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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar el campo ocupacional de los
Profesionales de la Psicologia Organizacional en la Zona Tres del Ecuador, ademas se
buscé conocer cudl es la demanda y las necesidades que se requieren dentro del entorno
laboral. De la misma manera, se identifico la cantidad de profesionales de la Zona tres del
Ecuador. El estudio se realizd con 75 Psicologos Organizacionales distribuidos en las
provincias de Tungurahua, Chimborazo, Cotopaxi y Pastaza, se utilizd el método
descriptivo — exploratorio y se aplicé una ficha sociodemogréafica, ademas de cuatro
encuestas sobre la situacion laboral, informacién académica, crecimiento profesional,
desarrollo en el campo ocupacional de la Psicologia Organizacional y perfil del Psicélogo
Organizacional. En los resultados se evidencid que los profesionales de la Psicologia
Organizacional poseen un perfil adecuado que beneficia ampliamente a los requerimientos
de las diferentes plazas de trabajo. Adicionalmente se identifico que las horas de trabajo
y la experiencia profesional influyen en el ambito laboral y ayudan en la perspectiva de

los Psicologos Organizacionales, lo cual genera estabilidad laboral.

Palabras claves: Psicologo organizacional, campo ocupacional, perfil profesional.
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ABSTRACT

The objectives of this study were: firstly, to analyse the labour market for
professionals in Industrial and Organizational Psychology in the central region of
Ecuador, and secondly, to discover the demands and the needs present in the work
environment. In order to conduct a full study, the number of professionals in this central
zone was identified. The study was carried out with 75 Industrial and Organizational
psychologists from the Ecuadorian provinces of Tungurahua, Chimborazo, Cotopaxi
and Pastaza. A descriptive-exploratory methodology was used throughout. Participants
completed a socio-demographic questionnaire, and four surveys were administered
concerning: employment status, academic profile, professional growth, progress in the
Industrial and Organizational Psychology labour market, and the professional profile
of each Psychologist. The results of the investigation demonstrate that professionals in
the field of Industrial and Organizational Psychology boast adequate professional
profiles which thoroughly satisfy the needs of the different work places in the region
concerned in this investigation. Additionally, it was determined that working hours and
professional experience influence the work environment, and that they also benefit the
prospects of Industrial and Organizational Psychologists, which in turn generates job

stability for them.

Keywords: Organizational Psychology, labour market, professional profile
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion corresponde al campo de la Psicologia Social,
Cultural y/o del Trabajo; mediante el cual se pretende conocer el perfil profesional de
los Psicdlogos Organizacionales, y asi determinar las caracteristicas y necesidades del
campo ocupacional del mismo, dentro de la Zona de Planificacion Tres del Ecuador. La
investigacion presenta una estructura con cuatro capitulos organizados de la siguiente
manera: El primero explica el planteamiento para la propuesta de trabajo, en el cual se
puede identificar claramente el problema, la justificacion para la ejecucién de la

investigacion, los objetivos que se cumplieron y la pregunta de estudio.

Por otro lado, se observa que el segundo capitulo esta conformado por el marco teérico,
en el que se conceptualiza temas ligados al trabajo y la competencia profesional, al
campo ocupacional y el perfil profesional del Psic6logo Organizacional a nivel de los
graduados en la carrera de Psicologia Organizacional, también se examina aspectos que
generalizan el Plan Nacional del Buen Vivir y su influencia en los Psic6logos
Organizacionales.

En el tercer capitulo se encuentra la metodologia, asi como los métodos y técnicas
aplicadas en la poblacion y muestra, especificadas en el mismo, en donde se describe el

alcance de la investigacion.

Ademas se analiza la situacion laboral e informacion del perfil del Psicélogo

Organizacional de acuerdo con las experiencias en el entorno laboral.



El cuarto capitulo esta reservado para presentar las conclusiones obtenidas a partir del
proceso de investigacion y recomendaciones correspondientes. Finalmente, se presenta
la lista de referencias, en el apéndice se observa las areas para la construccién de las
encuestas tales como: crecimiento profesional y desarrollo en el campo de la Psicologia

Organizacional; y finalmente como anexos los reactivos utilizados.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DE LA PROPUESTA DE TRABAJO

1.1.  Antecedentes
El siguiente proyecto de investigacion se basa en la exploracion del anélisis del campo
ocupacional de profesionales de la Psicologia Organizacional en la “Zona de Planificacion
Tres del Ecuador” (Secretaria Nacional de planificacién y desarrollo, 2012) comprendida
por las provincias de Cotopaxi, Chimborazo, Pastaza y Tungurahua. Por lo tanto, se
realiza el estudio de las actividades laborales que se ejecutan en los diferentes trabajos que
hoy en dia aportan los profesionales que han obtenido el titulo de Psicologia
Organizacional, asi se puede conocer y experimentar cuales son las actividades que se

destacan y la accesibilidad que existe para dichos empleos.

En investigaciones realizadas anteriormente acerca del campo ocupacional de los
profesionales de la Psicologia Organizacional, se puede evidenciar la importancia de los
estudios en diferentes centros universitarios, es asi que Schuarstein (1999), realiz6 un
estudio a 85 Psicologos Organizacionales en diferentes empresas acerca del rol del
Psicologo Organizacional, donde obtuvo resultados favorables sobre de la influencia y
motivacion de los profesionales hacia los trabajadores. Lo cual, ayudo a mejorar el

desempefio laboral para contribuir con los objetivos y poder alcanzar las metas deseadas,



obteniendo un mejor clima laboral, que es un factor significativo dentro de la

organizacion.

Otro estudio realizado en Argelia, por Pérez (2001), mediante una evaluacion de
pertinencia social de la carrera de Psicologia Industrial del Instituto Universitario de
Barlovento, construyo herramientas para pronosticar y acelerar la adaptacion de los

graduados a los cambios de su entorno laboral y al perfil del Psicélogo Industrial.

Finalmente, en un estudio realizado en Chile, por Bruner y Meller (2007) acerca de las
tendencias del mercado laboral de graduados de la carrera de Psicologia Industrial de
Educacién Superior de la Universidad de Adolfo Ibafiez, conformado por 125 graduados
que corresponde al equipo del observatorio de empleo de graduados de la Educacion
Superior Chilena, se pudo obtener que las empresas a las cuales pertenecen el 60% de los
graduados son publicas y laboran en el departamento de bienestar al trabajador y cumplen
con los requerimientos que disponen los trabajadores para su empleabilidad dentro del
campo laboral.

De acuerdo a los estudios realizados en diferentes lugares e instituciones de educacion
superior, se comprende las tendencias que poseen los profesionales de la Psicologia
Organizacional. En la Zona de Planificacion Tres del Ecuador se encuentra el seguimiento
de graduados de la carrera de Psicologia Organizacional realizado en la Pontificia
Universidad Catolica Sede Ambato (Mena, 2013), identifica algunos de los campos
ocupacionales en los cuales estan ejerciendo su profesion los Psicologos

Organizacionales.



1.2. Problema

1.2.1. Descripcion del problema
En la actualidad existe una cantidad considerable de personas graduadas como
profesionales de la Psicologia Organizacional en la Zona tres del Ecuador; sin embargo,
se desconoce tanto las actividades profesionales que desempefian, como los lugares de
trabajo que ofertan plazas de empleo en las provincias de Cotopaxi, Chimborazo, Pastaza
y Tungurahua. También se denota una necesidad de conocer si la formacion académica
recibida en las instituciones educativas superiores del pais les proporciona las
herramientas necesarias para poder responder a las demandas que se exigen en el ambito

laboral.

La Psicologia Organizacional se desarroll6 a partir del conocimiento y satisfaccion del
trabajador y sus relaciones humanas en las organizaciones y pone mas interés en el
empleado. (Schutz 1955), la cual se ocupa de entender el comportamiento y de fortalecer
el bienestar de los empleados en su lugar de trabajo, con el objetivo de mejorar y organizar
de manera adecuada el trabajo dentro de las organizaciones tomando en cuenta los temas
organizacionales que se relacionan con las actitudes de los empleados como: el

comportamiento, el estrés laboral y las técnicas de supervision.

Actualmente se desconoce tanto las actividades profesionales que se encuentran
desempefiando como los lugares de trabajo que ofertan plazas en las provincias

comprendidas en la Zona de Planificacion Tres del Ecuador. No se conoce a ciencia cierta
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cuales son las causas que inciden en este fendmeno. También se desconoce a través de
fuentes formales el nimero de Psic6logos y Psicologas Organizacionales que existen en
el ambito laboral y su distribucidn general en la zona tres del Ecuador de acuerdo a los
diferentes sectores organizacionales. De la misma manera, se desconoce la concordancia
existente entre la formacion de los profesionales de la Psicologia Organizacional y las
necesidades especificas en el campo de gestion del talento humano en las organizaciones
publicas o privadas del entorno laboral (Araque, 2005). Debe considerarse ademas la
inexistencia de estudios previos sobre el andlisis de pertinencia de los profesionales de la
Psicologia Organizacional
1.2.2. Preguntas basicas

¢ Como aparece el problema que se pretende solucionar?

Aparece a partir de la falta de investigaciones y analisis sobre el campo ocupacional de
los profesionales de la Psicologia Organizacional dentro de la Zona tres del Ecuador, que
determine las caracteristicas fundamentales de la pertinencia o no de dicha profesion, al

igual que las necesidades que presentan los graduados en la misma.

¢Donde se origina?
El problema se origina en el Ecuador, especificamente de la Zona de Planificacidn Tres
del Ecuador, comprendida por las provincias de Tungurahua, Pastaza, Chimborazo y

Cotopaxi.

1.3.  Justificacion

La investigacién busco ser un gran aporte para la carrera de Psicologia Organizacional de
la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador sede Ambato (PUCESA), ya que permitio
conocer el campo ocupacional, necesidades del entorno laboral, niveles de educacién de

postgrado y el perfil de los Psicdlogos Organizacionales. Adicionalmente se determino las



oportunidades de empleo en las diferentes areas de la Zona de Planificacion Tres del

Ecuador.

Es de trascendental importancia en el proyecto encontrar los niveles de relacion que existe
entre la universidad en donde se obtuvo el titulo y su estabilidad laboral; asi como la
influencia del postgrado y experiencia adquiridos y como estos factores influyen en la

percepcion de crecimiento y desarrollo personal y profesional.

1.4. Objetivos
1.4.1. Objetivo general

Analizar el campo ocupacional de la Psicologia Organizacional en la Zona de
planificacion tres del Ecuador.

1.4.2. Objetivos especificos

1. Reconocer las principales necesidades laborales del Psic6logo y Psic6loga
Organizacional en la Zona de Planificacion Tres del Ecuador.

2. Determinar los principales centros ocupacionales del profesional de la Psicologia
Organizacional en la Zona de Planificacion Tres del Ecuador.

3. ldentificar el grado de correspondencia del Psicologo y Psicologa Organizacional
con los principales campos laborales en la Zona de Planificacion Tres del Ecuador.

4. Valorar resultados acerca del anlisis del campo ocupacional de los Psic6logos

Organizacionales en la Zona de Planificacién Tres del Ecuador.



1.5. Pregunta de estudio

¢Cuél es la situacion del campo ocupacional del profesional de la Psicologia
Organizacional en la Zona de Planificacion Tres de Ecuador y las necesidades que se

presentan en las empresas publicas y privadas?



CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1. Eltrabajo

El trabajo es la actividad laboral que se realiza con mayor frecuencia a nivel mundial, con
la finalidad de obtener un beneficio, el mismo que puede ser una remuneracion y asi poder
satisfacer las necesidades personales; la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT,
2004) define al trabajo como el “conjunto de actividades humanas, remuneradas o no, que
producen bienes o servicios en una economia, 0 que satisfacen las necesidades de una

comunidad o proveen los medios de sustento necesarios para los individuos” (parr. 3).

Por otra parte, Engels (1891), definio al trabajo como: “la condicidn basica y fundamental
de toda la vida humana. Y se manifiesta que, hasta cierto punto, se debe decir que, el
trabajo fue creado gracias al propio hombre” (p. 1). A través, de la historia el trabajo ayuda
a que las personas se desarrollen como seres humanos capaces de aportar a la sociedad,

para percibir de cierta manera una fuente econémica para el sustento de los mismos.

Segun la OIT (2012), en el afio 2011, los mercados de trabajo se afectaron por darse un
freno al crecimiento mundial, dicho suceso resulta cadtico si se toma en cuenta que los
mercados laborales no se han estabilizado después de la crisis mundial en el afio 2008.

Aln existe una deuda con aproximadamente 50 millones de trabajadores, es realmente
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dificil que en los préximos afios la economia del mundo aumente y ayude a la reduccion
del déficit de empleo. En diferentes partes del mundo como India, América Latina,
Sudafrica y China los mercados laborales y las inversiones no son exceptuados de la crisis
econdmica a nivel mundial, especialmente en América Latina, ya que existen paises que
poseen su propia moneda y se han desestabilizado con un 50% a 60% dejando una gran
ventana de inseguridad y desempleo, el cual genera un aumento el grado de migracion
hacia paises que se encuentran dolarizados para buscar una mejor fuente de ingresos y de
sobrevivencia.
2.1.1. El Trabajo como rol

Harpaz (1990), define el trabajo como: “el grado en que las personas se identifican
personalmente con el trabajo, sea con las tareas que realizan, con la organizacion en la que
trabaja, el producto o servicio que realiza en la ocupacion que desempeiia” (p. 20). Cada
persona que desempefia un cargo dentro de una empresa se basa a un grupo de actividades
relacionadas a funciones especificas, que se pueden relacionar si las tareas ejecutadas son

de agrado para aportar eficientemente en la organizacion.

El trabajo es el sustento econdémico, social, y politico de cada estado y garantiza el buen
vivir de la sociedad, es asi que el Grupo de trabajo de la SEE (2000), manifiesta que “las
personas que pertenecen a las clases sociales mas desfavorecidas tienen peores

oportunidades de supervivencia, y es mas probable que fallezcan a edades mas jovenes
que los de las clases mas altas” (p. 350). Entonces, se deduce que el trabajo es el sustento
que permite a la sociedad mantenerse estable y a cada individuo tener su propio ingreso y

lograr de esta manera alcanzar un desarrollo personal y academico para mejorar su calidad
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de vida en su entorno. La Constitucion politica de la Republica del Ecuador vigente,
menciona acerca del trabajo que:
Segun el art. 33 del ministerio de trabajo comprende que: El trabajo es un derecho
y un deber social, y un derecho econémico, fuente de realizacion personal y base
de la economia. El Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto
a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el
desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado (p.1).
El trabajo se considera politicamente un derecho del ser humano, por lo cual, esta
protegido por una serie de leyes que rigen a empleadores que respetan los beneficios y
leyes del trabajador, asi como varias necesidades, con el fin de lograr un sistema

organizado de trabajo que lleve a que sean tratados justamente.

2.1.2. Caracteristicas generales del trabajo
Por otra parte, Regidor (2001) manifiesta que las personas en la sociedad deben cumplir
tres funciones: a) los bienes materiales y econoémicos; b) el control de los recursos; y c) el
prestigio social y el poder politico, los cuales se consiguen solo a través del trabajo.
Después de lo anteriormente expuesto, el trabajo tiene en si mismo un conjunto de

caracteristicas que se determinan en los criterios de Gargallo (2004), como:

e Esactividad humana y por lo tanto, consciente.

e Persigue un fin econdémico; medio para satisfacer las necesidades bésicas del

hombre.

e Es obligatorio, porque responde las necesidades humanas.
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e Esdignificante, porque implica el cumplimiento de un deber y la realizacion de un
esfuerzo. Por medio del trabajo, el hombre se basta a si mismo y se hace merecedor
del respeto de los demas.

e Eltrabajo es ante todo actividad licita conforme a la moral, a la ley, y a las buenas
costumbres.

e Se realizan actividades y funciones gue se llevan a cabo por diferentes personas
gue buscan metas en comun.

e Comparten responsabilidades entre los integrantes del equipo.

e Las actividades se deben hacer en forma coordinada.

e Planificacion de tiempo, esfuerzo, actividades y metas.

e Canales de comunicacion abiertos entre los integrantes del equipo y el resto de los
compafieros laborales.

e El trabajo en equipo se basa en desarrollar las actividades con estrategias.

e Al interior del equipo de trabajo se debe fomentar la armonia, la solidaridad, la

ayuda mutua para un mejor desempefio.

