detectando la necesidad de

capacitacion en las mismas.

Competencia:

7.- Definicion de servicios o productos y andlisis de requisitos

14.- Intervencion indirecta

15.- Implantacion de productos y servicios

16.- Planificacion de la valoracion.
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DISCUSION

De acuerdo con el objetivo de esta investigacion orientada a identificar las competencias
profesionales de psicélogos requeridas para su insercion laboral en los ambitos clinicos,
empresarial, y educativo, en el Ecuador, ha proporcionado resultados actuales que
permiten comparar y discutir, puede evidenciarse el logro del objetivo a partir de la
descripcion de conocimientos y habilidades que denotan las competencias y el
desempefo laboral del psicélogo en el Ecuador, con el objetivo de aportar cambios

significativos.

La poblacién elegida para el estudio fueron: empresas, instituciones médicas,
instituciones educativas e instituciones alternas; dentro de un total de 43 entidades
repartidas de la siguiente manera: en, 7 instituciones alternas, 13 de salud mental, 12

educativas y 11 empresariales.

Con respecto al resultados de los datos; en la pregunta uno, donde se da a conocer si
existe la necesidad de los psicélogos en el campo institucional del Ecuador. Para las
instituciones educativas, el 100% (tabla # 3) Alternas 100% (tabla # 1), Salud Mental 92%
(tabla # 2), Empresariales 91% (tabla # 4), respondieron afirmativamente a este item.
Esto tiene concordancia con lo mencionado por Javier Urbina (1992) en su libro “El
Psicologo” donde se dice que es de vital importancia para las nuevas y nacientes
empresas que buscan la excelencia; ademas dentro de las observaciones directas en las
instituciones se determiné que el psicélogo es considerado el Unico apoyo confiable para

aprender a escucharse a si mismo y llegar a entenderse mas y a conocerse mejor.

Es el Gnico que puede encontrar la manera para que una persona se dé cuenta que el
dolor no se puede evitar, pero que si podemos ahorrarnos el sufrimiento; que es el

sentimiento que se experimenta cuando no se acepta la realidad tal cual es.

Las sub-preguntas, derivadas de la razon principal, de si es necesaria la contratacion de
un psicologo para las empresas permiten discutir y analizar en conjunto los siguientes
resultados: para el 59% de todas las empresas encuestadas contratan un psicélogo
porque lo consideran fundamental, eso da a notar que en el Ecuador no existe todavia

para un 41% la concientizacion de la valiosa labor que cumplen estos profesionales, da tal
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forma que el 68% de las empresas consideran que el contratar el mencionado psicélogo
aumenta el rendimiento del personal, y el 32% desestima que las actividades daran valor
agregado a su empresa; esto se contradice con lo citado por varios autores tales como
Luis Puchol (2007), donde manifiesta que la Psicologia en especial su rama industrial, ha
logrado grandes avances por medio de la investigacion con el fin de mejorar la
productividad de la empresa, ya que los psicélogos organizacionales a menudo aplican
pruebas de investigacidbn para aumentar la productividad en el lugar de trabajo, se
encargan también de la seleccién de personal mas adecuado para determinados puestos

de trabajo y en algunos casos también colaboran en el disefio de productos.

No todas las empresas consultadas poseen un psicélogo entre sus colaboradores donde
se percibe que hasta cierto grado la naturaleza de las organizaciones tiende a resistirse al
cambio. Para asegurarse la eficacia y efectividad operacional, las organizaciones crearan
fuertes defensas contra el cambio, con frecuencia el cambio se opone a intereses ya
creados y dafia ciertos derechos territoriales o prerrogativas de toma de decisiones que
los grupos, equipos y departamentos establecieron y se han aceptado a los largo del
tiempo. Excepto las Educativas que tienen psicélogos en todas las instituciones

encuestadas.

Ahora bien, en el tercer item de la encuesta se pudo observar que aungue las empresas
estan conscientes de la necesidad de un psicélogo en sus instituciones, son tan solo el
50% de ellas las que destinan un area adecuada para que el profesional ejecute su
trabajo. Sin dejar de resaltar que el mayor porcentaje lo presenta la educativa con un 83%
(cuadro comparativo), que poseen dicha area de atencion. Esto es contradictorio con lo
expuesto por autores como Pedro Mondelo (2007) en su texto “Ergonomia y disefio de
puestos de trabajo” donde explica que la ergonomia les basicamente una tecnologia
aplicacion préactica e interdisciplinaria, fundamentada en investigaciones cientificas, que
tiene como objetivo la optimizacion integral de la interaccién entre el hombre y su entorno
de trabajo, que estaran siempre compuestos por uno 0 mas seres humanos cumpliendo
una tarea cualquiera con ayuda de una o mas "maquinas" (definimos con ese término
genérico a todo tipo de herramientas, maquinas industriales propiamente dichas,

vehiculos, computadoras, electrodomeésticos, etc.).
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En tal virtud si las empresas no adecuan un lugar, es posible que no se obtengan los

mejores resultados del psicélogo.

Otra gran corriente (34% en promedio de las instituciones encuestadas) menciona que
contrata a sus psicélogos no solo por el hecho de que en varias instituciones por su
actividad, tamafio y necesidades es legalmente necesaria la contratacibn de un
profesional de estas caracteristicas. Sino que obviamente por los beneficios intrinsecos
que se desprenden de esta actividad. Pues cabe mencionar que en ambito Educativo
tiene un 83% de aceptacion por la ley. Donde acorde al estudio el 55% considera que las
actividades del psicélogo en la empresa ayudan a mantener la salud mental, de manera
inversa el 46% de las instituciones considera que permite alcanzar los objetivos de la
institucion de la empresa en menos tiempo; este dato resulta ser contradictorio

considerando los resultados antes obtenidos.

Desde luego un aspecto que las empresas consideran valioso de las actividades del
psicologo es su prolijidad para la resolucién de conflictos a la interna de la empresa,
siendo el 79% de empresas las que coinciden con lo expuesto por S.L. Spencer (2008)
donde se explica que una de las competencias fundamentales de los psicélogos en
cualquiera de las ramas donde apliquen su profesion, es la resolucion de conflictos

interpersonales.

La nocion de conflicto es clave y eje central del pensamiento de la Psicologia Social. El
conflicto es inherente a la interaccion humana.

Conflictos entre los hombres. Conflictos en y entre las areas y ambitos en los que se
desarrolla la vida cotidiana de los seres humanos (individuos, grupos, instituciones,
comunidades). La resolucion de los conflictos se refiere tanto a la superacion de los
obstaculos que se presentan como a los procesos que implican los caminos que
conducen a la satisfaccion de las necesidades: los acuerdos y desacuerdos, los
encuentros y desencuentros, las tareas complementarias, las diferencias y los juegos de

poder, las coincidencias y los objetivos en comun, etc.

Las empresas encuestadas (49%) sefalan que las actividades de los psicologos dentro
de la empresa, no ayudan a tomar decisiones en la misma, se percibe que se subestiman

las capacidades y funcionalidades de la profesiébn. Esto se contrapone al aspecto
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mencionado por Jesus Castro (2009): “Una funcion principal de un Psicologo es realizar
un psicodiagnostico, en general, implica la identificacion de una categoria que designa las
caracteristicas generales del problema que se presenta. Para los psic6logos el analisis no
se puede quedar ahi; se tiene que dar con las claves que permiten modificar la situacion.
El andlisis funcional permite realizarlo con rapidez siguiendo unas pautas cientificamente
marcadas. Con el andlisis funcional se podra saber, en concreto los procesos psicolégicos
gque subyacen en tus problemas, las circunstancias que los disparan o los potencian, etc.
Asi se podran determinar los pasos que se tiene que seguir para resolverlo y tomar

decisiones”.

Desde el punto de vista pedagdgico, el 57% de las instituciones encuestadas mantienen
gue los psicélogos si influyen de manera positiva para la intervencién psicopedagdgica,
dado que, el desarrollo de la ciencia y la tecnologia nuestros tiempos ha llevado sin duda
alguna a que la educacion tenga un lugar preponderante, el conocimiento se constituye en
el determinante de las ventajas comparativas de los paises. Esto es alineado con lo
manifestado Bisquerra (1998) donde dice para la intervencion sugiere procesos y
procedimientos concretos de actuacion, es decir, “guias para la accién’. Para el
mejoramiento del desempefio educativo. A lo largo de la historia han ido surgiendo
diversos modelos. La investigacion ha contribuido en determinar la eficiencia de estos
modelos. Cabe resaltar que en las instituciones Educativas del pais presentan el 92%

considerado un buen porcentaje en la ayuda en la intervencién psicopedagdgica.

En el marco de la orientacion educativa se plantean tres definiciones especificas:

e “Son estrategias fundamentadas que sirven de guia en el desarrollo del proceso
de Orientacién en su conjunto (planificacién, puesta en practica y evaluacion) o en

alguna de sus fases...” (Bisquerra, 1992: 177).

e “Larepresentacion de la realidad sobre la que hay que intervenir, y que va a influir
en los propositos, los métodos y los agentes de dicha intervencion” (Rodriguez

Espinar y otros, (1993).

e “Son una representacion que refleja el disefio, la estructura y los componentes

esenciales de un proceso de intervencion” (Alvarez y Bisquerra, 1997: 23).


http://www.monografias.com/Educacion/index.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/epistemologia2/epistemologia2.shtml
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Al finalizar las primeras subpreguntas del primer item, el 43% de las empresas expresan
gue uno de los motivos para contratar es que han tenido buenas experiencias anteriores,
pero el 10% de las mismas también manifiesta que los contrata por otros motivos

fundamentales.

Segun Jesus Alaba (2001) dice que en estos dias la psicologia lo envuelve todo. Los
psicélogos estan presentes en la mayoria de los ambitos y se solicita la intervencién en
campos hasta ahora inaccesibles. Y se ha pasado de ser casi un tabu durante décadas a

tener un gran protagonismo en la sociedad actual.

La psicologia en su campo de estudio que seria el pensamiento humano, como la
conducta y el desenvolvimiento, la comunicacion y efectividad en un trabajo o labor en
especial y el desarrollo completo de todas sus facultades.

En la primera competencia, el 75% (tabla # 5), de la Educativa, Clinica 62% (tabla # 6),
Empresarial 37% (tabla # 8), Alterna 43% (tabla # 7), consideran que el analisis de
necesidades, es fundamental en el psicélogo a fin de determinar que es lo que necesita la

institucion o la persona.

La segunda competencia, establecimiento de objetivos, el 75% en Educativa (tabla # 9),
Alterna con 43% (tabla # 10), Clinica 39% (tabla # 11), Empresarial 37% (tabla # 12), de
las empresas consideran de igual forma, fundamental, dentro de las competencias a
cubrir por el profesional en psicologia, ya que consideran que teniendo la facilidad de
establecer objetivos de forma clara es mas facil determinar la ruta correcta para
cumplirlos. Como lo menciona Rubio M.J. (2011) de la “UTPL". “nuestra propuesta esta
constituida por bloques formativos y de fundamentos basicos comunes de la disciplina,
planteados desde la perspectiva de la complementariedad de los contenidos y enfocada al
desarrollo de las competencias profesionales que el futuro psicélogo debe adquirir,
incluyendo una primera aproximacién a los campos de aplicacion de la psicologia clinica,

organizacional y educativa”.

Evaluacién individual: Las empresas consideran el 42% fundamental y muy necesaria

esta competencia y tan solo el 4% la estima no necesaria; desde el punto de vista de la
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evaluacién grupal: los valores son consistentes ya que el 47% considera fundamental

esta competencia, y solo 4% la cree no necesaria.

La evaluacién organizacional tiene un 44% de aceptacion versus un 2% que implica que
la estiman no necesaria, la competencia antes mencionada debe ir de la mano con la
competencia referente a la evaluacion situacional, misma que permitird saber como se
encuentra en un rango de fechas el entorno institucional por esto es que el 47% de las
instituciones lo consideran fundamental y tan solo el 2% lo considera no necesaria. Estas
competencias son consideradas muy importantes, resultado que coincide con los
hallazgos obtenidos por la investigacion realizada por Freixa (2005). Al respecto se puede
plantear que este resultado podria ser consecuencia de una representacién social del
quehacer del psicologo, también podria estar reflejado la valoracion de dichas
competencias como una habilidad que les permitiria desempefarse en cualquiera de las
areas de trabajos mas frecuentes (clinica, educacional y laboral) y que, por lo mismo, es

de vital importancia para el desempefio del psicdélogo.

En la séptima, octava, novena y décima sub-categoria sobre las competencias, tienen
porcentajes altos solo en el area Educativa, debido a que las demas instituciones perciben
que dichas competencias, no son fundamentales para un psicélogo, ya que por definicién
y naturaleza son actividades y competencias encomendadas a otras personas con perfiles

profesionales diferentes, lo cual se explica mas adelante, obteniendo asi, los siguientes

datos:
No Poco Muy Fundamental
necesaria necesaria Necesaria necesaria
Educ. Alt Emp Clin. Educ. Emp. Cli Educ. Alt. Emp Clin. Educ. Alt. Emp Clin Educ. Alt. Emp Clin.
COMPETENCIA: Desarrollo
8
7.-Definicion de servicios o productos 8% 8% 45% % 57% 9% 31% 33% 28% 27% 31% 58% 14% 18% 23%
Y analisis de requisitos.
8.- Disefio del servicio o producto. 8%‘ | 9%| 8% ‘ ‘ ‘ 14% | 18% | 31% 50% | 57% | 45% 46% 42% | 28% | 27% | 15%
8
9.- Test del servicio o producto 9% 8% % 14%  27% 38% 33% | 57% 36% 23% 66%  29% 27% 23%
Disefiado.
8
10.- Evaluacién del servicio o 15% % 8% 14%  27% 31% 25% | 57% 55% 38% 67% 29% 18% 8%
Producto.
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Con este esquema se puede claramente visualizar que las instituciones consideran muy
necesaria estas competencias, pero no fundamental, es decir, segun los directivos, se
puede prescindir de ellas y no se consideraria un trabajo ineficiente, aunque obviamente

es preferible contar con ellas.

En las siguientes competencias (décimo primera, segunda, tercera y cuarta),los
resultados en las encuestas, aunque son competencias directas que debe manejar el
psicologo, se denotd entereza a que poseen dichas competencias, ya que muchas
instituciones las consideraban invasivas, |0 que genera una resistencia a su aplicacion, lo
que a su vez repercute en resistencias al cambio. Dentro de las mencionadas resistencias
coinciden plenamente con las manifestadas por Peter Senge (2002) Quien menciona que

las principales resistencias son debido a:

« Disefio de la organizacion: Las organizaciones requieren estabilidad y continuidad
para funcionar en forma eficaz. Por tanto para varios empresarios el crear una

plaza adicional es relativamente problemético.