El objetivo del trabajo a nivel general es obtener un salario que permita sostener
econémicamente a una nacion. El sistema de trabajo es el conjunto de reglas,
procedimientos, que pueden ser individuales o colectivos, los mismos que permiten la
produccion de bienes y servicios en un contexto social, fisico y temporal (Peir6, 2004). A
partir de ello, cada estado ha creado un conjunto de leyes que favorecen al empleado y al

empleador.
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La (OIT) en el afio 2008, realiza una clasificacion de los trabajos, en la cual sintetiza de
una forma clara y concisa cuales son las principales ocupaciones en las que laboran las

personas a nivel de mundo, tal como se explica en la tabla 1 (Ver tabla 1).

Tabla 2.1.

Clasificacion del trabajo

Formal Cuando hablamos del trabajo formal, estamos hablando del trabajo que se
encuentra dentro de la formalidad legal, derechos laborales, nacionales e
internacionales. Esta forma puede ser: asalariado o autoempleo

Asalariado El trabajo asalariado es cuando se relaciona a través de un sindicato, contrato o
sueldo el empleado trabaja para el sindicato. Profesionales cientificos e
intelectuales

Autoempleo El autoempleo es cuando el trabajador es el que dirige y organiza sus actividades,
puede ser: autoempleo individual que se regula por el derecho civil.
Colectivo Es aquel en el que el trabajador se desempefia en una organizacion de la que el
forma parte como miembro pleno en la que toma decisiones.
Informal El trabajo informal es aquel que se ubica fuera de toda la formalidad legal

vigente, este puede ser: relacion dependencia (trabajo en negro), se trata de las
relaciones laborales donde el trabajador se encuentra desprotegidos frente al

empleador.
Simple Simple supervivencia por cuenta propia, donde la productividad es de baja
formalidad legal.
Calificado Trabajo calificado es el que se genera como resultado de contar con las

herramientas tecnolégicas, técnicas y de formacion para ejercer y desempefiar las
labores de manera precisa y eficiente.

No calificado Trabajo no calificado es aquel que carece de los elementos necesarios para ser
desarrollados de manera eficiente.

Fuente: OIT (2008).

La sociedad a clasificado al trabajo como una accion necesaria, para la misma y para las
empresas, como una ayuda para ordenar los requerimientos y cualidades que las personas
van a desempefiar en cada cargo. De la misma manera, se puede conocer cuales son las

competencias de los trabajadores en el ambito laboral. Y establecer limites de las
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exigencias productivas con el fin de mantener una mejor productividad y prestacion de
servicios (Prieto, 1933).
2.1.3. El trabajo profesional

Los avances que han surgido en cuanto a conocimiento y complejidad de la sociedad
occidental favorecen al trabajo profesional (Rodriguez y Mauro, 1992). A pesar de que
resulta complicado definir lo que es una profesion, Ferndndez (2001) menciona que es
necesario que el profesional cuente con elementos como: a) formacion educativa superior;
b) estructura organizativa; c¢) actualizacion continua; y d) busqueda de autonomia de
acuerdo a las actividades determinadas en cada profesion. Ademas, Bunk (1944) por su
parte sostiene que la base fundamental de una profesion son las competencias con las que

la persona cuenta para desempefiar una actividad.

El trabajo profesional, segun Freidson (2001) es considerado como un estrato muy amplio,
formado por prestigiosas personas de diferente indole, que han atravesado algun tipo de
educacién superior. Es decir, que obtienen un titulo que certifique su profesion y les
permita su libre ejercicio en el ambito laboral. Los profesionales se caracterizan mas por

su nivel educativo, que por sus habilidades ocupacionales especificas.

2.1.4.1. Caracteristicas del trabajo profesional

Es necesario aclarar cuales son las caracteriticas que se deben considerar para extender y
clarificar dicho tema. A partir de ello, se cita Ginsburg, M., Meyenn, R., Kanna, 1., Miller,

H., y Spating, L. (1988), quien realiza una lista de aspectos que deberia ser utilizada dentro
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del entorno laboral y es necesario tomar en cuenta con respecto a las caracteristicas del

trabajo profesional (ver tabla 2).

Tabla 2.2

Caracteristicas del trabajo profesional

Ocupacion:

Debe ser su profesion la fuente principal de ingreso, y por ende es una
actividad que se realiza en jornada a tiempo completo; lo cual brinda al
individuo una identidad personal y social.

Vocacion:

Organizacion:

Formacion:

Orientacion:

No esta destinada unicamente al lucro, sino a motivaciones propias que se
refuerza durante la educacién y permiten generar actividades nuevas y
creativas.

Formas especificas de organizacion de sus miembros, en donde se detallan
las capacidades para las que esta preparado cada profesional; lo cual
delimita su trabajo frente a otras actividades profesionales.

La profesion se ejerce bajo un conocimiento adquirido de forma
sistematica, en un largo proceso de aprendizaje en una area especifica.
Esta formacion debe ir mas alla de lo académico, esta ligado al la
preparacion propia de cada profesional

Los profesionales no solo deben poseer un saber funcional, sino también
una competencia innovadora para modifijar y mejorar ambitos
relacionados a su rama de trabajo.

Fuente: Ginsburg et al. (1988).

Las mencionadas caracteristicas del trabajo contribuyen al estudio de una profesién de

cualquier tipo de carrera. Esta tendencia ayuda a determinar la eficiencia en el campo

ocupacional y ambito laboral. Ademas, permite al profesional mantener un perfil

competitivo dentro del area que va mas all de un titulo universitario; y crear una propia

identidad profesional y personal que beneficia a la sociedad con sus conocimientos,

experiencia y calidad humana.

2.1.4.2. Demanda laboral

Se entiende como demanda laboral a las ofertas de empleo que existen en un area

determinada, las cuales responden a las necesidades adecuadas y a los nuevos desafios

sociales (Sepulveda, 2002). Si bien es cierto, los trabajadores deben estar en la capacidad
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de cubrir los requisitos solicitados por la empresa o institucion. La demanda laboral, tiene
como caracteristica, que las personas brinden su trabajo a cambio de un salario o
remuneracion. (Lopez y Leal, 2004). Con el objetivo de crear un campo de produccion, se
debe considerar a las dos partes involucradas: la empresa o persona que desea los servicios
de alguien y por supuesto, de quien esta dispuesto a ofrecer su trabajo; es necesario aclarar

que ambos deben tener un mismo interés.

Toda profesion, requiere que el trabajador posea una serie de competencias que certifiquen
un adecuado desempefio en el &mbito ocupacional (Huerta, Pérez, y Castellanos, 2008).
Asi mismo Gallart y Jacinto, (1995) definen la demanda laboral: “el conjunto de los
conocimientos, cualidades, capacidades y aptitudes que permiten discutir, consultar y
decidir sobre lo que concierne al trabajo” (par. 5). Es importante conocer todas las
caracteristicas que se presentan en el ambito laboral para que la persona pueda ingresar a
este mundo de forma eficaz y ademas se adapte a las demandas y necesidades que su

profesion requiere.

2.2. Trabajo del Psicdlogo Organizacional
Para comprender el trabajo que realizan los Psicol6gos Organizacionales, es necesario en
primera instancia conceptualizar la palabra Psicologia, para ello se usa el concepto de
Gonzaéles (1983), en el que se menciona que la Psicologia se compone del griego: psyche
(alma o0 mente) y logos (conocimiento o estudios), es decir, es el estudio de la mente o el

alma.
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La psicologia, tambien es conocida como una ciencia que amplia los conocimientos bastos
y necesarios para el trabajo con el ser humano, y a pesar de que el conocimiento es basico
para la aplicacion social, esta ha creado distintas areas de trabajo, las que se manejan de
forma tradicional como la Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, la Psicologia
de la Educacion y la Psicologia Clinica, la Psicologia del Deporte, la Psicologia de la
Drogodependencia, la Psicologia del Trafico y la Seguridad Vial, la Psicologia de la
Intervencion Social y la Psicologia Juridica (Duro Martinez, 2003). Se puede observar

que la Psicologia abarca un campo muy amplio dentro del ambito profesional.

La Piscologia Organizacional esta encargada del comportamiento de las personas en el
ambito de las organizaciones. Su rol general abarca el estudio, diagnéstico, coordinacion,
intervencion, gestion y control del comportamiento humano en las organizaciones.
Ademas, se encarga de estudiar las sensaciones y motivaciones del ser humano que llevan
al estudio de la personalidad y al de las desviaciones que presentan (Anzola, 2005). La
Psicologia Organizacional también se conoce como una base de los principales factores y
actividades que realizan los profesionales de la carrera dentro de las empresas.

Por lo tanto, un Psic6logo Organizacional contribuye a la generacién de valor mediante la

gestion y el desarrollo del talento humano (Séanchez, 2008).

Segun la OIT, (2007) un especialista del comportamiento humano en la organizacion, esta
encargado de conocer y fomentar la satisfaccion de los empleados con respecto a su
trabajo, asi como proponer y desarrollar estrategias para incrementar el espiritu de equipo,
implantar mejores procedimientos de seleccion, capacitacion, promocion y retencion del
personal, apoyar el incremento de la productividad mediante la adecuada integracion

hombre-méaquina-organizacion, orientar al gerente en cuanto a liderazgo, negociacion y
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toma de decisiones. Por lo que, es importante que los psicologos organizacionales
contribuyan al rendimiento de las organizaciones.

Con lo mencionado anteriormente, se puede entender que el Psicologo Organizacional
realiza actividades tales como: seleccidn de personal, induccion de personal, capacitacion,
evaluacion de desemperio, analisis y descripcion de puestos, (ver tabla 3), todos estos sub

procesos son importantes para que dicho profesional sea eficiente dentro de su carrera.

Tabla 2.3.
Actividades de un Psicologo Organizacional
Seleccién de personal El proceso de seleccion consta de pasos especificos que se siguen para decidir

cudl solicitante cubrira el puesto vacante. Aunque el nimero de pasos que
siguen diversas organizaciones varia, préacticamente todas las compafiias
modernas proceden a un proceso de seleccion.

Induccion Este proceso se efectla antes de iniciar el trabajo para el cual ha sido
contratado, evitando asi los tiempos y costos que se pierden tratando de
averiguar por si mismos, qué objetivos tiene, quién es quien, a quién recurrir
para solucionar un problema, cudles son las actitudes no toleradas, funciones y
entre otros

Capacitacion Es un conjunto de actividades que requieren preparacion, administracion y
evaluacién, encaminadas a la formacion de conocimientos habilidades
(técnicas o administrativas) y comportamientos requeridos para los empleados,
estas actividades deben ser detectadas por medio de las evaluaciones de
competencias, evaluaciones de desempefio, evaluaciones de clima
organizacional, proyectos, cambios internos en procedimientos o en tecnologia
y sugerencias de la direccion.

Evaluacion de desempefio  La Evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de cémo cada
persona se desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo a futuro.
Toda evaluacién es un proceso para juzgar el valor, la excelencia y las
cualidades de una persona. Dentro de una organizacién se hace aplicando
varios procedimientos que se conocen por distintos nombres, como evaluacion
del desempefio, evaluacion de méritos, evaluacion de los empleados, informes
de avance, evaluacion de la eficiencia en las funciones. Ademas, la evaluacion
del desempefio representa una técnica de administracion imprescindible dentro
de la actividad administrativa.

Anélisis 'y descripcion deEl andlisis de puestos pretende estudiar y determinar los requisitos,

puestos responsabilidades y condiciones que el puesto exige para su adecuado
desempefio. Por medio del analisis los puestos posteriormente se valoran y se
clasifican para efectos de comparacion, y la descripcién muestra la relacién de
las tareas, obligaciones y responsabilidades del puesto.

Fuente: (Chiavenato, 2009 )
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Como se observa en la tabla los profesionales de la Psicologia Organizacional se
encuentran en la capacidad de contribuir en el rendimiento de las organizaciones de la
zona, con el fin de lograr la motivacion de los trabajadores y desarrollar una mejor

productividad para la empresa.

2.2.1. El Campo ocupacional del Psicélogo Organizacional
El campo ocupacional del Psicdlogo Organizacional se encuentra principalmente en areas

de: Gestion de Talento Humano; y en mencion a Chiavenato (2012):

Hablar de administracion de las personas es hablar de gente; de mente, de
inteligencia, de vitalidad, de sentidos, de accion y proaccion. La administracion de
las personas es una de las areas que ha sufrido mas cambios y transformaciones en
afios recientes. Estos no solo han tocado sus aspectos tangibles y concretos sino,
sobre todo, han modificado aspectos conceptuales e intangibles. La vision del area
que se tiene hoy es enteramente diferente de la que tenia su configuracion

tradicional, cuando se Ilamaba Administracion de Recursos Humanos (ARH).

(p.4)

El departamento de Gestién del Talento Humano es el responsable de realizar la
medicion de clima laboral en la mayoria de organizaciones, por lo cual, es de interés
para el investigador conocer aspectos relevantes a esta area y mucho mas al estar
relacionada directamente con la medicion de clima laboral.

Por su parte, Lopez Feal (1994) clasifican al trabajo de los Psic6logos Organizacionales

en varias actividades especificas (ver tabla 4).
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Tabla 2.4.
Campo ocupacional del Psic6logo Organizacional
Psicélogo Organizacional en una oficina privada individual o compartido

Psicologo especializado en diversos campos relacionados con servicios 0 departamentos de recursos
humanos en la empresa.

Psicologo especializado en investigacion de mercados.

Psictlogo en un Equipo de asesoramiento Psicopedagdgico.

Psicdlogo en un centro de reconocimiento de conductores. - Profesor de materias psicolégicas en un
centro universitario.

Psicdlogo en servicios publicos de insercion laboral

Psicdlogo en servicios sociales de instituciones publicas.

Psicdlogo en la unidad de Psicologia y consultoria.

Psicologo en el Departamento de programa de servicios de una institucion publica.

Formador de recursos humanos

Programas psico6logos dirigidos al cambio de las organizaciones

Especializado para capacitaciones internas y externas de personal y gente

Formador de recursos humanos.

Fuente: Lopez Feal (1994).

El campo ocupacional de los profesionales, conlleva una serie de caracteristicas que le
permite tener un grado de organizacion, reglas y ética profesional; con el fin de favorecer

positivamente la superacién personal y profesional en su cotidianidad.

Martin y Colbs (1999) indica que: Interactuar con los colaboradores siempre fue
parte integral y responsabilidad de la linea de supervision y actualmente quien se
encarga de toda la gestion de personal es el Area de Gestion de Talento Humano, cuando
una organizacion realiza gestion se definen las siguientes responsabilidades:

e Reclutar, seleccionar, contratar y colocar al colaborador correcto en el lugar

correcto.
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e Integrar y orientar a los nuevos trabajadores en la organizacion mediante el
proceso denominado de Induccion.

e Entrenar, capacitar y preparar a los colaboradores para el puesto de trabajo.

e Evaluar, retroalimentar y mejorar el desempefio de cada colaborar
dependiente el area de trabajo.

e Obtener la cooperacion, iniciativa, creatividad, compromiso y desarrollar un
ambiente de trabajo agradable.

e Aplicar politicas, procedimientos, sanciones que se mencionen en el
reglamento interno de trabajo.

e ldentificar y desarrollar habilidades y competencias de cada persona.

e Llevar programas de salud de los colaboradores asi como la verificacion de
las instalaciones de organizacion para que se sientan bien en su lugar de

trabajo.

2.2.2. Gestién de Personal

Robbins, (1996) afirma que: La gestion de personal en la mayoria de las empresas
esta a cargo del area de Gestion de Talento Humano quienes con sus conocimientos
realizan aportes para la organizacién cumpliendo con procedimientos, politicas
establecidas con el objetivo de generar estrategias de gestion enfocadas al personal (p.
76).