Esa necesidad legitima de una estructura también conduce a la resistencia al cambio. El
uso de un disefio rigido y el apego a la jerarquia de autoridad, por lo general ocasiona que
los empleados so6lo recurran a canales de comunicacion especificos y centren la atencion
s6lo en sus propios deberes y responsabilidades. Cuanto mas mecanica sea la

organizacién mayor el nimero de niveles a través de los que debe pasar una idea.

Por lo tanto, este disefio organizacional aumenta la probabilidad que cualquier idea nueva
se elimine. Se disefian organizaciones mas adaptables y flexibles para reducir la

resistencia al cambio creada por las estructuras organizacionales rigidas.

» Cultura organizacional: La cultura organizacional desempefia un papel esencial en
el cambio. Las culturas no son faciles de modificar y quiz4 se conviertan en la
fuente principal de resistencia al cambio necesario. Un aspecto de la cultura
organizacional eficaz radica en la flexibilidad para aprovechar las oportunidades de
cambio. La actividad fundamental del psicélogo que afiance la necesidad y hacer

comprender el requerimiento de esa plaza laboral.



91

Limitaciones de recursos: El cambio exige capital, tiempo y gente capacitada. Los
directivos y empleados de una organizacion pueden haber identificado cambios
gue se podria o debiera hacer, pero tal vez sea necesario diferir o abandonar

algunos de los cambios deseados a causa de las limitaciones de recursos.

Inversiones fijas: Las limitaciones de recursos no estan restringidas a las
organizaciones con activos insuficientes. Organizaciones ricas no cambiaran
debido a inversiones fijas en activos de capital que no es posible modificar con
facilidad.

Superacion de la resistencia al cambio: La resistencia al cambio nunca cesara por
completo. Sin embargo, los directivos, y empleados pueden aprender a identificar y
minimizar la resistencia y, de esta forma convertirse en agentes de cambio mas
efectivos.

Para tener un mejor enfoque a la discusién de estos datos se presenta la siguiente tabla

de resultados:

No Poco Muy Fundamental
necesaria necesaria Necesaria necesaria
Educ. Clin. Ed. Emp. Clin. Educ. Alt. Emp. Clin. Educ. Alt. Emp. Clin. Educ. Alt. Emp. Clin.
COMPETENCIA: Intervencién
57 29
11.-Planificacion de la intervencién 9% 8% 14%  27% 23% 57% % 37% 23% | 42% % 27% 46%
57 29
12.- Intervencién directa 8% 9% 8% 8% 14% | 18% 8% 34% % | 54% 31% 58% % | 18% | 46%
ori da a la persona
71 14
13.- Intervencién directa 8% 18% 8% 8% 14% 9% 8% 25% % 46% 54% 67% % 27% 15%
ori da a la situacién
57 29
14.- Intervencién indirecta 8% 8% 8% 14% 18% 15% 50% % 36% 46% 42% % 46% 23%

Ahora bien, con respecto a la competencia denominada, implantacién de productos o

servicios, si bien es una competencia que ofrece un valor agregado al profesional por los

empresarios o personal que se encuentra frente a la institucién es una competencia muy
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necesaria (44%). Podemos relacionar con lo que menciona, Zabalza sostiene que los
conocimientos y las habilidades deben convertirse en competencias, en un proceso donde
los objetivos de aprendizaje: conocimientos, habilidades y actitudes, tienen su expresion

formativa en los niveles de principiante, competente y experto.

Dentro de la competencia denominada planificacién de la valoracién, encargados de las
diferentes instituciones con un 42% consideran que es fundamental dado que es parte
esencial de un psicélogo utilizar las técnicas aprendidas a lo largo de su carrera para
poder planificar los métodos de valoracion. Pudiese ser que estas competencias sean
facilitadas en su desarrollo por los programas de formacién profesional, los cuales invitan
a una constante revisiéon de los procesos de desarrollo personal y emergen ante los
desafios que plantea el ejercicio laboral en la diversidad. De cierta manera el resultado
encontrado coincide con las ideas planteadas por Delors (1996) y Levy-Leboyer (1997),
quienes sefialan que para desempefiarse con efectividad en el campo laboral actual, no
solo son importantes los saberes y las competencias especificas, sino también, son

necesarios las actitudes, valores y caracteristicas personales.

En las dltimas tres competencias (andlisis de la valoracion, proporcionar
retroalimentacion (feedback) y elaboracién de informes) los representantes de las
instituciones consideran estas competencias como varias de las mas importantes
alcanzando uno de los porcentajes mas altos con respecto a los demas resultados, dentro
de la percepcion de ser fundamentales (42%, 42% y 47% respectivamente) y como
concordancia con estos datos, obtuvieron también los porcentajes mas bajos que los
consideraban como no necesarios (2%, 2% y 2%) esto hace notar que son percibidas

como actividades cubiertas por competencias propias de un psicologo.

En este punto podemos relacionar con lo que nos dice: Miguel A. Zabalza Beraza de la
Universidad de Santiago de Compostela (Espafia), conceptla a la competencia como un
“conjunto de conocimientos, saber hacer, habilidades, y actitudes que permiten a los
profesionales desempefiar y desarrollar roles de trabajo en los niveles requeridos para el
empleo. Las competencias son las funciones que los sujetos habran de ser capaces de

desarrollar como fruto de la formacion que se les ofrece. Tales funciones habran de
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desglosarse, a su vez, en actividades y tareas mas concretas. Todo ello orientado a

gestionar problemas relevantes en el ambito de una profesion”.

También, se incluye lo que menciona Rubio M.J. (2011) de la “UTPL”. “Hoy en dia la
psicologia es una disciplina cientifica consolidada y una profesion claramente establecida
en el entramado social y con diversos ambitos de actuacién. La formacion es de caracter
eminentemente generalista, debido a que los profesionales de la psicologia actualmente

desempenan su profesién en ambitos de actuacién diversos”.

En la tercera pregunta donde se consulta a los principales de cada institucion sobre qué
tipos de profesionales deben cubrir las competencias descritas en la pregunta anterior, las
respuestas fueron variables, tanto en cuanto al giro de cada institucion, inclusive
aumentaron opciones dado que en varios centros de educacion superior las mallas

curriculares abarcan varios frentes tratando de realizar una educaciéon mas integral.

Para entender la discusion de estos datos se presenta la siguiente tabla resumen:

Religiosos,

Orientadores o
Religiosas

Educativas Profesores Consejeros Psicélogos Otro

Si

6

8

1

0

11

No

6

4

11

12

1

Salud Mental

Psiquiatras

Terapeutas
Vivenciales

Médicos

Enfermeras

Psicoélogos

Si

1

4

2

2

12

No

12

9

11

11

1

Empresariales

Economistas

Administradores de
Empresa

Abogados

Trabajadores
Sociales

Comunicadores

Ingenieros
Comerciales

Psic6logos

Otros

Si

0

6

0

4

2

2

7

No

11

5

11

7

9

9

4

Agui se denota facilmente acorde a cada institucion que tipo de profesional los principales
de cada institucion perciben como mas apto en relacion a las competencias mencionadas

en la pregunta dos. Obteniendo asi los siguientes resultados.