Algunos de sus objetivos

e Comunicar la importancia de su trabajo y el de ellos como persona para la empresa

y la sociedad.
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e Valorar la calidad de trabajo en equipo y situaciones de cambio para el
cumplimiento de objetivos.
e Establecer politicas de cumplimiento entre lineas de supervision y colaboradores
y puedan tomar sus propias decisiones y “hacer la diferencia”.
e Reforzar el compromiso individual y por equipos de las diferentes areas de trabajo.
2.2.3. Perfiles por Competencias
Los perfiles por competencias estan estructurados por la responsabilidad que tiene el
cargo y en base a la Norma 1SO 22000:2005 donde se detalla educacion, formacion y
experiencia (competencias, destrezas y habilidades) siendo las condiciones que requiere
el cargo para su desemperio eficiente del puesto de trabajo. Primero, se debe crear el
cargo, realizar revisiones, actualizar de acuerdo a las necesidades de la empresa y luego
debe ser aprobado por la linea de supervision y la persona encargada de Gestion de

Talento Humano, para la aplicacion en las contrataciones.
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Factores de las
especificaciones

Factores de Analisis de Puestos.

Fuente: (Chiavenato, 2009)

De acuerdo al autor, existen algunos factores que ayudan a determinar los perfiles de
cargo que se trasforman en los requisitos mentales entre los que se mencionan: 1. La
instruccion necesaria depende el puesto de trabajo y la actividad de la empresa, 2.
Requisitos fisicos en lo que se incluyen destrezas fisicas y mentales, 3. Responsabilidad
referente al personal, toma de decisiones, material o equipos a utilizar Condiciones de
trabajo considerar la estructura fisica y ergonémica para la realizacion de las actividades

(Chiavenato, 2009).
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2.3.  Sub Procesos del Psicélogo Organizacional

2.3.1. Reclutamiento, Seleccién e Induccion

Un proceso de seleccion es muy importante dentro de una organizacion, por lo que,
es indispensable ganar experiencia dentro del mismo para poder garantizar y seleccionar
el personal idéneo basado en perfiles de cargo por competencias y descriptivo de
funciones, es un proceso que va desde filtrar, reclutar, entrevistar, evaluar, contratar y
fortalecer mediante la induccion, lo que permite, que la seleccion sea efectiva y que se
ajuste al puesto (Chiavenato, 2009).

Para proceder con la contratacion de personal, se debe contar con la aprobacion de
la requisicion de personal y luego continuar con el proceso de induccion (Chiavenato,
2009).

2.3.2. Evaluacién de Desempefio

Principalmente la evaluacion de desempefio se realiza cuando se requiere medir el
rendimiento de los trabajadores y verificar la productividad de la organizacion por lo
tanto, toda evaluacion de desempefio tiene objetivos comunes, entre ellos medir la
eficacia y eficiencia de un colaborador en un puesto de trabajo, los objetivos personales
y profesionales van ligados con la empresa, todo esto se mide en base a la
responsabilidad y funciones establecidas en el manual de funciones.

La esencia de una evaluacion de desempefio es destacar aspectos positivos del
evaluado y a la vez enfocar en los aspectos negativos y como cambiar mediante la

retroalimentacion y capacitacion (Chiavenato, 2009).
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2.3.3. Capacitacion y Entrenamiento

Las capacitaciones en las empresas pueden ser internas o externas segin como sea
necesario, esto permite que los trabajadores o colaboradores se sientan comprometidos
y motivados con la empresa con el fin de obtener un beneficio y aplicarlo al personal.
Los trabajadores se favorecen porque desarrollan su nivel intelectual, sus destrezas,
habilidades y la empresa se favorece al generar profesionalismo y compromiso.

Para poder realizar esta capacitacion a los trabajadores, es importante la ejecucion
del plan de capacitacion anual que se realiza a inicio de cada afio con las lineas de
supervision al detectar las necesidades. Sin embargo, se deja abierta la posibilidad que
en el transcurso del mismo puedan existir necesidades de capacitacion, las mismas que
pueden ser detectadas en la evaluacion de desempefio para lograr el mejoramiento y el
Optimo manejo de sus responsabilidades en su puesto de trabajo evaluando
periddicamente la capacitacion (Chiavenato, 2009).

2.3.4. Desvinculacion de Personal

Es uno de los procesos mas complejos que se aplican en el departamento, la gestion
de desvinculacion de personal es el ultimo subsistema de Gestién de Talento Humano,
a pesar del lapso que el colaborador mantuvo con la empresa durante cierto tiempo es
importante el manejo de informacion al momento de la desvinculacion y con los
requisitos que implica como: examenes médicos, encuesta de salida, entrega de
uniformes, identificacion, equipos de comunicacion se finaliza con la entrega del acta
de finiquito en el plazo establecido por la ley (Chiavenato, 2009).

La gestion de personal y los subsistemas de gestion permite estar constantemente en

relacion con el personal, conocer intereses personales, profesionales e institucionales
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para el cumplimiento de objetivos empresariales. Cada subsistema tiene su importancia
y al relacionarlo con la medicién de clima laboral permite la identificacion de planes de

accion en las areas con baja puntuacion (Chiavenato, 2009).

2.4. Lacompetencia profesional
Los profesionales que desean ingresar en el &mbito laboral, deben contar con una serie de
cualidades y competencias que garanticen el éxito profesional en escenarios laborales
concretos (Gonzales Maura y Gonzéles Tirados, 2008). A estas caracteristicas (Mertens,
1998) las Ilama competencias profesionales y las define como la capacidad de: “Formar a
las personas en un conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes y aptitudes
requeridos para lograr un determinado resultado en un ambiente de trabajo” (p. 14). Lo
que quiere decir que, las mismas se adquieren a partir de la educacion superior, la

experiencia profesional y también de la experiencia de vida de cada persona.

Actualmente, la sociedad demanda profesionales competitivos y comprometidos al
desarrollo social, con capacidades no solo de resolver eficazmente los problemas a nivel
profesional, sino también a desempefiarse con ética y responsabilidad (Gonzéles, 2006).
Pues cada vez es mas dificil ingresar al mundo laboral, ya que los profesionales requieren
de mayores esfuerzos y preparacion. De acuerdo con ello Ribes Ifiesta (2006) manifiesta
que:

Competencia, proviene del latin competere, que significa ir al encuentro de una cosa

u otra, ser adecuado, pertenecer, incumbir. Ser competente implica tener la atribucion

para tratar acerca de algo o resolver algo, ser experto o tener conocimiento acerca de
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algo. Ser competente, por consiguiente, se refiere a que se puede hacer algo porque

ya se ha hecho o porgue se tiene conocimiento de lo que se tiene que hacer (p. 20).
Ser un profesional en un area especifica actualmente no es suficiente, al contrario esto es
unicamente uno de los requisitos para ser considerado como una persona competitiva,
alcanzar este nivel de idoneidad solo se logra con la experiencia y con un sin nimero de

caracteristicas que superan al resto de profesionales.

Por lo cual, se puede concluir que es el individuo, el que hace su puesto (Donnadieu y
Denimal, 1933). Es decir, que las competencias, permiten desarrollar con mas eficacia y
eficiencia al trabajador. Para Tanguy (2001) las competencias se resumen en: saber hacer
(Conocimientos y experiencia), operacional (aplicabilidad) y validado (nivel de
formacion). Las competencias como se mencion6 anteriormente permiten a las personas
ser mejores en un area especifica; siempre y cuando cumpla con las exigencias de tener
una formacion académica que garantice la ejecucion exitosa de una actividad.
2.4.1. Niveles de competencia profesional
Una vez que se ha definido los conceptos acerca de la competencia profesional, es
necesario considerar cuales son los niveles que permiten tener mayor accesibilidad al
campo ocupacional, y por ende un mayor crecimiento profesional. Al respecto, Villa 'y
Manuel (2007), manifiestan que existen dos niveles de competencia, los cuales son:
a. Las competencias de empleabilidad, que presentan caracteristicas basicas como:
el expresarse, el pensamiento I4gico, las habilidades orales y escritas, que ante
todo faciliten la obtencion de un trabajo de calidad y ademas aseguren la

adaptacion a los cambios en el entorno laboral.



28

b. Uso de recursos para lograr objetivos; es decir, que la persona tenga la capacidad
de utilizar el dinero, el tiempo, las relaciones interpersonales y las materias de una

forma adecuada que aseguren el cumplimiento de sus obligaciones laborales.

De acuerdo con lo dicho, los niveles de competencia profesional estan determinados por
la necesidad de mejorar la calidad de educacién y con ello los niveles de vida de los seres
humanos, de tal modo que se responda adecuadamente a los requerimientos de los centros
de trabajo y poner en préctica lo aprendido en diferentes medios (Mertens, 1977). Cada
profesional aparte del titulo otorgado por un centro de educacion superior debe ser capaz

de responder a las necesiades de cada empleo.

La competencia genera altos niveles de capacidad entre los profesionales, por lo cual, los
indices de desempleo para las personas que no cumplen con estos requerimientos aumenta
notablemente. Tal es el caso de la ciudad de Ambato, segin datos del INEC (2015) existe
un alto nivel de desempleo que bordea el 6,43%, el cual es considerada como la mas alta
del pais. Por lo tanto, se comprende que este fendmeno genera un mayor grado de
competencia entre los profesionales, debido a que existen muchos postulantes para llenar

las plazas de trabajo y una demanda laboral insuficiente para cubrir con la oferta.

2.4.2. Perfil profesional de competencia
Las profesiones cuentan con un perfil de competencias, es decir, con un conjunto de
caracteristicas necesarias para desempefiar actividades a nivel laboral (Yaniz, 2008). Este

perfil certifica a la persona como capaz de ejercer su profesion de forma libre en el area
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que le corresponde. Autores como Hawes y Corvalan (2005) hablan acerca del perfil
profesional como el conjunto de rasgos y capacidades que permiten ejercer un trabajo,
siempre y cuando este tenga una competencia juridica que legalmente apruebe un acertado
desempefio en las actividades que se le encomienden, suponiendo que el mismo esta
capacitado y competente. Por ende, el perfil profesional tiene un requisito fundamental,
que consiste en la obtencién de un titulo superior, el cual tras una adecuada formacion
académica, brinda al estudiante la potestad de calificarse como un profesional.
El perfil profesional es elaborado por las distintas universidades y centros de estudios
superiores, los cuales crean un prototipo de profesionales que contaran con las
herramientas necesarias para ingresar al mundo laboral. Es este aspecto Hawes y Corvalan
(2005) manifiestan que:
Un perfil bien construido indica a los desarrolladores del curriculum las claves
para este mismo proceso, proprciona asi, las claves para determinar la consistencia
y validez de los curriculos, seccion y secuenciacion de contenidos y respecto de
métodos de ensefianza y de evaluacién mas recomendables (p. 14).
El perfil de salida de los estudiantes universitarios es construido a partir de las necesidades
de un estado de profesionales con ciertos conocimientos, y es construido con base en los

planes de estudio.

Las universidades deben tener claro cual es la oferta académica que brindan a sus
estudiantes en base al perfil profesional, puesto que se considera que “posee competencia
profesional quien dispone de los conocimientos, destrezas y actitudes necesarias para

ejercer su propia actividad laboral, resuelve los problemas de forma auténoma, creativa
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y esta capacitado para colaborar en su entorno laboral y en la organizacion del trabajo”
(Echeverria, 2001, p. 44). Todos estos conocimientos y capacidades se consiguen en gran
medida a través de la formacion superior y también con la experiencia que los
profesionales posean; es importante que los mismos estén dispuestos a enfrentar los
desafios que el mundo laboral actual requiere.
2.4.3. Elementos constitutivos generales del perfil de competencia

Ademaés de los conocimientos y las teorias que una profesion requiere es necesario que la
persona cuente con una serie de competencias para poder ejecutar las actividades que se
definen en un empleo o puesto (Lévy-Levoyer, 2000). Pare ello Roe (2003) argumenta
que es conveniente crear un perfil de competencias general (ver tabla 5), que es de utilidad

a los profesionales, independientemente de la especialidad que posean:

Tabla 2.5.
Perfil de competencias: elementos constitutivos
Analisis ocupacional o La persona debe contar con informacion de los roles, funciones y
de trabajo tareas que va a desempefiar durante en trabajo.

— La persona debe contar con las competencias necesarias, al igual que
Analisis de

. conocimientos habilidades y actitudes, que requiera la actividad a
competencias

realizarse.

Debe existir un modelo en el cual exista una relacion las relaciones
Modelizar las entre las competencias particulares y los conocimientos, habilidades y
competencias actitudes relevantes; con las disposiciones y demandas requeridas.

Se debe verificar que el modelo sea valido y establecer los parametros

Contrastar el modelo de . .
de las variables que contribuyen.

competencias

Fuente: Roe, 2003

La tabla 5 muestra un esquema de las caracteristicas que el profesional debe poseer, para
legitimar una accion frente al trabajo. Es decir, las caracteristicas, los deberes y los

derechos que le permiten al individuo llevar a cabo la practica profesional de forma eficaz
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(Perrenoud, 2004). Trabajar es una experiencia nueva que no es conveniente si inicamente
se lo hace por cumplir una obligacion, y no con la conviccion de realizar de manera eficaz
y eficiente su trabajo, para ello es necesario conocer plenamente las tareas y derechos que

existen dentro del entorno laboral y ademas esforzarse por superar las expectativas.

2.5. El perfil profesional del Psicélogo

El perfil profesional de manera general estd determinado por los conocimientos, las

destrezas, las actitudes y las responsabilidades impartidas en la formacién universitaria

(Rodriguez, Hernandez, y Diaz, 2007). De acuerdo a Suérez, (2011):
El psicélogo es un profesional competitivo generalista de formacion cientifica,
cuyas competencias son la evaluacién, diagndéstico y la intervencién en procesos
que involucren a personas, grupos y organizaciones, con capacidad de
discernimiento ético y respeto por la naturaleza humana en el ejercicio de la

profesion, (p. 77)

Es importante mencionar que el perfil del Psicélogo nos ayuda a proporcionar informacion
acerca de las capacidades que cuenta la persona al momento de ejercer su profesion, que
como lo muestra la tabla 3 es amplia y ademéas cuenta con herramientas necesarias para

un trabajo tan afable como es el trabajo con el ser humano.

2.5.1. Perfil profesional del Psicologo Organizacional
Cabe considerar que el perfil del Psicdlogo Organizacional entra en vigencia a partir de la
obtencion del titulo profesional, por consiguiente, comprende las necesidades, las

expectativas y las motivaciones de las personas y visto de esta forma, el profesional tiene
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la capacidad de interpretar las conductas de los trabajadores que laboran dentro de la
organizacion Alles (2006). Sin embargo, es necesario que exista un perfil del Psicologo
Organizacional, el mismo que segun Morillo (2008), expresa conocer las actitudes, formas
de comunicacién y estados de animicos de los trabajadores, comprender sus causas y
consecuencias, con el fin de canalizar las mismas dentro de los propoésitos de la
organizacion para crear un clima favorable para la productividad y rentabilidad

organizacional.

De acuerdo con Araque (2005), el Psicologo Organizacional debe poseer la capacidad de
influir en las percepciones, emociones, actitudes y conductas de las personas que laboran
en las organizaciones y modificar su conducta de acuerdo con los intereses de

la organizacion.

Otro elemento esencial al momento de hablar acerca del perfil profesional, es que la
persona que vaya a ejercer la Psicologia Organizacional como profesion, deberd haber
atravesado un proceso psicologico propio. Por lo tanto, Roe, (2003), pp. 5 sefiala:
“Mientras que los Psicélogos han estudiado extensamente el trabajo de otras personas,
han dedicado escasa atencion a su propio trabajo” Es decir, el Psicélogo Organizacional
debe encontrar emocionalmente preparado y certificado por otro profesional en el area, de
tal modo que su trabajo sea 6ptimo y sus problemas personales no interfieran al momento

de la intervencion personal.
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El perfil del Psicélogo Organizacional le permite realizar un trabajo eficaz en las
organizaciones con los trabajadores y de esta manera realizar los sub procesos para
conocer un diagndstico de la empresa y mejorar en varios aspectos, también tener claro el
procedimiento para garantizar el bienestar del trabajador a nivel integral y empresarial.
Por otro lado, PUCESA (2015), manifiesta que las personas que hayan obtenido su titulo
como Psicologos Organizacional deberian cumplir diversas caracteristicas (ver tabla 6).