En una unidad educativa el mas indicado para cubrir las competencias es un psicélogo,
aqui podemos relacionar con lo que publica José R. Alonso (2010), “Los psicélogos de
escuelas y colegios trabajan en un entorno educativo para apoyar a los niflos en sus

problemas sociales, académicos y emocionales. Gracias a un interés cada vez mayor en
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la salud mental y emocional de los nifios, y a una normativa méas estricta en las distintas
fases de la educacion, la demanda de psicélogos escolares se prevé que aumentara en
los préximos afios”. Mientras que un consejero es el menos indicado segln la encuesta
en el area educativa, aqui se encuentra algo contradictorio a lo que publica José R.
Alonso (2010), “Los consejeros profesionales ayudan a la personas a tomar decisiones
sensatas y a utilizar herramientas tales como test para valorar personalidad y aptitudes,
listados de interés y distintos sistemas de evaluacion”. Entonces pareceria indicar que los
directivos de los colegios, contratan a los psicélogos para cubrir las funciones ya

mencionadas, y que no necesariamente también deben contratar un consejero.

En una institucion de salud mental de igual forma el mas indicado a cubrir esas
competencias es un psicélogo y el menos indicado es un psiquiatra, y el médico lo cual
llama mucha la atencion ya que en psicologia se trabaja en conjunto con dichos
profesionales. Con referente a lo mencionado aqui nos habla, José R. Alonso (2010), Los
psicologos clinicos evallan, diagnostican y tratan pacientes que sufren de trastornos
psicolégicos. Dichos profesionales trabajan especialmente en hospitales, centros de
salud, clinicas relacionadas con la salud mental o en el &mbito privado. La psicologia
clinica es la mayor area de empleo para los psicélogos, tanto en la actualidad como en los
pronosticos sobre el futuro. En Estados Unidos, nos dice que, hace falta un grado de nivel
de doctorado y muchos estados requieren un periodo de interno residente de al menos un
afo. Los programas de postgrado en psicologia clinica son muy competitivos. De la
misma manera se podria indicar en nuestro pais sobre todo en lo que se refiere al periodo

de interno residente de al menos un afo.

Por altimo en las empresas, se obtuvo que también el Psicélogo sea el mas indicado a
sus funcionalidades de planificador, los menos idéneos resultaron ser los economistas y
abogados ya que su campo de accion es ajeno a las competencias indicadas.
Relacionando con lo que nos dice Muchinsky, P. (2007), Los psicélogos de empresa, o de
la organizacion industrial, como les llaman los norteamericanos centran su trabajo en el
comportamiento en el puesto de trabajo, a menudo usando principios de la Psicologia
para incrementar la productividad, mejorar la satisfaccion con el puesto de trabajo y

seleccionar a los empleados que no son idéneos para un puesto laboral determinados.
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Compartiendo las palabras de Gilbreth L. (1997), Siendo entre las primeras mujeres en
reconocer los efectos del estrés y la fatiga en los trabajadores. “Que el ser humano, por
supuesto, era el elemento més importante en la industria, y que le parecia que no habia
recibido la atencion que merecia. El entrenamiento cientifico de los ingenieros, dijo ella,
solo trataba la manipulacion de objetos inanimados. Llamo la atencién sobre el hecho de
gue la psicologia se estaba convirtiendo con rapidez en una ciencia que no tenia mucho
que ofrecer y que habia sido ignorada por los ingenieros de la administracién”. Hago
participe este parrafo, porque pareceria percibirse este mismo ambiente en los directivos

de las instituciones encuestadas.
Podemos compartir, “diez opciones de futuro para los psicélogos”. Por Alonso J. (2010):

e Consejero vocacional o experto en desarrollo profesional, psicélogo escolar,
consejero genético, psicélogo forense, psicélogo de la Ingenieria, psicélogo
clinico, psicélogo del deporte, psicélogo de empresa, especialista en educacion

especial y consejero personal.

En este punto podemos relacionar con el campo ocupacional que nos propone la
“UTPL".

e Programas de salud a nivel comunitario.

e Centros de asesoria psicoldgica, hospitales.

e Centros de ensefianza, escuelas, guarderias, DOBEs.
¢ |Instituciones de Salud mental (privadas y publicas).

e Centros de readaptacion social.

e Grupos o asociaciones independientes.

e Empresas privadas o publicas.

e Consultores de recursos humanos

e Gabinetes de psicologia, prisiones y juzgados.



Centros de asistencia social y orientacion profesional y laboral.
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En la ultima interrogante de la encuesta, que se consulta sobre la existencia de un

profesional en psicologia en cada una de las diferentes instituciones, el 74% de todas

las instituciones encuestadas tienen un psicologo, ahora bien se debe ponderar

estadisticamente para conocer en cual de ellas es mayor la presencia. Obteniendo estos

datos:
DATOS Educativas Empresariales Salud Mental Alternas
Valor % Valor % Valor % Valor %
Si 12 100% 7 64% 9 69% 4 57%
No 0 0% 4 36% 4 31% 3 43%

Con este cuadro la ponderacién, queda claramente definido que en las instituciones

educativas todas, poseen un psicologo, y que en los deméas dmbitos no es tan marcada la

presencia de un profesional en psicologia.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

* El objetivo general de esta investigacion fue analizar e identificar las competencias de
los psicélogos detectadas por las instituciones como necesarias en cuatro grandes areas:
educacion, clinica, empresarial y alterna, desde el punto de vista de los beneficiarios del
sistema. Existen aspectos relevantes identificados en esta investigacién, como es el caso
de las instituciones educativas, podemos ver que esta adquiere una gran relevancia, para
el cumplimiento de las competencias propuestas a los directivos en la encuesta. Donde
observan la funcionalidad del mismo ya que también intervienen los demas elementos de
la comunidad, como padres de familia, docentes y directivos, todos ellos implicados para

mejorar el proceso educativo.

* En el area clinica, una de las principales acciones para contribuir a realzar la calidad de
los servicios que ofertan los psicologos es la formacion y actualizacion. El gran
compromiso que recae en estas organizaciones es el encaminado a la propagacion y
desarrollo de la profesion, asi como a contribuir para mejorar la calidad de vida de la
poblacion, segun los resultados encontramos la necesidad de las instituciones de salud,
aungue en su mayoria los psicélogos trabajan externamente solo son citados a los
consultorios cuando tienen pacientes, y consideran fundamental y muy necesario cada
una de las competencias expuestas, considerando que en la mayoria de los servicios de
salud proporcionan apoyo a diferentes organizaciones, acciones que realizan algunos de

estos gremios nos indican que van por el camino adecuado, aunque aun falta por hacer.

* En el 4rea empresarial, encontramos entre necesario y muy hecesario, opinan los
Gerentes y Jefes de personal que si lo necesitan, pero 4 de 11 no cuentan con este
servicio psicolégico y comentan la necesidad para sus empleados. Si bien la
profesionalizacién de las empresas cada vez es mas necesaria, los costos implicitos para
la contratacion de un profesional del area de psicologia son un freno para muchos

empresarios.