Tabla 2.6.
Perfil profesional del Psicélogo Organizacional

e Esta capacitado para promocion y prevencion en salud mental en las organizaciones.
e Evaluar, diagnosticar, seleccionar y organizar el elemento humano.

e Formular estrategias para la modificacion de actitudes y conductas individuales o grupales y disefiar
sistemas de comunicacion organizacional.

e Gerenciar, planificar y capacitar para alcanzar y entender los objetivos y comportamientos
organizacionales, asi como investigacion en las ciencias psicoldgicas y administrativas.

o Paralelamente los profesionales deben poseer una tendencia al equilibrio integral, y un desempefio ético
basado en principios cristianos.

e Apoyar en la planificacion de programas de seguridad e higiene industrial.

Fuente: PUCESA (2015)

2.6. La planificacion administrativa del Ecuador y el papel del
Psicélogo Organizacional.

Actualmente en el pais, segun los procesos que se han generado para el cambio y obtener
un mejor lugar de vivienda, se ha encontrado en un transcurso de reestructuracion de las
instituciones publicas del estado, el mismo que se trata de la acentuacion y la
incorporacion y defensa de los derechos, asi como la preocupacion por estimular una
sociedad con eminente bienestar social. Es por ello que, a partir del 17 de Frebrero del

2013, se eligio un programa de gobierno llamado Plan Nacional para el Buen Vivir, el
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mismo que esta basado en los articulos establecidos en la Constitucion politica de la

Republica (Senplades, 2013).

En la constitucion politica del Ecuador (2008) : ““Se reconoce el derecho de la poblacion

a vivir en un ambiente sano y ecolégicamente equilibrado, que garantice la sostenibilidad

y el buen vivir, sumak kawsay” (art. 14). Lo que hace importante que todas las personas

que viven dentro del Ecuador tienen libre derecho de vivir en las condiciones adecuadas

condiciones y en conjunto con la sociedad.

El Plan Nacional de Buen Vivir, cuenta con 12 frente a los cuales el trabajo de los

Psicélogos Organizacionales contribuye al crecimiento y mejora del Pais, respondiendo

convenientemente a las demandas actuales con 10 de los 12 objetivos planteados (ver

tabla 7).

Tabla 2.7.

Objetivos del Plan Nacional Buen Vivir y los Psic6logos Organizacionales

Auspiciar la igualdad, la cohesion,
la inclusion y la equidad social y
territorial en la diversidad
Mejorar las capacidades vy
potencialidades de la ciudadania
Aumentar la esperanzay la calidad
de vida de la poblacion

Garantizar la Soberania nacional,
la paz y auspiciar la integracion
latinoamerican

Recuperar y Ampliar el espacio
publico y de encuentro comdn

Afirmar la identidad Nacional y
fortalecer las identidades diversas
y la interculturalidad

El psicologo contibuira a erradicar la discrimcion, para ello es necesario
que se trabaje en recobrar el autoconcepto y autoestima de la persona
desde su partcularidad.

Aportar en la eliminacién de de estereotipos de género, sexistas, racistas,
clasistas y promover las relaciones arménicas entre los seres humanos.
Se trabajara en la prevencion, manejo e intervencién en temas de salud
mental, salud sexual y reproductiva, promocién de entornos psicosociales
favorables para la salud y la vida.

Apoyo, concejeria e intervencion en los casos de desintegracion familar y
descomposicion social, resultantes de las altas cifras de migracion.

Campafias dirigidas a doscentes, estudiantes, comunidades sociedad
civil, en las que se difundan deberes y derechos, se apoyen iniciativas, se
desarrollen equipos de trabajo para el uso de espacios publicos

Facilitar didlogos y establecimiento de acuerdos entre los actores sociales
e institucionales, de manera que se fundamenten propuestas que apelen a
los sentimientos y valores que trascienden las diferencias.
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Fomentar el acceso a la Justicia

Garantizar el acceso a la
participacién publica y politica

Establecer un sistema econémico
solidario y sostenible

Camparias educativas que erradiquen la violencia, que se tome en cuenta
el grupo de edad y el contexto, el psicélogo debera usar sus conocimientos
en ciclos vitales y problemas afectivo-sociales para contribuir con
eficacia.

El Psicologo conocedor de la Psicologia social y comunitaria debera
apoyar en el prceso de fortalecer el poder democratico de la organizacion
colectiva .

Fomentar el desarrollo humano que es pilar de las fuerzas sociales capaces
de articularse con sistemas productivos a través del disefio de programas
orientados a eliminar inequidades sociales, fomentar la creatividad.

Fuente: SENPLADES (2012).

El Gobierno a distribuido la transferencia de competencias hacia los gobiernos
provinciales, parroquiales y municipales, conocidos como ‘Gobiernos Auténomos
Descentralizados’ (GAD). Se incorpora también una Planificaciéon Nacional a la que
deben ajustarse los gobiernos y las competencias asignadas, es decir la planificacion
nacional tiene como uno de los objetivos principales que el pais sea un equilibrio para

todos los Ecuatorianos (Vargas, 2012).

Es imporatnte encontrar la descentralizacion de los servicios y bienes puablicos
(SENPLADES, 2012), con la finalidad de que, el estado controle con ética las funciones
hacia el pueblo y la distribucion equitativa de la riqueza del pais. En la actualidad, se
ofrecen bienes y servicios publicos de calidad a todos sin importar las distintas
condiciones socioecondmicas de los mismos. Mediante un proceso de descentralizacion
de los bienes y servicios publicos, es decir, un mayor acercamiento de las funciones del
estado hacia la poblacion y la distribucién equitativa de la riqueza del pais.
(SENPLADES, 2012)

La herramienta mas importante del proceso es la planificacion. La Constitucion

ordena que esa planicacién se vincule en forma directa a la construccion de los
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derechos de los ciudadanos. El Sistema Nacional Descentralizado de Planicacion
Participativa(SNDPP) fue creado en la Constitucion de 2008 (art. 279) y esta
integrado por el Consejo Nacional de Planicacion, su secretaria técnica —
Senplades— (SENPLADES, 2013-2017, p. 16)
La presente investigacion se realizd en la zona de planificacion tres por lo que es
importante mencionar que en la actualidad el Ecuador se divide administrativamente en
distintos niveles de planificacion administrativa en zonas, distritos y circuitos (ver tabla
8). Esta divisidn se la hace en referencia a la distribucion de la poblacion en los territorios
(Cddigo Organico de Planificacion y finanzas Publicas, COPFP, 2010, Art. 18). En el que
se espera que tanto las instituciones publicas como los actores sociales y econémicos de

la poblacion puedan interactuar en conjunto para garantizar el funcionamiento responsable

del estado.
Tabla 2.8.
Niveles administrativos de planificacion del Ecuador
Zonas Las zonas estdn conformadas por provincias, de acuerdo a una

proximidad geogréfica, cultural y econdémica. Existen 9 Zonas de
planificacion. Cada Zona esté constituida por distritos y estos a su vez
por circuitos. Desde este nivel se coordina estratégicamente las
entidades del sector publico, a través de la gestion de la planificacion
para el disefio de politicas en el area de su jurisdiccion.

Distritos El distrito es la unidad bésica de planificacion y prestacion de servicios
publicos. Coincide con el cantén o union de cantones. Se han
conformado 140 distritos en el pais. Cada distrito tiene un promedio
de 90.000 habitantes. Sin embargo, para cantones cuya poblacion es
muy alta como Quito, Guayaquil, Cuenca, Ambato y Santo Domingo
de los Tsachilas se establecen distritos dentro de ellos.

Circuitos  El circuito es la localidad donde el conjunto de servicios publicos de
calidad estan al alcance de la ciudadania, esta conformada por la
presencia de varios establecimientos en un territorio dentro de un
distrito. Corresponde a una parroquia o conjunto de parroquias, existen
1.134 circuitos con un promedio de 11.000 habitantes.

Fuente: SENPLADES (2012).
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Las Zonas de planificacion del Ecuador, corresponden al nivel mas alto de la
poblacién. En el pais a las Zonas se les ha asignado la coordinacion del Sector Publico,
actualmente de acuerdo con los datos de la SENPLADES (2012), exiten un total de 9
Zonas de planificacion (ver tabla 9). Esto con el principal objetivo de disminuir la enorme

distancia que existe entre el Estado y la ciudadania.

Tabla 2. 9.
Zonas de Planificacién del Ecuador
Zonas Ciudades o provincias
Zonal Esmeraldas, Imbabura, Carchi, Sucumbios.
Zona 2 Pichincha (excepto el cantén Quito), Napo, Orellana.
Zona 3 Cotopaxi, Tungurahua, Chimborazo, Pastaza.
Zona 4 Manabi, Santo Domingo de los Tsachilas.
Zona 5 Santa Elena, Guayas (excepto los cantones de
Guayaquil), Samborondén y Duran
Zona 6 Bolivar, Los Rios y Galapagos
Zona 7 Cafiar, Azuay, Morona Santiago
Zona 8 Guayaquil, Samborondén y Duréan
Zona9 Distrito Metropolitano de Quito

Fuente: SENPLADES (2012).

2.6.1. La Zona de Planificacion Tres del Ecuador y el campo del Psicologo
Organizacional

Se puede constatar que en la zona de planificacion Tres del Ecuador, que también es
conocida como Zona centro del pais, estad formada por cuatro provincias: Tungurahua,
Chimborazo, Cotopaxi y Pastaza. De acuerdo con los datos de Silva (2015), es la zona
mas extensa del pais, cuenta con un area de 44.899 km?, que equivale al 18% del
territorio total del pais, con un total de 1°456.302 habitantes; 10.05 % de la poblacion:
Cotopaxi: 409.205 habitantes; Tungurahua: 504.583 habitantes; Chimborazo: 458.581
habitantes y Pastaza: 83.933 habitantes. Esta Zona posee grandes culturas y también
cuenta con dos regiones naturales que son la Region Sierra y la Region Amazonica.
Ademas, presenta una variedad en cuanto a tipos climaticos, asi como en su vegetacion

y su fauna.
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La distribucion de las zonas de planificacion tiene el objetivo de organizar la riqueza del
pais. En la Zona tres se encuentra una de las mas grandes economias activas, en la cual la
principal actividad esta determinada por la produccion agropecuaria, en la que trabaja el
44% de la poblacion. En segundo lugar, esta la produccién manufacturera con el 12% de
la poblacion. La Zona muestra importantes elementos, patrimoniales, sitios historicos,
culturales y variedad de Zonas turisticas para la investigacion y el turismo. De acuerdo
con los datos obtenidos, se habla de la Zona Tres, como un espacio del pais productivo en
todos los &mbitos, el cual es un eje fundamental para el desarrollo del pais y para el
cumplimiento del Plan Nacional del Buen Vivir, donde se busca el bienestar integral del
ser humano, y se incluye a los profesionales en psicologia para construir a la ejecucion

(SENPLADES, 2012).

Dentro de las diferentes universidades que ofrecen la carrera de Psicologia Organizacional
se observa que dan un seguimiento a los egresados y graduados como profesionales de la
carrera, por lo tanto, actualmente en la Zona tres la formacion profesional de los mismos
a nivel de pregrado depende de dos Instituciones de Educacion Superior: La Universidad
Técnica de Ambato (UTA) y la Pontificia Universidad Catélica Sede Ambato (PUCESA)
ubicadas en la ciudad de Ambato en la Provincia del Tungurahua que poseen la carrera de
Psicologia Organizacional/Industrial; las mismas que se encuentran plenamente

legalizadas y regidas por la Ley Orgénica de Educacion Superior (LOES, 2010).



CAPITULO I11
METODOLOGIA

3.1. Metodologia de la investigacion
El presente estudio, comprende un trabajo investigativo de caracter descriptivo
exploratorio. Corresponde a descriptivo debido a que se analizé un fenémeno actual y real
(Mantecon, Jerez, Calafat, Elisardo, y Roman, 2008)en busqueda de datos actuales sobre

el campo ocupacional de los profesionales de la Psicologia Organizacional.

Se denomina exploratorio, ya que se indago aspectos escenciales que no han sido
estudiados con anterioridad (Herndndez Sampieri, 2010), acerca del campo
ocupaciocional de los psicologos organizacionales en la zona de planificacion tres del
Ecuador.
3.1.1. Métodos aplicados

Se usaron los métodos del nivel teérico de conocimiento: inductivo - deductivo,
analisis y sintesis. EI método inductivo - deductivo, ya que se analizaron los resultados
particulares del campo ocupacional de los Psicologos Organizacional y el perfil
profesional. Es decir, este método va de las caracteristicas particulares a generar
conclusiones, y de lo general para constatar en el objeto de estudio practico. El analisis y

sintesis, ya que se descompone a las diferentes areas de trabajo de los profesionales en
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Psicologia Organizacional dentro del Ecuador y en las Zonas de Planificacion, asi como,

las habilidades y destrezas de los profesionales necesarias para ingresar al mundo laboral.

3.2. Técnicas e instrumentos de recoleccion de informaciéon

Para la realizacion del proyecto se aplico el método cientifico, puesto que se lo
hizo mediante un proceso sistematico, critico y empirico, aplicado a un fenémeno
especifico (Hernandez, 2010), en este caso al estudio de campo ocupacional de los
PsicAlogos Organizacionales en la Zona de Planificacion tres del Ecuador. La recoleccion
de informacion se efectu6 mediante la aplicacién de la encuesta como instrumento
principal pues es uno de los materiales més utilizado para recolectar datos, este consiste
en un conjunto de preguntas abiertas, cerradas que poseen opciones dicotdmicas y
politdmicas, también se utiliz6 una escala de Likert; que posee secuencia respecto a la
variable a medir (Hernandez, 2007). Los cuestionamientos fueron acordes al problema de
investigacion y la pregunta de estudio, estos han sido planteados a forma de preguntas
cerradas en su gran mayoria, y las de mas como preguntas abiertas, con el fin de facilitar
la interpretacion de los datos que se obtuvieron. Para la elaboracion del instrumento se
tom6 como referencia la encuesta que se aplico en el seguimiento a graduados de la
PUCESA (Mena, 2013) ademas, de las fuentes tedricas que respaldan cada uno de los

cuestionamientos.

Para la realizacion del proyecto se conté con una ficha sociodemografica y cuatro
cuestionarios Ad Hoc de informacion académica, del campo ocupacional, del crecimiento
profesional/desarrollo en el campo de la Psicologia Organizacional y el perfil profesional

del Psicdlogo Organizacional.



41

a. Ficha sociodemografica. Permitio conocer datos personales de los encuestados,
que influyen de una u otra manera en el campo ocupacional de su profesion. Se
tomaron en cuenta edad, sexo, ciudad actual y de procedencia, ubicacion del

domicilio, identificacion étnica, estado civil, hijos y cargas familiares.

b. Encuesta 1: informacion académica. Esta encuesta se centrd en adquirir datos
acerca de la formacién superior y de los encuestados para el ejercicio de su
profesion. Se recogieron datos acerca del centro de estudios, afios y denominacion
del titulo obtenido, formacion de postgrados reconocida por el SENESCYT y areas

de interés para estudios de postgrado.

c. Encuesta 2: situacidn laboral. Se recabo informacion sobre todo aquello que esté
relacionado con su lugar de trabajo si es el caso, y la percepcion de los encuestados
acerca del campo ocupacional a nivel general. Este cuestionario consta de dos
partes, la primera, en la que solo respondieron aquellos que se encontraban
trabajando; y la segunda en la que participaron todos los encuestados. Para ello se
tomaron en cuenta las categorias: nimero de afios de ejercicio profesional, nimero
de empleos anteriores, despidos intempestivos, trabajo actual, lugar, horarios,
sector, areas, sueldo y seleccion pata el trabajo actual, relacion del trabajo con la
titulacion, relacion del trabajo con psicologia y psicologia organizacional,
ubicacion del trabajo en lugar de residencia, cambio de domicilio para el trabajo,
facilidades de transporte y sueldo en la primera parte. Mientras que la segunda

parte esta formada por: oportunidades de formacién y empleo dentro de la Zona
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Tres de Planificacion del Ecuador; oportunidades de trabajo y deseos de

estabilizarse fuera de la Zona Tres de Planificacion del Ecuador.