* La Psicologia tiene un campo de accion amplio, sin embargo la inclusion del psicologo
en éste contexto ha sido limitada al parecer por el temor generado por éste, ante los
prejuicios que frente a la posible resistencia con respecto a su ejercicio profesional se

puedan suscitar.
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* La psicologia es la profesién que tiene mayor cantidad de matriculados, después de
medicina, abogacia y ciencias econdémicas. Esto, sin embargo, no seria sindbnimo de una
buena cobertura para la atencion psicolégica de millones de personas y de miles de

empresas o instituciones.

* La opcion principal para abrir plazas de la insercion laboral es mediante la correcta
determinacion de las competencias que debe tener un psicologo en sus diferentes
campos de accion, debido a que existe una demanda excesiva de personal calificado, que
las universidades y diferentes instituciones de ensefianza no estan en posibilidad de
ofrecer, por lo cual es necesario que las organizaciones establezcan departamentos de
psicologos especializados que brinden las herramientas necesarias para gue se realice el

trabajo con mayor eficacia.

* En el desarrollo y evaluacion de las competencias debe tenerse en cuenta el hecho de
que el contenido real de los servicios ofrecidos es diferente, para cada contexto en el que
se ejerce la profesion. Esto es consecuencia directa de que los psicdlogos desempefian
roles diferentes en la sociedad y tratan con diferentes tipos de clientes, problemas,
métodos, etc. Como se han mencionado en las 20 competencias profesionales para el

EuroPsy, en Clinica, Educacién, y Empresarial.

La importancia de las competencias esta por encima del nivel de desarrollo alcanzado, lo
cual nos lleva a la necesidad de consolidar las competencias desarrolladas en mayor
grado y potenciar aquellas que se desarrollan en menor medida. Para poder llevar esto a
cabo es necesario hacer hincapié en el disefio de actividades especificas y en espacios

didacticos que permitan consolidar y potenciar las mencionadas competencias.

RECOMENDACIONES
* Por todo lo anterior, podemos decir, que los fines basicos de las competencias
requeridas para la insercion laboral de un psicélogo en las areas de educacién, empresay

salud deben fundamentarse en:

e Promover el desarrollo integral del personal y, como consecuencia directa, de la

empresa.
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e Lograr un conocimiento técnico especializado, necesario para el desempefio eficaz

del puesto.

* En futuras investigaciones se deberan tomar en cuenta la evaluacion equitativa de las
competencias basicas del psicélogo por area realizando las diferencias entre clinica,
educativa y empresarial. En esta investigacién se efectlo una blsqueda desde el punto
de vista de las competencias para la insercion laboral del psicélogo si es necesaria en las
instituciones del pais. Esta estimacion seria util para poder determinar los contenidos a
incorporar en los planes de estudio de la Universidad y monitorear la calidad académica

del egresado.

* Los resultados expuestos sobre las competencias, su nivel de importancia, adquisicion y
desarrollo son interesantes para realizar una profunda reflexion, pero hay que hacer la
salvedad de las limitaciones del presente estudio que, si bien es una primera
aproximacion valida, no deja de estar sujeto a ajustes y ampliaciones futuras que
evidencien aspectos mas sutiles y detallados del fendmeno investigado. En definitiva, el
instrumento utilizado es susceptible de mejora, asi como de ampliaciones conceptuales
que lo hagan mas valido para los estudios de este tipo, asi como aumentar la muestra

para poder tener un indice de generalizacibn mas adecuado.

* El trabajo realizado ha permitido conocer las expectativas de las instituciones para una
mejor insercién del psiclogo en su capacitacion laboral. Los entrevistados como Jefes de
area de personal de un inicio no les fue facil entender las competencias, hubo la
necesidad de explicar competencia por competencia para obtener una respuesta
adecuada, para lo cual se recomienda para un mejor resultado de wuna futura

investigacion utilizar términos mas evidentes a nivel de nuestro pais.

* En otro punto se encuentra el papel que juega la “UTPL" para contribuir a la formacién
de profesionales competentes y con habilidades suficientes que permitan solucionar las
problematicas que enfrenta la sociedad y en especial nuestro pais Ecuador. Que sea
desde estos nichos que se preparen los futuros profesionales que con ética y pertinencia

ejerzan su profesion.
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* También se solicitaria la participaciéon con los colegios de profesionales para los
sectores que componen el mercado laboral, para la acreditacion legal para trabajar y
contar con la garantia moral de ser un profesional colegiado, y formarse y estar

actualizado con los conocimientos mas avanzados de su disciplina cientifica.
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INSTRUMENTO DE DIAGNOSTICO DE COMPETENCIAS REQUERIDAS POR LAS
INSTITUCIONES PARA PSICOLOGOS.

En un Area Alternativa

Estimado Sefior(a) solicitamos dedique unos minutos a completar esta encuesta. Sus respuestas
seran tratadas de forma confidencial y utilizadas Unicamente para el conocimiento del mercado
laboral actual del psicélogo en nuestro pais. En esta encuesta existirdn preguntas abiertas y de
seleccién en donde se marcara con una X el casillero con el que usted esté de acuerdo.

INSTITUCION

FECHA

CIUDAD

CARGO EN LA INSTITUCION

DEPARTAMENTO

NUMERO DEL PERSONAL EXISTENTE EN
LA INSTITUCION

TIPO DE INSTITUCION (marque con una X)

Privada ( )

| Publica (

1. ¢ Considera usted importante contratar un psicélogo dentro de su institucion?

Sl

NO

b. ¢Por Qué? (Elija de acuerdo a su respuesta anterior, si consider6 importante 0 no)

Porque Si

12. Es fundamental para la institucion

13. Mejora el rendimiento del personal

14. Posee areas dedicadas a la
psicologia

15. Es disposicion de la ley

16. Ayuda a mantener la salud mental

17. Permite alcanzar los objetivos de la
institucién en menos tiempo

18. Permite solucionar conflictos

19. Ayuda a tomar decisiones dentro de
la institucion

20. Ayuda en la intervencion
psicopedagogica

21. Buenas Experiencias anteriores

22. Otro

Otro (indique):

Porgue No

1. No es fundamental para la institucion

2. No ayuda a mejora el rendimiento del
personal

3. Lainstitucion no posee areas dedicadas
a la psicologia

4. No es disposicion de la ley

5. No ayuda a mantener la salud mental

6. No permite alcanzar los objetivos de la
institucion en menos tiempo

7. No ayuda a solucionar los conflictos

8. No aporta en la toma de decisiones

9. No existe medios econémicos para su
contratacion

10. Malas experiencias anteriores

11. Otro

Otro (indique):
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Si usted contestd que si es importante contratar un psicélogo, ayadenos contestando
el literal “b” y el literal “c’’. Caso contrario pase a la pregunta numero 2.

b. ¢ En qué area de su institucion ubicaria o necesitaria de un psicologo?

c. ¢Qué funciones cumpliria dentro de esta area?

2. En la siguiente tabla califique la necesidad o no del desempefio de las siguientes

competencias dentro de su institucion segun el siguiente parametro:

No es necesario

Poco Necesario

Es Necesario

Es muy Necesario

AIWINFP|O

Es fundamental

Competencia

Nivel de
importancia

ESPECIFICACION DE OBJETIVOS

21. Analizar las necesidades que tiene el cliente.

22. Establecer objetivos aceptables y determinar cémo se evaluara el
desarrollo de los mismos.

EVALUACION

23. Realizar la evaluacién a una persona mediante la observacion del
contexto, entrevistas y test.

24. Realizar la evaluacién a un grupo mediante la observacion del contexto,
entrevistas y test.

25. Realizar evaluacion a una instituciéon mediante la observacion del
contexto, entrevistas, encuestas, test, y otros métodos adecuados al
servicio que se solicita.
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26. Realizar la evaluacion apropiada de una situacion que se pueda presentar
en la institucion por medio de entrevistas, encuestas y otros métodos y
técnicas adecuados en un contexto que es relevante para el servicio
solicitado.

DESARROLLO

27. Definir el propdsito del servicio identificando los requisitos necesarios.

28. Disefiar o adaptar unos servicios de acuerdo con los requisitos y
restricciones que se necesiten. Ejemplo: Un taller.

29. Realizar pruebas del servicio y evaluar su viabilidad, fiabilidad, validez y
otras caracteristicas. Ejemplo el disefio y anélisis de un instrumento
diagnostico.

30. Evaluar el servicio con respecto a su utilidad, satisfaccion del cliente,
facilidad de uso, costos y otros aspectos relevantes.

INTERVENCION

31. Desarrollar un plan de intervencion para conseguir los objetivos.

32. Aplicar métodos de intervencion que directamente afectan a uno o mas
individuos de acuerdo con el plan de intervencién.

33. Aplicar métodos de intervencion que directamente afecten a aspectos
seleccionados de una situacion que se presente en la institucion.

34. Aplicar métodos de intervencion que permiten a los individuos, grupos u
organizaciones aprender y tomar decisiones de su propio interés.

35. Introducir servicios o productos y promover su uso adecuado por los
clientes u otros profesionales.

VALORACION

36. Disefiar un plan para la valoracion de una intervencion incluyendo
criterios derivados del plan de intervencion y del conjunto de objetivos
planteados.

37. Seleccionar y aplicar las técnicas de medicion apropiadas para la
realizacion del plan de valoracion.

38. Realizar un analisis de acuerdo con el plan de evaluacion y formulacién
de conclusiones acerca de la eficacia de las intervenciones.

COMUNICACION
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39. Proporcionar retroalimentacion a los clientes de un servicio solicitado.

40. Escribir informes sobre los resultados de la evaluacion, el desarrollo de
productos o servicios, y las intervenciones.

3. Que profesional cree usted que podria cumplir con las competencias anteriormente
sefialadas dentro de su institucion

Indique el titulo del profesional:

4. ¢ Existe o tiene algun psicélogo trabajando en su institucion?

Si

No

(Si contesto “SI” en la primera pregunta, ayudenos a contestar los items “a y b”. Si
contesto “NO” usted ha finalizado, Gracias).

c. Cuantos (indigue un ndmero):
d. Indique el o los departamentos donde esta(n) laborando:

La Universidad Técnica Particular de Loja le agradece su atencién y su tiempo.
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INSTRUMENTO DE DIAGNOSTICO DE COMPETENCIAS REQUERIDAS POR LAS
INSTITUCIONES PARA PSICOLOGOS.

En el area de Salud Mental

Estimado Sefior(a) solicitamos dedique unos minutos a completar esta encuesta. Sus respuestas
seran tratadas de forma confidencial y utilizada Gnicamente para el conocimiento del mercado
laboral actual del psicélogo en nuestro pais. En esta encuesta existirdn preguntas abiertas y de
seleccién en donde se marcara con una X el casillero con el que usted esté de acuerdo.

INSTITUCION

FECHA

CIUDAD

CARGO EN LA INSTITUCION

DEPARTAMENTO

NUMERO DEL PERSONAL EXISTENTE EN
LA INSTITUCION

TIPO DE INSTITUCION (marque con una X)

Privada ()

| Publica (

1. ¢ Considera usted importante contratar un psicologo dentro de su instituciéon?

Sl

NO

a. ¢Por Qué? (Elija de acuerdo a su respuesta anterior, si considerd importante o

no)

Porque Si

1. Es fundamental para la institucion

Porgue No

2. Mejora el rendimiento del personal

1. No es fundamental para la institucion

3. Posee areas dedicadas a la
psicologia

2. No ayuda a mejora el rendimiento del
personal

4. Esdisposicion de la ley

3. Lainstitucion no posee areas
dedicadas a la psicologia

o

Ayuda a mantener la salud mental

e

No es disposicion de la ley

6. Permite alcanzar los objetivos de la
institucién en menos tiempo

@n

No ayuda a mantener la salud mental

7. Permite solucionar conflictos

6. No permite alcanzar los objetivos de
la institucion en menos tiempo

8. Ayuda a tomar decisiones dentro de
la institucion

7. No ayuda a solucionar los conflictos

8. No aporta en la toma de decisiones

9. Ayuda en la intervencion
psicopedagogica

9. No existe medios econémicos para su
contratacion

10. Buenas Experiencias anteriores

10. Malas experiencias anteriores

11. Otro

11. Otro

Otro (indique):

Otro (indique):
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Si usted contestd que si es importante contratar un psicélogo, ayudenos
contestando el literal “b” y el literal “c’’. Caso contrario pase a la pregunta

b. ¢ En qué &rea de su institucion ubicaria o necesitaria de un psicélogo?

c. ¢Qué funciones cumpliria dentro de esta area?

2. En la siguiente tabla califique la necesidad o no del desempefio de las siguientes
competencias dentro de su institucion segun el siguiente parametro:

No es necesario

Poco Necesario

Es Necesario

Es muy Necesario

AlWIN|FPLO

Es fundamental

Competencia Nivel de
importancia

ESPECIFICACION DE OBJETIVOS 0123

1. Analizar las necesidades que tiene el cliente.

2. Establecer objetivos aceptables y determinar como se evaluara el
desarrollo de los mismos.

EVALUACION

3. Realizar la evaluacion a una persona mediante la observacion del
contexto, entrevistas y test.

4. Realizar la evaluacion a un grupo mediante la observacion del
contexto, entrevistas y test.

5. Realizar evaluacion a una institucion mediante la observacion del
contexto, entrevistas, encuestas, test, y otros métodos adecuados al
servicio que se solicita.

6. Realizar la evaluacion apropiada de una situacion que se pueda
presentar en la institucion por medio de entrevistas, encuestas y otros
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métodos y técnicas adecuados en un contexto que es relevante para el
servicio solicitado.

DESARROLLO

7. Definir el propésito del servicio identificando los requisitos
necesarios.

8. Disefiar o adaptar unos servicios de acuerdo con los requisitos y
restricciones que se necesiten. Ejemplo: Un taller.

9. Realizar pruebas del servicio y evaluar su viabilidad, fiabilidad,
validez y otras caracteristicas. Ejemplo el disefio y analisis de un
instrumento diagnostico.

10. Evaluar el servicio con respecto a su utilidad, satisfaccion del cliente,
facilidad de uso, costos y otros aspectos relevantes.

INTERVENCION

11. Desarrollar un plan de intervencion para conseguir los objetivos.

12. Aplicar métodos de intervencion que directamente afectan a uno o
mas individuos de acuerdo con el plan de intervencion.

13. Aplicar métodos de intervencién que directamente afecten a aspectos
seleccionados de una situacion que se presente en la institucion.

14. Aplicar métodos de intervencién que permiten a los individuos,
grupos u organizaciones aprender y tomar decisiones de su propio
interés.