Encuesta 3: crecimiento profesional y desarrollo en el campo de la Psicologia
Organizacional. Consta de 18 preguntas con una escala de Likert con cuatro
opciones, acerca del desenvolvimiento de los profesionales en el campo
ocupacional y esta divido en siete factores: Oportunidades de trabajo y
rentabilidad; percepcidon del perfil de salida; adquisicién de nuevas competencias;
percepcion de competitividad laboral; ejercicio profesional y campo ocupacional;

estabilidad laboral a largo plazo; percepcion de oportunidad laboral

Encuesta 4: perfil del Psicologo Organizacional. Consta de 42 preguntas con
una escala de Likert con cinco opciones, acerca del perfil profesional que deben
manejar los Psicologos Organizacionales y la formacidn personal y universitaria
en la practica profesional. Las preguntas se basaron en las areas de apreciacion de
la diversidad y multiculturalidad e analisis y sintesis, los conocimientos en
psicometria y test, la prevencion primaria y compromiso ético conocimientos
tedricos y su adaptacion a la realidad, las competencias laborales en informatica,
la comunicacion y aplicacion de conocimientos, investigacion cientifica los
conocimientos en relaciones interpersonales, las habilidades de relacién,
organizacion e inteligencia emocional, los sub procesos organizacionales, y las

habilidades de comunicacion y adaptacion.
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3.3. Poblacion y muestra

3.3.1. Poblacién

Para conocer a profundidad el problema de la investigacion fue necesario el estudio de los
psicologos y psicologas Organizacionales graduados de las distintas universidades del
Ecuador que mantienen actividades laborales dentro de la Zona de Planificacion Tres del
Ecuador. Se trabaj6 con una poblacién indeterminada, pues se desconoce el nimero total
de casos a la actualidad.
3.3.2. Muestra y muestreo

La muestra que se utilizo para la investigacién comprende a 75 casos distribuidos en la
Zona de Planificacién Tres del Ecuador que abarca a las provincias de Tungurahua,
Pastaza, Chimborazo y Cotopaxi. La seleccion de los casos se lo realiz6 a través de un
tipo de muestreo no probabilistico (Pimienta Lastra, 2000) a través de la técnica bola de
nieve (Mantecon, Jerez, Calafat, Elisardo, y Roméan, 2008). En donde se partié de una
base de datos de algunos Psicologos Organizacionales de la zona de estudié. Se aplicd una
ficha sociodemografica y las cuatro encuestas mencionadas anteriormente de forma
individual y siguiendo el procedimiento del método bola de nieve cada profesional daba

una referencia de un colega, de tal modo que la investigacion pudo ampliarse.

3.4. Procedimiento metodolégico
Para el desarrollo del presente trabajo investigativo se realizé un analisis y estudio de la
poblacién. Posteriormente se indago acerca de la ficha sociodemogréfica y cuatro
encuestas dirigidas a los profesionales de la Psicologia Organizacional, esta encuesta se

la plasmo con la informacion obtenida a través de la fundamentacion tedrica. Después se
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efectud la seleccion de los participantes del estudio mediante un muestreo no
probabilistico, “bola de nieve”, para ello se partié de una base de datos de los profesionales
de la Psicologia Organizacional a quienes se aplicd los instrumentos, inicialmente se
realizd un contacto verbal directo por parte del investigador, la aplicacién se realizo de
forma individual en un rango aproximado de 20 minutos por participante, una vez
finalizadas las encuestas se solicito al participante un nuevo contacto de un profesional en
el area que permito conseguir un total de 75 Psicologos Organizacionales; al terminar de
recaudar los datos de los participantes, se concibi6 el analisis estadistico descriptivo y

exploratorio para finalmente realizar la formulacion de conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1.  Andlisis de la informacion general de la muestra
La informacion de analisis y resultados ayuda a conocer con exactitud datos
sociodemogréaficos de los profesionales que participaron en la encuesta. Para esta seccion
se tomaron en cuenta las variables de: edad, sexo, ciudad de procedencia, ciudad de
domicilio actual, identificacion étnica, estado civil, presencia de hijos, nimero de hijos, si
existen o no cargas familiares y si es el caso que tipo de cargas. La informacidn obtenida,
con la herramienta de investigacion se considera de vital importancia en el tema de
estudio, pues muestra la realidad de los profesionales. Ademas, de las caracteristicas que
son trascendentales al estudiar el campo ocupacional, puesto que, al momento de

conseguir un empleo todos estos factores son tomados en cuenta y generan un gran peso.

Para el estudio se hizo la media (M) y desviacion estandar (Ds) en cuanto a la
variable de la edad de los participantes, mientras que en todos los aspectos restantes se
muestran los datos a través de frecuencias (f) y la representacion porcentual (%), que

permiten evidenciar con facilidad los resultados obtenidos (ver tabla 10).
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Tabla 4. 10.
Informacion sociodemografica de edad, sexo, identificacién étnica,
ciudad de domicilio y sector de residencia

Variables Media  Desviacion
Edad 27.7 4.38
Frecuencia Porcentaje
Rangos de edad
Hasta 30 afios 65 86,7%
Entre 31 y 40 afios 8 10,7%
Entre 41 y 50 afios 2 2,7%
Sexo
Hombre 31 41,3%
Mujer 44 58,7%
Identificacion étnica
Mestizo 75 100,0%
Domicilio actual
Ambato 41 54,7%
Riobamba 3 4,0%
Puyo 1 1,3%
Latacunga 16 21,3%
Otros 14 18,7%
Sector domiciliario
Urbano 69 92,0%
Rural 6 8,0%

Nota: 75 observaciones.

En el cuadro se puede observar, en cuanto a la edad se encuentra entre los
participantes una media de M= 27.7 afios; Ds= 4.38. La muestra de participantes se
repartio en un 86.7% con participantes de edades entre 23 a 30 afios, el 10,7% participaron
colaboradores con edades entre 31 a 40 afios, el 2.7% con participantes entre 41 a 50 afios.

(ver grafico 1).
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Gréfico 4.1. Representacion gréafica de los rangos de edad de los participantes.

Se observa en el grafico que existe una predominancia en los encuestados
correspondiente a edades inferiores a los 30 afios, a sucesion por participantes con
edades entre 31 y 40 afios. Las posibles respuestas que explican este fendmeno es la
formacion profesional de una notable mayoria de los participantes que quieren superarse
y se han graduado para ingresar a la universidad de la Zona de Planificacién Tres del
Ecuador y que éstas tienen un inicio de formacion profesional relativamente temprano,
La necesidad de buscar mejores oportunidades de trabajo por la necesidad econémica y
de estudiar una carrera superior para tener mejores oportunidades de empleo. Tal es el
caso de la PUCESA que inici6 la formacion a través de la Escuela de Psicologia en el
afio 2006, de la UTA a través de la Facultad de Ciencias Humanas y de la Educacion
con los primeros graduados en el afio 2000, extendiendo con la carrera de Psicologia

Industrial en modalidad presencial. (UTA, 2010).

Con respecto al sexo de los participantes se encontré que el 58,7% corresponde al sexo

femenino. Es decir, que existen mayor cantidad de profesionales Psicdlogas con
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aproximadamente, y por su parte el 41,3% corresponde al sexo masculino (ver grafico
2).
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0,00%
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Gréfico 4.2. Representacion gréfica de genero de los participantes

Principalmente se observa que el sexo femenino tiene un gran poder dentro de la
Psicologia Organizacional esto se debe a que finales del siglo XIX, con el cambio
econémico y social en Ameérica, hubo un crecimiento de la psicologia femenina. Las
mujeres lucharon por obtener los mismos derechos politicos que los hombres y mejores
condiciones de trabajo.

Las mujeres han ido ganando un papel cada vez mas importante en la psicologia. En 2001,
el 55% de los miembros de la asociacién canadiense de psicologia eran mujeres, 50% en
la asociacion americana de psicologia. En Sudafrica, 68% de todos los Psicélogos
Organizacionales eran mujeres.

Skinner y Loew (2007) proponen que el nimero de hombres en la Psicologia
Organizacional se ha mantenido estable, que el aumento ha sido entre las mujeres. Pero
otros investigadores como, Rosenweig (1994) propone que la feminizacion de la
Psicologia es una consecuencia de la devaluacion de la psicologia, no una causa. Se refiere

a que primero la Psicologia ha perdido estatus, y por eso los hombres la han dejado a un
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lado, y ha sido debido a la huida de los hombres cuando las mujeres han empezado a tomar
mas parte en la psicologia.
En cuanto a la etnia de los participantes se refleja que el 98% corresponden a una
poblacién de raza mestiza, el 1% de raza indigena y el 1% restante de raza blanca. (Ver
grafico 3).
100,00%
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60,00%
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20,00%

0,00%
Mestizo Indigena Blanco

Gréfico 4.3. Representacién grafica de la identificacion étnica de los
participantes

En el Ecuador se encuentra una predominancia de la raza mestiza, este factor se deriva
gracias a que de la totalidad de los Ecuatorianos el 71,9% son mestizos, el 7% son
montubios, 7,2% de raza afroamericana, 7,1% Indigenas, 6,1% se consideran Blancos y
también tenemos de otras residencias que pueden ser de otros paises con el 0,3% estos
datos se derivados por el INEC (2011). Por tanto, se puede encontrar que la mayoria de
personas en Ecuador son mestizos y que las personas que acceden a Educacion superior
sean en su mayoria de esta etnia, sin relegar ni discriminar a la raza indigena existente. En
la actualidad se encuentra que un porcentaje de etnia indigena que tienen acceso a la
educacion, mas sin embargo, en la actualidad estos parametros se ha modificado, pero este
prodigio no ha variado mucho y siguen siendo mas los de raza mestiza los que tienen

mayores oportunidades para ingreso a Educacion Superior por el costo que este implica.
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Con respecto a la ubicacion de domicilio actual de los participantes se encontr6 que el
54.7% se encuentra residiendo en la ciudad de Ambato, mientras que el 4% de los
participantes se ubica en Riobamba; ademas de que en Puyo se encuentra el 1,3% y en
Latacunga existe un 21.3%; por otro lado ese encontrd que el 18.7% de Psicologos
organizacionales encuestados se encuentran en diferentes cantones de las Zona de

Planificacion Tres del Ecuador (ver grafico 4).
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Gréfico 4.4. Representacion gréfica de la ubicacion actual de los participantes

Es importante el estudio de la carrera para darse cuenta que los participantes de este
analisis son en su mayoria de la provincia de Tungurahua ya que es una de las principales
en manejar un alto indice de empresas de industrializacion y produccion en la Zona
céntrica del Ecuador, y por ello, se encontr6 un mayor nimero de encuestados en la
provincia, no obstante, las provincias aledafias como Cotopaxi son un referente importante

de informacion, porque poseen un valor significativo en los resultados.
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En cuanto al sector domiciliario de los participantes se encuentra que la mayor parte reside
en el sector urbano, con un 92% del total de los encuestados; mientras que apenas el 8%

se encuentra ubicado en el sector rural (ver grafico 5).
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Grafico 4.5. Representacion grafica del sector domiciliario de los participantes

En la actualidad el mayor nimero de personas que residen dentro de la Zona de
planificacion tres del Ecuador es en el sector Urbano, se conoce que es una fuente principal
porque las personas que residen en este sector tienen facil acceso a varios servicios
indispensables y a tecnologia que son necesarios para la vida diaria, servicios basicos,
hospitales, transporte, centros comerciales que son importantes para el buen vivir.

(Souzay Tokman, 1978). La busqueda de centros universitarios que oferten carreras afines
a sus preferencias. Y como otro de los aspectos que han generado dicho fendmeno, es la
migracion personas que quieren llegar a ser grandes profesionales de Zonas rurales hacia
las grandes ciudades, En esta exploracion logran estabilizarse en diferentes
urbanizaciones; mientras que por otro lado también se conoce que las personas de Zonas
urbanas son quienes tienen mayor acceso a educacion superior debido a una cuestion

cultural y econémica.
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De acuerdo a la informacion sociodemografica acerca del estado civil, existencia de hijos,
ndmero de hijos, cargas familiares y tipos de carga familiar, la tabla nos muestra la
frecuencia (f) y porcentaje (%) de cada uno de ellos, con la participacion de 75

profesionales de Psicologia Organizacional (ver tabla 11)

Tabla 4.11.

Informacion sociodemogréafica: estado civil, hijos, cargas
familiares.

Variables Frecuencia Porcentaje
Estado Civil

Soltero/a 52 69,3%
Union Libre 2 2,7%
Casado/a 20 26,7%
Divorciado/a 1 1,3%
Con hijos

Si 27 36,0%
No 48 64,0%
Numero de hijos

Sin hijos 48 64,0%
Uno 20 26,7%
Dos 6 8,0%
Tres 1 1,3%
Con cargas Familiares

Si 31 41,3%
No 44 58,7%
Tipo de Carga

Hijos/as 27 36,0%
Esposo/a 3 4,0%
Familiares 1 1,3%
Hijos/as e Esposo/a 31 41,3%
Sin cargas 44 58,7%

Nota: 75 observados.

En los encuestados se encontrd que segun su estado civil establece que el 69,3% se
encuentra soltero; el 2,7% en unién libre y el 26,7% de los participantes se encuentran

casados; y apenas el 1,3% estan divorciados. (Ver grafico 6)
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Gréfico 4.6. Representacion gréafica del estado civil de los participantes

En los participantes se observa un mayor porcentaje de solteros con el 69% lo cual es
importante debido a la educacion que obtienen y también a que la mayor parte de
matrimonios en el Ecuador es del 26 a 32 afios lo que explica la cantidad de solteros en la
actualidad y los encuestados estan en edades menores a 30 afios en su mayoria (El
comercio, 2016). A pesar de ello, existe una cifra considerable de personas casadas, la
mayoria de estas personas son porgue tienen hijos, y en menor medida los participantes
que se encuentren viviendo en Unién Libre y los participantes que se encuentran
divorciados son en minima cantidad a pesar que esta cifra sigue en aumento.

De acuerdo a las encuestas se observa que el 36% de los participantes tienen hijos;
mientas que el mayor porcentaje ubicado en 64% no tiene hijos en la actualidad (Ver

Gréfica 7)
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Gréfico 4.7. Representacion gréafica sobre hijos de los participantes
La ausencia de hijos es predominante entre los participantes, y aunque los hijos no
siempre estan relacionados con el matrimonio, se puede observar que se evidencian
cifras parecidas entre el estado civil en condicidn de solteros/as y la ausencia de hijos.
Actualmente, las personas que obtienen su titulo de educacion superior no tienen hijos
porgue no tienen tiempo, criar un hijo en la actualidad se necesita el 50% de tiempo y
la economia, por lo mismo es importante una decision de dedicarse a su familia 0 a un

empleo. Asi como también que existe un porcentaje de 36% que si tienen hijos.

En lo que tiene que ver con nimero de hijos de los participantes, se observa que existe
un porcentaje 64% no tiene hijos; el 26,7% de los participantes tienen un hijo; mientras
que el 8% actualmente tienen 2 hijos; por otro lado existe una menor cantidad de

encuestados con 3 hijos que representan el 1,3% respectivamente (ver grafica 8)
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Grafico 4.8. Representacion grafica sobre nimero hijos de los
participantes

Después de analizar los resultados se observa que el mayor porcentaje de participantes de
la Zona Tres no tiene hijos o cuenta Unicamente con uno; dentro de los hogares
ecuatorianos ya no es rentable tener mas de dos hijos. Segun datos del Censo Poblacional,
realizado por el Instituto Nacional de Estadisticas y Censos INEC (2010) las familias
ecuatorianas tienen un promedio de 1,6% de hijos “El tema va asociado a un proceso de

urbanizacion mundial, en donde las poblaciones prefieren tener menos hijos”.