15. Introducir servicios o productos y promover su uso adecuado por los
clientes u otros profesionales.

VALORACION

16. Disefiar un plan para la valoracion de una intervencion incluyendo
criterios derivados del plan de intervencion y del conjunto de
objetivos planteados.

17. Seleccionar y aplicar las técnicas de medicién apropiadas para la
realizacion del plan de valoracion.

18. Realizar un andlisis de acuerdo con el plan de evaluacion y
formulacion de conclusiones acerca de la eficacia de las
intervenciones.

COMUNICACION
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19. Proporcionar retroalimentacion a los clientes de un servicio
solicitado.

20. Escribir informes sobre los resultados de la evaluacion, el desarrollo
de productos o servicios, y las intervenciones.

3. Que profesional cree usted que podria cumplir con las competencias anteriormente
sefialadas dentro de su institucion

1. Psiquiatras

2. Terapeutas Vivenciales

3. Médicos

4. Enfermeras

5. Psicologos

6. Otros

Otros (indique):

4. ¢ Existe o tiene algun psicélogo trabajando en su institucion?

Si

No

(Si contesto “SI” en la primera pregunta, ayidenos a contestar los items “a y b”. Si
contesto “NO” usted ha finalizado, Gracias).

a. Cuantos (indique un nimero):
b. Indique el o los departamentos donde esta(n) laborando:

La Universidad Técnica Particular de Loja le agradece su atencién y su tiempo.
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INSTRUMENTO DE DIAGNOSTICO DE COMPETENCIAS REQUERIDAS POR LAS
INSTITUCIONES PARA PSICOLOGOS.

En el area Educativa

Estimado Sefior(a) solicitamos dedique unos minutos a completar esta encuesta. Sus respuestas
seran tratadas de forma confidencial y utilizada Unicamente para el conocimiento del mercado
laboral actual del psicélogo en nuestro pais. En esta encuesta existirdn preguntas abiertas y de
seleccién en donde se marcara con una X el casillero con el que usted esté de acuerdo.

INSTITUCION

FECHA

CIUDAD

CARGO EN LA INSTITUCION

DEPARTAMENTO

NUMERO DEL PERSONAL EXISTENTE EN
INSTITUCION

LA

NUMERO DE ESTUDIANTES EN LA INSTITUCION

(solo se aplica a instituciones educativas)

TIPO DE INSTITUCION (marque con una X)

Pablic
()

Privada ( )

a

1. ¢ Considera usted importante contratar un psicélogo dentro de su institucion?

Sl

NO

a. ¢Por Qué? (Elija de acuerdo a su respuesta anterior, si considerd importante o no)

Porque Si Porgue No

1. Es fundamental para la institucion 1. No es fundamental para la institucion
2. Mejora el rendimiento del personal 2. No ayuda a mejora el rendimiento del
3. Posee areas dedicadas a la psicologia personal

4. Es disposicion de la ley 3. Lainstitucion no posee areas dedicadas
5. Ayuda a mantener la salud mental a la psicologia

6. Permite alcanzar los objetivos de la 4. No es disposicion de la ley

institucién en menos tiempo

5. No ayuda a mantener la salud mental

7.

Permite solucionar conflictos

8.
la institucion

Ayuda a tomar decisiones dentro de

6. No permite alcanzar los objetivos de la
institucion en menos tiempo

7. No ayuda a solucionar los conflictos

9.
psicopedagogica

Ayuda en la intervencion

8. No aporta en la toma de decisiones

10. Buenas Experiencias anteriores

9. No existe medios econémicos para su
contratacion

11.0tro

10. Malas experiencias anteriores

Otro (indique):

11. Otro

Otro (indique):
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Si usted contestd que si es importante contratar un psicélogo, ayudenos
contestando el literal “b” y el literal “c’’. Caso contrario pase a la pregunta

b. ¢ En qué &rea de su institucion ubicaria o necesitaria de un psicélogo?

c. ¢ Qué funciones cumpliria dentro de esta area?

2. En la siguiente tabla califique la necesidad o no del desempefio de las siguientes

competencias dentro de su institucion segun el siguiente parametro:

No es necesario

Poco Necesario

Es Necesario

Es muy Necesario

AIWINFL|O

Es fundamental

Competencia

Nivel de
importancia

ESPECIFICACION DE OBJETIVOS

0(1(2]3

1. Analizar las necesidades que tiene el cliente.

2. Establecer objetivos aceptables y determinar cdmo se evaluara el
desarrollo de los mismos.

EVALUACION

3. Realizar la evaluacion a una persona mediante la observacion
del contexto, entrevistas y test.

4. Realizar la evaluacion a un grupo mediante la observacion del
contexto, entrevistas y test.

5. Realizar evaluacion a una institucién mediante la observacion
del contexto, entrevistas, encuestas, test, y otros métodos
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adecuados al servicio que se solicita.

6. Realizar la evaluacion apropiada de una situacion que se pueda
presentar en la institucion por medio de entrevistas, encuestas y
otros métodos y técnicas adecuados en un contexto que es
relevante para el servicio solicitado.

DESARROLLO

7. Definir el propésito del servicio identificando los requisitos
necesarios.

8. Disefiar o adaptar unos servicios de acuerdo con los requisitos y
restricciones que se necesiten. Ejemplo: Un taller.

9. Realizar pruebas del servicio y evaluar su viabilidad, fiabilidad,
validez y otras caracteristicas. Ejemplo el disefio y analisis de un
instrumento diagnostico.

10. Evaluar el servicio con respecto a su utilidad, satisfaccion del

cliente, facilidad de uso, costos y otros aspectos relevantes.

INTERVENCION

11.

Desarrollar un plan de intervencidn para conseguir los objetivos.

12.

Aplicar métodos de intervencién que directamente afectan a uno
0 mas individuos de acuerdo con el plan de intervencion.

1.3.

Aplicar métodos de intervencion que directamente afecten a
aspectos seleccionados de una situacion que se presente en la
institucion.

14.

Aplicar métodos de intervencién que permiten a los individuos,
grupos u organizaciones aprender y tomar decisiones de su
propio interés.

15.

Introducir servicios o productos y promover su uso adecuado por
los clientes u otros profesionales.

VALORACION

16.

Disefiar un plan para la valoracion de una intervencién
incluyendo criterios derivados del plan de intervencion y del
conjunto de objetivos planteados.

17.

Seleccionar y aplicar las técnicas de medicion apropiadas para la
realizacion del plan de valoracion.

18.

Realizar un analisis de acuerdo con el plan de evaluacion y
formulacion de conclusiones acerca de la eficacia de las
intervenciones.
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COMUNICACION

19. Proporcionar retroalimentacion a los clientes de un servicio
solicitado.

20. Escribir informes sobre los resultados de la evaluacion, el
desarrollo de productos o servicios, y las intervenciones.

3. Que profesional cree usted que podria cumplir con las competencias anteriormente
sefialadas dentro de su institucion.

1. Profesores

2. Orientadores

3. Religiosos, Religiosas

4. Consejeros

5. Psicélogos

Otros (indique):

4. ¢ Existe o tiene algun psicélogo trabajando en su institucion?

Si

No

(Si contesto “SI” en la primera pregunta, ayidenos a contestar los items “a y b”. Si
contesto “NO” usted ha finalizado, Gracias)

a. Cuantos (indique un nimero):
¢. Indique el o los departamentos donde esta(n) laborando:

La Universidad Técnica Particular de Loja le agradece su atencién y su tiempo.
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INSTRUMENTO DE DIAGNOSTICO DE COMPETENCIAS REQUERIDAS POR LAS
INSTITUCIONES PARA PSICOLOGOS.

En el area de Empresarial.

Estimado Sefior(a) solicitamos dedique unos minutos a completar esta encuesta. Sus respuestas
seran tratadas de forma confidencial y utilizada Unicamente para el conocimiento del mercado
laboral actual del psicélogo en nuestro pais. En esta encuesta existirdn preguntas abiertas y de
seleccién en donde se marcara con una X el casillero con el que usted esté de acuerdo.

INSTITUCION

FECHA

CIUDAD

CARGO EN LA INSTITUCION

DEPARTAMENTO

NUMERO DEL PERSONAL EXISTENTE EN
LA INSTITUCION

TIPO DE INSTITUCION (marque con una X)

Privada ( ) Publica

(

1. ¢ Considera usted importante contratar un psicélogo dentro de su institucion?

Sl

NO

a. ¢Por Qué? (Elija de acuerdo a su respuesta anterior, si considerd importante o no)

Porque Si

1. Es fundamental para la institucion

Porgue No

2. Mejora el rendimiento del personal

1. No es fundamental para la institucion

3. Posee areas dedicadas a la
psicologia

2. No ayuda a mejora el rendimiento del
personal

4. Esdisposicion de la ley

e

Ayuda a mantener la salud mental

3. Lainstitucion no posee areas
dedicadas a la psicologia

6. Permite alcanzar los objetivos de la
institucion en menos tiempo

4. No es disposicion de la ley

o

No ayuda a mantener la salud mental

7. Permite solucionar conflictos

8. Ayuda a tomar decisiones dentro de
la institucion

6. No permite alcanzar los objetivos de
la institucién en menos tiempo

7. No ayuda a solucionar los conflictos

9. Ayuda en la intervencién
psicopedagogica

8. No aporta en la toma de decisiones

10. Buenas Experiencias anteriores

9. No existe medios econémicos para su
contratacion

11. Otro

10. Malas experiencias anteriores

Otro (indique):

11. Otro

Otro (indique):




Si usted contestd que si es importante contratar un psicélogo, aydadenos

contestando el literal “b” y el literal “c’’. Caso contrario pase a la pregunta

b. ¢ En qué &rea de su institucién ubicaria o necesitaria de un psicélogo?
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c. ¢Qué funciones cumpliria dentro de esta area?

2. En la siguiente tabla califique la necesidad o no del desempefio de las siguientes

competencias dentro de su institucion segun el siguiente parametro:

No es necesario

Poco Necesario

Es Necesario

Es muy Necesario

AIWINEFLIO

Es fundamental

Competencia

Nivel de
importancia

ESPECIFICACION DE OBJETIVOS

0

1

2

3

1. Analizar las necesidades que tiene el cliente.

2. Establecer objetivos aceptables y determinar cdmo se evaluara el
desarrollo de los mismos.

EVALUACION

3. Realizar la evaluacién a una persona mediante la observacion del
contexto, entrevistas y test.

4. Realizar la evaluacion a un grupo mediante la observacion del contexto,
entrevistas y test.

5. Realizar evaluacion a una instituciéon mediante la observacion del

contexto, entrevistas, encuestas, test, y otros métodos adecuados al
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servicio que se solicita.

6. Realizar la evaluacion apropiada de una situacion que se pueda presentar
en la institucion por medio de entrevistas, encuestas y otros métodos y
técnicas adecuados en un contexto que es relevante para el servicio
solicitado.

DESARROLLO

7. Definir el propésito del servicio identificando los requisitos necesarios.

8. Disefiar o adaptar unos servicios de acuerdo con los requisitos y
restricciones que se necesiten. Ejemplo: Un taller.

9. Realizar pruebas del servicio y evaluar su viabilidad, fiabilidad, validez y
otras caracteristicas. Ejemplo el disefio y analisis de un instrumento
diagnostico.

10. Evaluar el servicio con respecto a su utilidad, satisfaccion del cliente,
facilidad de uso, costos y otros aspectos relevantes.

INTERVENCION

11. Desarrollar un plan de intervencion para conseguir los objetivos.

12. Aplicar métodos de intervencion que directamente afectan a uno o méas
individuos de acuerdo con el plan de intervencion.

13. Aplicar métodos de intervencién que directamente afecten a aspectos
seleccionados de una situacion que se presente en la institucion.

14. Aplicar métodos de intervencién que permiten a los individuos, grupos u
organizaciones aprender y tomar decisiones de su propio interés.

15. Introducir servicios o productos y promover su uso adecuado por los
clientes u otros profesionales.

VALORACION

16. Disefiar un plan para la valoracién de una intervencion incluyendo
criterios derivados del plan de intervencion y del conjunto de objetivos
planteados.

17. Seleccionar y aplicar las técnicas de medicidn apropiadas para la
realizacion del plan de valoracion.

18. Realizar un andlisis de acuerdo con el plan de evaluacion y formulacion
de conclusiones acerca de la eficacia de las intervenciones.

COMUNICACION
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19. Proporcionar retroalimentacion a los clientes de un servicio solicitado.

20. Escribir informes sobre los resultados de la evaluacion, el desarrollo de
productos o servicios, Y las intervenciones.

3. Que profesional cree usted que podria cumplir con las competencias anteriormente
sefialadas dentro de su institucion.

1. Economistas

2. Administradores de
Empresa

3. Abogados

4. Trabajadores Sociales

5.Comunicadores

6.Ingenieros Comerciales

7. Psicologos

8.0tros

Otros (indique):

4. ¢ Existe o tiene algun psicélogo trabajando en su institucion?

Si

No

(Si contesto “SI” en la primera pregunta, ayidenos a contestar los items “a y b”. Si
contesto “NO” usted ha finalizado, Gracias)

a. Cuantos (indique un ndmero):
b. Indique el o los departamentos donde esta(n) laborando:

La Universidad Técnica Particular de Loja le agradece su atencién y su tiempo.
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FOTOS DE INSTITUCIONES DE SALUD

| URGENCIAS 24 HORZ

HOSPITAL INGLES  Telf: 2527 4(

VURGENG|

Hospital Ingles su Asistente de RR. HH. Clinica Moderna

CHINCHA
£ CLINICAS P!
HOSPITAL D! GEN gl

EMER

Psiquiatrico “San Juan de Dios” Centro de Adicciones “Puente a la Vida”
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FOTOS DE INSTITUCIONES EMPRESARIALES

Jefe de Recursos Humanos de SEDEMI  Jefe de Recursos Humanos de la Fruit.

Empresa Acabados Briko Chaide y Chaide
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FOTOS DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS

Rector del Colegio Fiscal “San Rafael’” Director de Unidad “Juan Pio Montufar”

Colegio Particular “Los llinizas” Colegio “William Shakespeare School”

COLEGI0 "Ejllge%

ARTINE"
CIENCIAY CULTURA. g

Colegio “El Camino” Colegio “Luis A. Martinez”
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FOTOS DE INSTITUCIONES ALTERNAS

Ministerio Coordinador de Patrimonio

Procuraduria General del Estado