Con respecto a las cargas familiares, se observa que el 41,3% si posee algun tipo de carga
familiar; mientras que el 58,7% no tiene ninguna carga familiar en la actualidad (ver

grafico 9).
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Gréfico 4.9. Representacién grafica sobre cargas familiares de los

participantes

Segun lo que se puede observar en el grafico la comparacion y presencia de cargas
familiares, se observa que el 41,3% tiene cargas familiares esto implica que pueden ser
hijos como anteriormente mencionamos o de algun tipo de carga familiar, lo que quiere

decir que la mayoria de los encuestados destina su sueldo a su gasto personal.

En cuanto al tipo de cargas familiares que tienen los encuestados, en caso de que asi sea;
se encuentra que el 36% tienen como responsabilidad econémica sus hijos/as; el 4% a su
esposo/a; el 1,3% a familiares cercanos; y también se encontrdé que el 41,3% de los
participantes son responsables de los hijos/as y esposos/as a nivel econdmico (ver grafica

10).
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Graéfico 4.10. Representacion grafica sobre tipo de cargas familiares de los
participantes

Este grafico es para observar que la mayoria de los encuestados tiene responsabilidades
con su hijos/as y su esposo/a. Esta situacion puede estar relacionada con la realidad del
Pais, en la actualidad la vida de pareja tantos hombres y mujeres tienen responsabilidades
econdmicas muy fuertes cuando existen cargas familiares y dentro de la sociedad. Es asi
que Villacis (2011) en el Ecuador ha ido decerciendo la cantidad de numero de hijos en la
actualidad dentro de hogares establecidos se puede encontrar que tienen de 1 a 2 hijos pero
esto puede influenciar en la economia es indispensable ahora que trabaje la pareja para
poder solventar los gastos como arriendo, agua, luz, teléfono, alimentacion, vestuario,

medicinas, estudio, y ahorrar para el futuro de un hijo.

4.2.  Informacién académica
Esta seccion de la encuesta esta destianada a obtener informacion acerca de la educacion
superior y de cuarto nivel, la misma que es considerada util para la realizacién del estudio.
En este aparato las variables que se obtienen mediante la encuesta son: centro universitario

de obtencién del titulo, afio de obtencion y denominacién del titulo profesional, formacién
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de postgrado reconocida por el senecyt y areas de postgrado consideradas como Utiles para

la profesion.

En cuanto a las variables nombradas anteriormente seran analizadas cuantitativamente y
cualitativamente, los datos que se muestran son de frecuencias (f) y representacion

porcentual (%), los mismos que facilitan la comprension de los datos obtenidos (ver tabla

12).

Tabla 4.12.
Informacién académica a nivel superior

Variables Frecuencia Porcentaje
Universidad donde obtuvieron el titulo
UTA 45 60,0%
PUCESA 20 26,7%
UCE 4 5,3%
UCL 3 4,0%
PUCE 2 2,7%
UPS 1 1,3%
Graduados en la Zona 3 del Ecuador
Dentro de la Zona 3 68 90,7%
Fuera de la Zona 3 7 9,3%
Rango de afio de graduacion
5 afios 0 menos 63 84,0%
Entre 6 a 10 afios 11 14,7%
16 afios 0 mas 1 1,3%
Duracion de la carrera
Cuatro 9 12,0%
Cinco 57 76,0%
Seis 9 12,0%
Denominacion del titulo
Psicélogo/a organizacional 23 30,7%
Psicélogo/a industrial 51 68,0%
Dr. en Psicologia Industrial 1 1,3%

Nota: 75 observaciones

En lo que respecta a las IES en donde los participantes obtuvieron en titulo profesional,

se observa que el 60% corresponde a la UTA, en segundo lugar se encuentra la PUCESA
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en donde el 26,7% ha obtenido su titulo profesional; el 5,3% estudi6 en la Universidad
Central del Ecuador; a pesar de que actualmente la Universidad Cristiana Latinoamericana
ya no presta sus servicios el 4% de los encuestados estudio en esta institucion; también se
observa que el 2,7% estudio en la PUCE, mientras que en la Universidad Particular

Salesiana estudiaron el 1,3% respectivamente (ver grafico 11)
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Grafico 4.11. Representacion grafica sobre centro universitario de
obtencidn del titulo

En el grafico se observa que segin los resultados del presente instrumento de
investigacion que estd enfocado hacia la Zona céntrica del pais, siendo la Universidad
Técnica de Ambato la mas representativa en este sector, y esto debido a que tiene una
mayor acogida por ser una Universidad publica, su infraestructura es amplia lo cual acoge
a gran cantidad de estudiantes cada semestre también tiene facil acceso, seguida muy de
cerca por la Universidad Catolica del Ecuador sede Ambato, de donde se ha obtenido una
cifra considerable de participantes distribuidos dentro de la Zona tres del Ecuador

respectivamente; también se observa que existe participantes con una cifra baja de
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universidades ubicadas en la ciudad de Quito que se han incluido a la zona tres del

Ecuador.

En lo que se refiere al lugar donde los participantes realizaron sus estudios superiores, se
observa que el 90,7% los realizo dentro de la Zona de Planificacion Tres del Ecuador,

mientras que el 9,3% lo realizaron en universidades fuera de la Zona (ver gréafico 12).
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Graéfico 4.12. Representacion gréafica sobre participantes graduados dentro y
fuera de la Zona 3 del Ecuador

En la Zona de Planificacion Tres del Ecuador, existen universidades de gran nivel que
ofertan la carrera de Psicologia Organizacional/Industria, es asi que actualmente se
brindan oportunidades de estudiar la misma en universidades particulares y fiscales, tiene
una gran acogida la carrera porque las personas que les gusta se movilizan desde las
diferentes ciudades que integran esta Zona para cumplir sus anhelos de estudio, por lo
cual, es resultado es evidente y la mayor parte de personas encuestadas realizaron sus

estudios dentro de la Zona.
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En lo que se refiere al tiempo de graduacion de los encuestados, se determina que el 84%
obtuvo su titulo profesional hace 5 afios 0 menos, mientras que el 14,7% lo hizo en el
rango de 6 a 10 afios; también se observa que el 1,3% lo hicieron hace 16 afios 0 mas (ver
grafico 13).
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Gréfico 4.13. Representacion grafica afios de obtencién del titulo

La carrera de Piscologia Organizacional/Industrial es una carrera nueva dentro del estudio
superior, también dentro de la zona se encuentra profesionales que tienen pocos afios
dentro de la carrera, pues como se observa dentro de la Zona de Planificacion Tres del
Ecuador existen gran parte de profesionales en esta area que han obtenido su titulo en los
ultimos cinco afios; este factor se debe a que inicialmente esta profesion se brindaba
unicamente a nivel de las grandes ciudades, no obstante con el pasar de los afios y con una
necesidad creciente por tener un apoyo emocional se implementa ya en ciudades de la
Zona de Planificacion Tres del Ecuador siendo Ambato una de las ciudades para

implementar y dar factibilidad a la carrera.

En lo que respecta a los afios de duracion de estudios previos a la obtencion del titulo

profesional se observa que el 12% de los participantes lo han realizado en el curso de
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cuatro afios; el 76% de los participantes lo realizo en cinco afios y el 12% obtuvo su titulo

profesional en una etapa de seis afios (ver grafico 14).
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Gréfico 4.14. Representacion grafica afios de obtencion del titulo

Dentro de las diferentes universidades que encontramos en la zona de planificacion tres
observamos que la carrera de Psicologia Organizacional esta en el rango de 5 afios pero,
se presume que antes se estudiaba 4 afios, actualmente las universidades deben estar de
acuerdo estandares de la educacidn Superior para poder obtener un titulo de tercer nivel y
en la actualidad es posible obtener un titulo semejante o superior en un rango de tiempo
coherente, mas el tiempo que demore el proceso de graduacion que generalmente incluye

un proyecto de investigacion o un examen de conocimientos.

En cuanto a la denominacién del titulo de tercer nivel, se observa que el 30,7% posee el
titulo de Psicologo/a Organizacional avalado por del SENECYT; y el 68% posee el titulo
de Psicblogo/a Industrial; y también el 1,3% recibieron el titulo de Doctor en Psicologia

Industrial (Titulo de tercer nivel) (ver grafica 15).
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Gréfico 4.15. Representacion grafica denominacion del titulo

En el grafico podemos observar que la mayoria de la encuestados que han obtenido el
titulo de Psicologia Industrial son de la Universidad Técnica de Ambato, en cambio en la
universidad PUCESA se representa con el titulo de Psicologia Organizacional; y se
representa con un numero de encuestados considerable dentro de las encuestas.

Segun Spector, (2006), Por otro lado menciona que no es necesario realizar una separacion
de la Psicologia Industrial y la Psicologia Organizacional, ya que los contenidos se
superponen, se tomen en cuenta el objetivo, el cual es mejorar la calidad de vida laboral de
los trabajadores, y a partir de esta mejora, sin embargo la Psicologia Organizacional
optimiza el ajuste a la organizacion y el rendimiento en el puesto de trabajo, en éste se
puede ver como los contenidos se complementan, identificando los factores que
obstaculizan el desempefio del individuo, con el fin de mejorar y al hacerlo, se perfecciona
el interés de las organizaciones.

En lo que respecta a la informacion académica, en la tabla se observa que algunos de los
participantes poseen formacion de cuarto nivel, al igual que las areas de postgrado

consideradas de interés para los profesionales (ver tabla 13).


http://www.monografias.com/trabajos/psicosegind/psicosegind.shtml
http://www.monografias.com/trabajos16/objetivos-educacion/objetivos-educacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/calidad-de-vida/calidad-de-vida.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/renla/renla.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/indicad-evaluacion/indicad-evaluacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos28/aceptacion-individuo/aceptacion-individuo.shtml
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Tabla 4.13.

Informacién académica: postgrado, areas consideradas Utiles
Variables Frecuencia Porcentaje
Postgrado
Si 6 8,0%
No 61 81,3%
En proceso 8 10,7%

Areas de postgrados Utiles

Talento Humano 6 8,0%
Administracién en Psicologia 2 2,7%
Desarrollo Organizacional 1 1,3%
Gestion Humana 1 1,3%
Gestion Humana 1 1,3%
Finanzas 1 1,3%
Administracion de Empresas 1 1,3%
Seguridad Industrial e Higiene

1 1,3%

Ambiental

Nota: 75 observados

En lo que se refiere a estudios de postgrado, se observa que el 8% de los participantes ha
realizado algun tipo de estudio de cuarto nivel, el 10,7% actualmente cruza dicho estudio;
mientras que la mayoria representados por el 81,3% de loa participantes no cuentan con

un titulo de postgrado (Ver grafica 16).
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Graéfico 4.16. Representacion grafica acerca de estudios de postgrado

En la actualidad como se ha incrementado el nimero de profesionales con titulo de tercer
nivel es importante obtener un titulo de cuarto nivel para ser mas competitivo y obtener
una mejor oferta laboral dentro de las ofertas laborales. Se observa que la mayoria de los
profesionales no han obtenido estudios de postgrados, la situacién econémica no permite
realizar este estudio ya que se encuentran en costos elevados. Sin embargo; esto ha
provocado que los profesionales en su gran mayoria retomen sus habitos de estudio y se
enfoquen en un titulo de cuarto nivel y de esta manera poder cumplir con las expectativas

de una sociedad mas demandante.

En cuanto a las areas de postgrado que los participantes consideran Utiles se tiene una gran
variedad, es asi que el 8% opino que el Talento Humano es una especializacién util, el
2,7% lo hizo por Administracién en Psicologia; el 1,3% piensa que Desarrollo
Organizacional es una buena opcion, el 2,6% dio su opinién a favor de Gestion Humana,
el 1,3% se refiri6 a Finanzas como una buena opcidn; especialidades como

Administracion de Empresas se encuentran en un rango del 1,3%; y el 1,3% menciono a
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Seguridad Industrial e Higiene Ambiental. Un total de 14 participantes que representan el

18,7% tienen especialidades como Utiles para el ejercicio profesional (ver grafico 17).
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Gréfico 4.17. Representacién gréafica acerca de estudios de postgrado considerados

atiles
La Psicologia principalmente es una profesion amplia y variada por lo tanto la
especializacion de Psicologia Organizacional es exigida dentro de varias instituciones para
realizar varios cambios y segun las oportunidades que se den en las empresas, sin
embrago, se puede observar que la mayoria de los profesionales siguen un postgrado en
Talento Humano que es uno de los principales departamentos que tienen las empresas para

el desarrollo de las mismas y sus trabajadores.

4.3.  Andlisis de situacion laboral
Este apartado permite conocer en si mismo la situacion laboral de los encuestados,
aspectos relevantes de su campo ocupacional. Esta divida en dos secciones, la primera que
esta destinada a quienes actualmente laboran. Dentro de esta se incluyeron las variables:

numeros de afios de ejercicio profesional, despidos intempestivos, trabaja actualmente,
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posicién del trabajo actual, nUmero de dias y horas de trabajo semanal, sector laboral,
relacion de trabajo con la titulacion obtenida, proceso de seleccion para el cargo, areas de
trabajo, localizacion del trabajo, facilidad de transporte, cambio de domicilio para trabajo

actual y salario.

De igual manera la segunda parte fue respondida por todos los participantes, y para su
analisis se realizaron las variables: oportunidades de formacion dentro de la Zona de
Planificacion Tres, oportunidades de trabajo dentro y fuera de la Zona, deseos de
estabilizarse fuera de la Zona, enfermedades laborales anteriores y actuales.

Esta seccion fue analizada cuantitativamente y cualitativamente, debido a la importancia
que radica en la presente investigacion, los datos que se muestran son de frecuencias (f) y
representacion porcentual (%), los mismos que facilitan la comprension de los datos

obtenidos (ver tabla 14).

Tabla 4.14.

Situacion Laboral: despidos intempestivos, trabajo actual y su
posicién

Variables Frecuencia  Porcentaje

Trabaja actualmente

Si 54 72,0%
Desempleado 21 28,0%
Despidos Intempestivos

Si 4 5,3%
No 71 94, 7%

Posicién del trabajo actual

Sin trabajo actual 21 28,0%
Primero trabajo 10 13,3%



Segundo trabajo

Tercero trabajo

Superior al tercero trabajo
Tiempo en trabajo actual
Sin trabajo actual

0 a 11 meses

1 afio a 5 afios

6 afios-10afios

10 afios 0 mas

15
14
15

21
28
22

20,0%
18,7%
20,0%

28,0%
37,3%
29,3%
2,7%
2,7%

Nota: 75 observados
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Por lo que respecta a la situacion laboral actual de los participantes, se encontrd que el

mayor porcentaje 72% tiene trabajo; mientras que el 28% esta desempleado al momento,

esto puede deberse a que son personas que en el 2016 han obtenido su titulo por lo cual la

falta de experiencia laboral les dificulta conseguir empleo (ver gréfica 18).
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Grafico 4.18. Representacion gréafica acerca de la situacion laboral actual

Como se observa en el grafico los profesionales de la psicologia organizacional que se

encuentran actualmente laborando son el 72% dentro de la zona, el 28% restante podemos

observar que son de profesionales que recien han salido de la universidad y se encuentran

buscando una fuente de trabajo Tal como lo manifestd Zaldivar (2007), El estudio de las
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organizaciones laborales es un tema de gran relevancia para las ciencias psicologicas y en
especial para la psicologia de las organizaciones, debido al valor que le imprime no solo
al profesional de la psicologia sino también al propio sujeto organizacional, en el
establecimiento de sus multiples relaciones con sus semejantes y el medio en el cual se

inserta.

En lo que tiene ver con despidos intempestivos en trabajos anteriores se evidencia que el
5,3% de participantes han sufrido alguna vez de este fendmeno; en tanto que el 94,7% aln

no ha tenido ningun despido de forma intempestiva (ver grafica 19)
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Graéfico 4.19. Representacion grafica acerca de despidos intempestivos

El nimero que encontramos de despidos intempestivos es bajo con el 5,3% y se relaciona
con profesionales que no han obtenido la experiencia necesaria para estar dentro de un
trabajo, pero la eficiencia dentro del entorno laboral la podemos observar que los
profesionales de la psicologia organizacional son constantes, con un gran indice que

poseen una estabilidad laboral dentro de sus trabajos.
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En cuanto a la posicion del trabajo actual, se observa que el 20% de los encuestados ha
tenido mas de tres trabajos; el 18,7% han tenido tres trabajos tomando en cuenta el actual,
el 20% esta en su segundo empleo; y el 13,3% se encuentra en su primer empleo. El 28%

restante no aplica para esta pregunta pues no tiene trabajo actual (Ver grafico 20).
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Gréfico 4.20. Representacion grafica acerca de la posicion del trabajo actual

De acuerdo a los resultados obtenidos en lo que se refiere a las posicion del trabajo
actual, se puede observar que existe una fuerte tendencia de los encuestados hacia
numerosos empleos, sin dejar de lado también que en un gran indice se encuentran en
su segundo trabajo; este factor se debe a que los profesionales son relativamente jovenes
y el nimero de empleos que han tenido anteriormente es numeroso, esto puede deberse
a la busqueda de empleos continuos con el fin de mejorar en el &mbito laboral. Sin

embargo, también existen participantes que apenas han cruzado por uno o dos trabajos.

En cuanto al tiempo que las personas laboran en su sitio de trabajo actual, se conoce que
el 37,3% se encuentra en un lapso de 0-11 meses; 29,3% trabaja por un periodo de 1 a

5 afos; el 2,7% trabaja entre 6 al0 afios; y finalmente apenas el 2,7% ha trabajado por
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mas de 10 afios en su lugar actual. El 28% restante no aplica para esta pregunta pues no

tiene trabajo actual (ver gréfica 21).
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Gréfico 4.21. Representacion gréfica acerca de tiempo en trabajo actual

En el grafico se observa que la mayoria de los profesionales se encuentran en su trabajo
menos de un afo; esto se debe a que la generalidad son jovenes y tienen una relacion y
tendencia de 1 a 5 afios por lo tanto estos 2 factores se encuentran en su totalidad dentro
del grafico. También se observa que los porcentajes van disminuyendo en periodos mas
altos, esto puede deberse a la inherente reciente obtencion de titulos por parte de los

encuestados.

Tabla 4.15.
Situacion laboral acerca de dias de trabajo a la semana, horas diarias
de trabajo, salario, sector laboral y areas de trabajo

Variables Frecuencia Porcentaje
Dias de trabajo a la semana

Sin trabajo actual 21 28,0%
Cinco 48 64,0%
Seis 6 8,0%
Horas diarias de trabajo

Sin trabajo actual 21 28,0%
Ocho 49 65,3%
Nueve 0 mas 5 6,6%

Salario
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Sin trabajo 21 28,0%
Entre 1y 2 SBU 1 1,3%
Entre 2y 3 SBU 16 21,3%
Entre 3y 4 SBU 26 34,7%
Entre 4y 5 SBU 7 9,3%
Entre 5y 6 SBU 4 5,3%
Sector laboral

Sin trabajo actual 21 28,0%
Plblico 18 24,0%
Privado 35 46,7%
Libre ejercicio 1 1,3%
Combinado 0 0,0%
Area de trabajo

Sin trabajo actual 21 28,0%
Consultoria 1 1,3%
E. Servicios 8 10,7%
E. Industria 14 18,7%
E. Produccion 7 9,3%
Centro Universitario 4 5,3%
Administracion Publica 15 20,0%
Otras 5 6,7%

Nota: 75 observados

En cuanto a los dias de trabajo por semana, se obtuvo como resultado de los encuestados
que el 64% lo hace los durante cinco dias a la semana respetando dos dias de descanso, el
8% trabaja seis dias semanales. EI 28% restante no aplica para esta pregunta pues no tiene

trabajo actual (ver gréfica 22).
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Gréfico 4.22. Representacion grafica acerca de nimero de dias de trabajo
semanales
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La jornada laboral en el Ecuador corresponde a 40 horas de trabajo en la semana, y ocho
horas de trabajo diarias, repartidas cominmente en 5 dias semanales (Ministerio de
Comercio exterior, 2015), de ahi el resultado de la grafica inmediatamente anterior que
refleja que la mayoria de Psic6logos organizacionales se acogen a la ordenanza planteada,
tomando en cuenta dos dias de descaso puesto que en las empresas cumplen las leyes

establecidas.

De acuerdo con las horas de trabajo diarias de los participantes, se observo que el 65,3%
trabaja en jornadas completas con un total de ocho horas diarias, en cuanto el 6,6% restante
trabaja en jornadas superiores a nueve horas. EI 28% restante no aplica para esta pregunta

pues no tiene trabajo actual (ver gréfica 23).
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0,00%
Sin trabajo actual Ocho Nueve o mas

Gréfico 4.23 Representacién grafica acerca de horas diarias de trabajo

Este factor se observa que los Psicologos Organizacionales cumplen con la jornada
establecida de ocho horas diarias dentro de sus horarios de trabajo se debe a que todas las

empresas legales del Ecuador deben cumplir con normas y leyes establecidas por el
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Ministerio de Trabajo, los mismos que trabajan en alguna Institucion publica o privada, y

solo un indice menor trabaja los dias sabados.

En lo que respecta al sueldo de los encuestados, no se encontré profesionales que ganen
menos que un salario basico, (se debe tomar en cuenta que el 28% actualmente no tiene
empleo por lo que su sueldo esta evaluado en 0) se estipula que el 1,3% gana 1 Salario
Basico Unificado; 21,3% tiene un salario entre 2 SBU y 3 SBU; existen otros profesiones
que forman el 34,7% que ganan entre 3 SBU y 4 SBU; por su parte el 9,3% tiene un sueldo
entre un rango de 4 SBU y 5 SBU; también existe un grupo de profesionales 5,3% que

ganan entre 5 SBU y 6 SBU (ver gréafico 24).
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5,00%

0,00%
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SBU SBU SBU SBU

Graéfico 4.24. Representacion grafica acerca del salario

El salario que perciben los Psic6logos Organizacionales es variado, depende del lugar en
donde presten sus servicios, lo que es cierto, es que mayoritariamente su trabajo es
reconocido de una manera aceptable. Considerando que la canasta basica del Ecuador para
el afio 2016 se encuentra en $366 para un trabajador en general y la canasta basica esta

valorada en $638,16 (INEC, 2016), se puede considerar que los profesionales de la
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Psicologia Organizacional la mayoria cumple y satisface con las necesidades basicas

acorde a la situacién econdmica de Pais.

En lo que se relaciona con el sector laboral de los participantes se observo que el mayor
porcentaje se localiza en el sector publico en donde labora el 24%; el 46,7% trabaja en
empresas o Instituciones privadas; el 1,3% trabaja en ejercicio libre de su profesion; y no
existen profesionales que mantienen empleos en dos sectores. El 28% restante no aplica

para esta pregunta pues no tiene trabajo actual (ver gréfica 25).
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Gréfico 4.25 Representacion gréfica acerca del sector en trabajo actual

En el grafico podemos observar que la mayoria de los profesionales se encuentran en el
sector privado esto se debe a que la fuente principal de trabajo se encuentra en empresas
industriales dentro de la zona ya que el trabajo se relaciona con el desarrollo personal y
profesional de los trabajadores de las diversas instituciones, por otro lado, también se
puede observar que un porcentaje considerable se encuentra en el sector publico

cumpliendo con las necesidades de las ofertas laborales.
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En cuanto al area de trabajo de los participantes se obtuvo que el 1,3% trabaja en
Consultoria; el 10,7% en lo que se relaciona con Empresas de servicios; el 18,7% en
Empresas de Industria; 9,3% en lo que se relaciona a Empresas de Produccion; el 5,3% en
Docencia Universitaria; el 20% en relaciones con la Administracion o instituciones
Publicas; y el 6,7% trabaja en dos 0 mas areas. El 28% restante no aplica para esta pregunta

pues no tiene trabajo actual (ver gréfica 26).
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Gréfico 4.26. Representacion grafica acerca de &rea de trabajo actual

En las diferentes ofertas laborales que se presentan se observa que en un grado
considerable se encuentra la administracién publica que abre sus puertas al campo del
desarrollo, también se observa que en la gran mayoria encontramos en el servicio privado
distribuido en empresas de servicios, industria, produccidn que se encuentran en la zona
industrializada de la zona tres del ecuador y en una cantidad considerable dentro de centros
universitarios apoyando a la formacidn universitaria, de educacién y también en el ambito

social.
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También se trabajo en cuanto a la situacion laboral en la relacion del titulo con el trabajo,
relacion del trabajo con Psicologia y con Psicologia Organizacional, proceso de seleccion
para obtener el trabajo actual; todos estos factores influyen en el desempefio de los

profesionales (ver tabla 16).

Tabla 4.16.

Situacién laboral: relacion del titulo con el trabajo, relacion del
trabajo con Psicologiay con Psicologia Organizacional, proceso de
seleccion trabajo actual.

Variables Frecuencia Porcentaje

Relacion del titulo con el trabajo

Sin trabajo actual 21 28,0%
Estrecha 31 41,3%
Circunstancial 19 25,3%
Sin relacion 4 5,3%

Trabajo actual relacionado con Psicologia

Sin trabajo actual 21 28,0%
Si 48 64,0%
No 6 8,0%

Trabajo actual relacionado con Psicologia Organizacional

Sin trabajo actual 21 28,0%
Si 44 58,7%
No 10 13,3%

Proceso de Seleccion

Sin trabajo actual 21 28,0%
Concurso 14 18,7%
Recomendacion 14 18,7%
Ascenso 1 1,3%
Otros 1 33,3%

Nota: 75 observaciones
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De acuerdo a la relacion del titulo universitario con el trabajo actual, es decir como la
profesion esta ligada a las actividades que realiza en su trabajo; se conoce que el 41,3%
de total de los participantes tienen una estrecha relacion entre estos factores; el 25,3%
tiene una relacion circunstancial; el 5,3% no tiene ningln tipo de relacion su trabajo con
su profesion. EIl 28% restante no aplica para esta pregunta pues no tiene trabajo actual (ver
gréfica 27)
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Gréfico 4.27. Representacion grafica acerca de relacion del titulo con trabajo actual

La relacion que se obtiene con los profesionales que estan ejerciendo su profesion afines
a su profesion es elevada, gracias al namero de empresas es considerable que necesitan de
expertos gque brinden sus conocimientos y experiencia para desarrollar las organizaciones.
También se tiene un gran porcentaje que realizan circunstancialmente su profesion, al
realizar solo algunos sub procesos dentro de empresas y su dedicacion a realizar otras
actividades. Esto permite, no solo brindar ayuda sino que ademas pueden compartir sus

conocimientos en centros de formacién superior de alta calidad.

En cuanto a la relacion del trabajo con Psicologia se conoce que el 64% de los

participantes si tiene relacion; y el 8% no tiene relacion alguna. Datos similares se
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observan en el trabajo relacionado con Psicologia Organizacional en donde el 58,7% si
tiene relacion y el 13,3% no lo tiene. El 28% restante no aplica para esta pregunta pues no
tiene trabajo actual (ver grafica 28). Lo cual nos indica que los profesionales en el area en
su gran mayoria cuentan con espacios de trabajo que les permiten el ejercicio pleno de su
formacion universitaria; siendo la Zona de Planificacion Tres del Ecuador considerada

como un espacio 6ptimo para los profesionales de la Psicologia Organizacional.

70,00% M Psicologia Psicologia Organizacional
60,00%
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20,00%

10,00%

Sin trahaio actual Si No

Gréfico 4.28. Representacion gréfica acerca de relacién del trabajo con
Psicologia

La Psicologia Organizacional es una carrera que comprende varios aspectos dentro del
ambito laboral, sin embargo, se observa que la mayoria de los encuestados de Psic6logos
organizacionales tienen la posibilidad de ejercer su profesion en un grado considerable,

sin desviar para nada los conocimientos que han adquirido en su formacion académica.

En tanto al proceso de seleccion para la obtencion del trabajo actual, se observa que el
18,7% de los encuestados lo hizo mediante un concurso; el 18,7% ingreso gracias a una

recomendacion; el 1,3% lo hizo por un ascenso y el 33,3% ingresaron a su trabajo
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mediante otro tipo de proceso. EI 28% restante no aplica para esta pregunta pues no tiene

trabajo actual (ver gréafica 29).
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Gréfico 4.29 Representacién grafica acerca de tipo seleccién para trabajo actual

Para tener una aparente estabilidad laboral en el sector publico y privado se realizan
concursos de meritos y oposicion para los interesados a una plaza de trabajo. Y la
preparacion de calidad y calidez de estos profesionales les han otorgado un cupo en las
mas importantes entidades de la Zona En la grafica se puede determinar que una parte de
los encuestados han logrado obtener esta estabilidad por esta fuente, pero también es

evidente que han accedido a sus trabajos por otras fuentes.

La situacion laboral evaluo si el trabajo actual ubicado en ciudad de residencia, el trabajo

actual llevo al cambio de domicilio, y la facilidad de transporte (ver tabla 17).

Tabla 4.17.

Situacién laboral: trabajo actual ubicado en ciudad de residencia,
trabajo actual llevo al cambio de domicilio, facilidad de transporte
Variables Frecuencia Porcentaje

Trabajo ubicado en ciudad de residencia

Sin trabajo actual 21 28,0%
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Si 54 72,0%
No 0 0%

Trabajo llevo al cambio de domicilio

Sin trabajo actual 21 28,0%
Si 7 9,3%
No 47 62,7%

Facilidad de transporte

Sin trabajo actual 21 28,0%
Si 52 69,3%
No 2 2,7%

Nota: 75 observados

En lo que se refiere al domicilio actual de los participantes se encuentra que el 72% reside
en la ciudad donde su trabajo esta ubicado, mientras que no encontramos personas que
tengan su domicilio fuera de la zona de su trabajo. EI 28% restante no aplica para esta

pregunta pues no tiene trabajo actual (ver grafica 30).
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Gréfico 30. Representacion gréfica acerca de la ciudad de residencia ubicado
en la ciudad
En la grafica se puede observar que existe un amplio campo ocupacional para la Psicologia

Organizacional en la Zona centro, por lo que en su totalidad los profesionales residen
dentro del lugar de trabajo en algunos casos siendo ajenas a su lugar de nacimiento. Esto

se basa a que la mayoria trabaja horarios ajustados de 5 dias sin tener la posibilidad de
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viajar a un destino lejano y estabilizarse en la ciudad generando confianza y seguridad en

su trabajo.

Con respecto al cambio de domicilio para poder acceder al trabajo actual, se observa que
el 9,3% de los participantes han tenido que cambiarse de domicilio, y el 62,7% no lo ha
hecho. EI 28% restante no aplica para esta pregunta pues no tiene trabajo actual (ver
gréfica 31).
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Gréfico 4.31 Representacion grafica acerca de cambio de domicilio para trabajo
actual

En el grafico se observa que existe una mayoria de profesionales que no realizaron el
cambio de residencia para obtener un empleo o mantenerse dentro del mismo, pues
consideran que tienen suficientes plazas para no tener que abandonar sus sedes. En un
rango minimo si tuvieron que cambiar su residencia para obtener mejores ofertas de
empleo ya que existen provincias donde la demanda es favorable para obtener un mejor

empleo.

En lo que se refiere a la facilidad de transporte para los participantes en la encuesta, se

conoce que el 69,3% si poseen facilidades para transportase a su lugar de trabajo; mientras
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que el 2,7% no las tiene. . ElI 28% restante no aplica para esta pregunta pues no tiene

trabajo actual (ver gréfica 32).
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Gréfico 4.32. Representacion grafica acerca de facilidades de trasporte

En la actualidad se puede observar que existe una mejor viabilidad de primer orden en el
Ecuador, esta también reflejada la mejoria que ha atravesado nuestra transportacion en los
ultimos afios, como ya se habia mencionado en resultados anteriores sus sueldos estan
acordes a las necesidades basicas y en la mayoria de los casos les permitan inclusive tener
un vehiculo propio. Asi, resulta muy facil poder movilizarse de un lugar a otro con un
minimo de tiempo. Por tanto, los encuestados responden que si existe facilidad de
transporte. Adicionalmente, se considera que un factor determinante es el flujo de ingresos
que tienen los psicdlogos.

Se encontrd datos acerca de la perspectiva que tienen los encuestados sobre las
oportunidades de estudios y oportunidades de trabajo dentro Zona de Planificacion Tres
del Ecuador; oportunidades de trabajo y deseos de estabilizarse fuera de la Zona de

Planificacion Tres del Ecuador (ver tabla 18).



Tabla 4.18

Situacion laboral acerca de: oportunidades de estudios y
oportunidades de trabajo dentro Zona 3; oportunidades de

trabajo fuera Zona 3;estabilizarse fuera de la Zona

Variables Frecuencia Porcentaje
Oportunidades de estudios Zona 3

Si existen oportunidades 37 49,3%
No existen oportunidades 38 50,7%
Oportunidades de trabajo dentro Zona 3

Si existen oportunidades 61 81,3%
No existen oportunidades 14 18,7%
Oportunidades de trabajo fuera Zona 3

Si existen oportunidades 71 94,7%
No existen oportunidades 4 5,3%
Estabilizarse fuera de la Zona

Si se estabilizaria 42 56,0%
No se estabilizaria 33 44,0%

Nota: 75 observados
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En cuanto a lo que los encuestados piensan acerca de las oportunidades de formacion a

nivel de postgrado, seminarios y formacién profesional dentro de la Zona de

Planificacion Tres del Ecuador, el 48,3% opina que si existen oportunidades; y con un

rango mayor representado por el 50,7% considera que no existen (ver grafica 33).

60,00%

40,00%
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Grafico 4.33. Representacion grafica acerca oportunidades de postgrados,

formacidn y seminarios en la Zona 3
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En laactualidad obtener un titulo de postgrado se ha complicado, porque no existen ofertas
de especialidades que den un gran aporte y complemento a la carrera en la Zona 3 del pais,
y por eso una mayoria aceptable de los participantes respondi6 que no hay facilidades de
acceder a un postgrado, seminarios o programas de formacion profesional; afiadiendole
ademas el alto costo que estas representan. Los Psicologos Organizacionales que tiene
interés por alcanzar este nivel acuden hasta ciudades mas grandes dentro del pais o
inclusive viajan a paises extranjeros para cumplir con sus anhelos.

En lo que se refiere acerca de lo que los participantes piensan sobre las oportunidades de
trabajo dentro de la Zona de Planificacion Tres del Ecuador, se obtuvo que el 81,3%
considera que si existen oportunidades y el 18,7% cree que dentro de la Zona no existen

oportunidades de trabajo (ver gréafico 34)
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Grafico 4.34. Representacion grafica acerca oportunidades de
trabajos en la Zona de Planificacion tres del Ecuador.

Como se observa en el grafico para darse cuenta que los encuestados respondieron que si
hay suficientes fuentes de empleo relacionados con su carrera académica dentro de la Zona
tres. Ademas, la zona centro es una zona con indice amplio de industrializacion

fortaleciendo las oportunidades laborales, quienes probablemente son encuestados que no
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han encontrado aun una estabilidad laboral 0 a su vez apenas han obtenido su titulo
universitario.

De los participantes se obtuvo que el 94,7% considera que si existen oportunidades de
trabajo fuera de la Zona de Planificacion Tres del Ecuador; en tanto el 5,3% cree que

fuerza de las Zona tres no existen oportunidades de trabajo (ver grafica 35)
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Gréfico 4.35. Representacion grafica acerca oportunidades de trabajo fuera
de la Zona de Planificacion 3 del Ecuador

Los profesionales de la Psicologia Organizacional a pesar de obtener fuentes de empleo
siempre buscan relacionarse con un mejor trabajo o &mbito social y por lo tanto, las
posibilidades de poder acceder a ciudades grandes para ejercer la profesion y obtener
mejores beneficios y salarios es amplia con el objetivo de encontrar un empleo a fin a la
formacion académica, sino que también se puede acceder a una labor profesional

semejante en cualquier parte del pais y el mundo.

En tanto a lo que tiene que ver con la opinién acerca de estabilizarse fuera de la Zona tres
de Planificacién, los participantes opinaron en su mayoria que si lo harian y en menor

medida que no; con porcentajes de 56% Yy 44% respectivamente (ver grafica 36).
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Grafico 4.36. Representacion grafica acerca de estabilizarse fuera de la Zona
de Planificacion Tres de Ecuador

Como seres humanos siempre se busca satisfacer las necesidades en este caso a nivel
academico, profesional y personal buscar nuevas y mejores oportunidades, las grandes
ciudades de Ecuador que poseen ofertas laborales con mejores salarios. Es por ello que,
un grupo aceptable de encuestados refiere que si les gustaria estabilizarse fuera de la Zonas
tres, no obstante, en un grado significativo describe que no desean movilizarse, debido a
que la mayoria ya tiene hijos y una familia establecida con sus costumbres y relaciones

sociales y seria dificil buscar un lugar diferente de residencia.

Otro aspecto importante son las enfermedades laborales que presentan en la actualidad
los profesionales de la Psicologia Organizacional, y el tipo de enfermedades mas comunes,

en caso de existir (ver tabla 19).

Tabla 4.19.

Situacion laboral y enfermedades laborales anteriores y actuales

Variables Frecuencia Porcentaje

Antecedentes de enfermedades laborales
Si 11 14, 7%
No 64 85,3%
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Tipo de enfermedad anterior

No poseen enfermedad 64 85,3%
Dolor de espalda 5 6,7%
Sindrome de tdnel Carpiano 1 1,3%
Gastritis y relacionadas 5 6,7%

Enfermedades laborales actuales

Si 12 16,0%
No 63 84,0%
Tipo de enfermedades actuales

No poseen enfermedad 63 84,0%
Dolor de espalda 5 6,7%
Gastritis y relacionadas 6 8,0%
Cansancio extremo 1 1,3%

Nota: 75 observaciones

En lo que respecta a las enfermedades laborales tanto anteriores como actuales se observa

que apenas el 14,7% y 16% respectivamente han sufrido de enfermedades laborales. Sin

embargo, la mayor parte que forman 85,3% con enfermedades anteriores y el 84% en

enfermedades actuales no han sufrido de ningdn tipo de enfermedad laboral (ver grafica

37).
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Grafico 4.37. Representacion grafica acerca de enfermedades laborales anteriores y
actuales
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Los profesionales de la Psicologia Organizacional en la actualidad se representa que
sufren de enfermedades psicosociales dentro de las organizaciones, si bien el manejar el
personal de una empresa y estar pendiente del rendimiento de los trabajadores y los
procesos, se trabaja bajo presion para lo cual seria dispensable aplicar estrategias para
cumplir con los parametros saludables que se exigen en la actualidad mediante la
aplicacion de recomendaciones de la salud ocupacional es muy poco probable que se

adquieran enfermedades ocasionadas por el trabajo diario.

En cuanto al tipo de enfermedades laborales se encontré que el 6,7% de los participantes
ha sufrido anteriormente dolor de espalda, y el 6,7% actualmente. Por otro lado, el 1,3%
ha tenido sindrome de tunel carpiano anteriormente; ademas se estima que el 6,7% ha
sufrido de gastritis y enfermedades relacionadas anteriormente, en tanto que el 8%
actualmente posee dicha enfermedad: En lo referente al cansancio extremo se obtuvo que

el 1,3% posee antecedentes en la actualidad (ver grafica 38).
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Gréfico 4.38 Representacion grafica acerca de tipo de enfermedades laborales anteriores y
actuales.
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Se observa en el grafico que los profesionales sufren mas de la enfermedad de gastritis
esto se debe a que la mayoria tiene una alimentacion desequilibrada por la comida que
ofrecen en las empresas o los horarios que poseen sin respetar los horarios de alimentacion
necesaria, por otro lado el dolor de espalda también es importante porque la mayoria del
tiempo de la jornada de trabajo se pasa sentado en el escritorio realizando los procesos de
las empresas, y sin la ergonomia necesaria es posible que se produzca una enfermedad

laboral.

4.4. Analisis del crecimiento profesional del Psicologo
Organizacional en la Zona

Dentro de este apartado se analiza el aspecto de crecimiento y oportunidades
profesionales de los Psicologos organizacionales, dentro de la Zona de Planificacion Tres
del Ecuador, los mismos que estan repartidos en siete factores constituidos por un total de
18 preguntas. Esta seccion esta basada en la percepcion que tienen los encuestados y su

calificacion se encontraba de 0 puntos a 3 puntos de menor a mayor nivel.

Para realizar la cuantificacion de resultados se calcul6 la suma minima y méxima de cada
seccion; Y los resultados estan representados a través del uso de la media aritmética (M)
y la desviacion estandar (Ds) (ver tabla 20). Ademas, se realizd un analisis categdrico
del crecimiento y oportunidades profesionales, mismo que se obtuvo como resultado

rasgos de bajo, medio y alto (ver tabla 20).
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En el factor oportunidades de trabajo y rentabilidad, entre los participantes se encontro el
puntaje minimo de 2 puntos y el maximo de 9 puntos, la media alcanzada correspondio a
M= 5,36 puntos; Ds= 1,67. En lo que atafie al factor percepcion del perfil de salida se

observa que el minimo puntaje entre los participantes es de 2 puntos y la maxima de 9

Tabla 20.

Crecimiento Profesional del Psic6logo Organizacional

Factor items Minim Maximo  Media Desv. tip.
o

Oportunidades de trabajo y rentabilidad 3 2 9 5,36 1,67

Percepcidn del perfil de salida 3 2 9 6,27 1,61

Adquisicidn de nuevas competencias 2 1 6 4,43 1,32

Percepcion de Competitividad laboral 3 1 9 6,96 2

Ejercicio profesional y campo ocupacional 2 1 6 4,12 1,21

Estabilidad laboral a largo plazo 2 2 6 4,61 1,05

Percepcidn de oportunidad laboral 2 1 6 4,04 1,33

Global 17 12 51 35,79 8,08

Nota: 75 observaciones.

puntos, por lo que la media corresponde a M= 6,27 puntos; Ds= 1,61. El factor
Adquisicién de nuevas competencias arrojo como puntaje minimo 1 puntos, y 6 puntos
como maximo de entre los participantes, por lo que la media que se obtuvo es M= 4,43

puntos; Ds= 1,32.

El cuarto factor denominado Percepcion de Competitividad entre los participantes obtuvo
un puntaje minimo de 1 punto y un maximo de 9 puntos con una media de M= 6,96 puntos;

Ds= 2. En lo que se refiere al factor de Ejercicio profesional y campo ocupacional los
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participantes obtuvieron un puntaje minimo de 1 punto y maximo de 6 puntos, que obtuvo
una media de M= 4,12 puntos; Ds= 1, 21. Otro factor que se evalué mediante la encuesta
es el factor de Estabilidad laboral a largo plazo en donde el puntaje minimo es 2 puntos,

el maximo es 6 puntos y la media que se consigo es M= 4,61 puntos; Ds= 1, 05.

El ultimo factor corresponde a la Percepcién de oportunidad laboral que tienen los
participantes en esta seccion obtuvieron un puntaje minimo de 1 punto y maximo de 6
puntos, por lo cual la media que se obtuvo es de M= 4,04 puntos; Ds= 1,33. Finalmente
en el puntaje global se adquirieron como puntaje minimo 12 puntos, y como maximo 51
puntos, esto dio como resultado una media de M= 35,79 puntos; Ds= 8,08 (ver grafica

39).
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Graéfico 4.39. Analisis comparado de las puntuaciones medias del crecimiento de los
Psicologos Organizacionales con el punto de corte estimado.

En el gréafico se observa que los Psicdlogos Organizacionales tienen un crecimiento

favorable; por lo que, es necesario tomar en cuenta el punto de corte que se observa en el
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gréfico, superando con la media las expectativas minimas; y que mientras mayor sea la
longitud entre las dos lineas mayores seran las oportunidades de crecimiento. También se
puede observar que existe un acercamiento del elemento oportunidades de trabajo y
rentabilidad entre la media y el punto de corte, lo cual da una referencia acerca de la
percepcion que los encuestados tienen sobre dicho factor; que a pesar de no ser negativa,
apenas logra superar la expectativa. Algo similar sucede cuando se refiere al ejercicio
profesional y campo ocupacional de los Psicélogos Organizacionales, en donde el parecer
existe una baja expectativa. Sin embargo, se debe recalcar que ninguno de los factores se

encuentra por debajo de lo esperado, superando en todos los aspectos.

4.4.1. Andlisis categorico del crecimiento profesional de los Psicologos
Organizacionales

Al realizar el andlisis del perfil profesional de los Psicologos Organizacionales ubicados
dentro de la zona tres del Ecuador, se puede decir que se encuentran repartidos en siete
factores constituidos por un total de 18 preguntas. Esta seccion estd basada en la
percepcion que tienen los encuestados y su calificacién se encontraba de O puntos a 3

puntos de menor a mayor nivel.

Para realizar la cuantificacion de resultados se obtuvo cual fue la suma minima y maxima
de cada seccion, los resultados estan representados a través del uso de la media aritmética
(M) y la desviacion estandar (Ds) (ver tabla 21). Ademas, se realiz6 un analisis
categérico del crecimiento y oportunidades profesionales, mismo que se obtuvo como

resultado los rasgos de bajo, medio y alto.
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Tabla 4.21.

Crecimiento profesional y desarrollo en el campo de la Psicologia
Organizacional
Variables Frecuencia Porcentaje

Crecimiento profesional del Psicélogo organizacional

Bajo 2 2,7%
Medio 30 40,0%
Alto 43 57,3%

Nota: 75 observaciones

En cuanto al crecimiento profesional y desarrollo en el campo de la Psicologia
Organizacional se observa que el 2,7% de los participantes obtuvieron un rango bajo; el
40% del total de participantes obtuvo con rango medio y el 57,3% restante un rango alto

(ver grafica 40)
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Gréfico 40. Representacion gréfica del crecimiento profesional y desarrollo en
el campo de la Psicologia Organizacional

Segun los encuestados se observa un crecimiento elevado profesional y desarrollo en el
campo de la Psicologia Organizacional, seguido por la categoria media, donde se puede

observar que la mayoria de los profesionales de la Psicologia Organizacional son nuevos
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dentro del ambito de la carrera pero en si la progresion es favorable. Este fendomeno
puede explicarse desde cuestionamientos anteriores en donde se habia analizado como
la vida profesional de los Psicologos Organizacionales les brinda cierta estabilidad y

oportunidad de crecimiento a nivel integral.

4.5.  Perfil del Psicélogo Organizacional
Dentro de este apartado se analiz6 el aspecto del perfil profesional de los Psicélogos
Organizacionales, dentro de la Zona de Planificacion Tres del Ecuador, los mismos que
estan repartidos en nueve aspectos constituidos por 42 preguntas. Esta seccidn esta basada
el perfil de egreso de los Psicologos organizacionales y el perfil de competencias de
profesionales a nivel general y su calificacion se encontraba de 0 puntos a 4 puntos de

menor a mayor nivel.

Para realizar la cuantificacion de resultados se obtuvo la suma minima y maxima de cada
aspecto, los resultados estan representados a través del uso de la media aritmética (M) y
la desviacion estandar (Ds) (ver tabla 22). Ademas, se realiz6 un andlisis categorico del

perfil profesional, mismo que se obtuvo como resultado rasgos moderado, muy alto.

En el factor Sub procesos de Talento humano, entre los participantes se encontré el puntaje
minimo de 13 punto y el maximo de 28 puntos, la media alcanzada correspondié a M=
23,28 puntos; Ds= 3,76. En lo que concierne con conocimientos en psicometria y test, los
encuestados alcanzaron puntajes minimos de 9 puntos y maximos de 24 puntos, con una

media de M= 17,24 puntos; Ds= 3,15. En lo que atafie al factor Prevencion de conflictos,
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trabajo en equipo y compromiso ético se observa que el minimo puntaje entre los
participantes es de 6 puntos y la maxima de 16 puntos, por lo que la media corresponde a

M= 11,77 puntos; Ds= 2,07.

Tabla 4.22.

Perfil profesional del Psicdlogo Organizacional

Factor items Minimo Maximo Media Desv.
Sub procesos de Talento Humano 7 13 28 23,28 3,76
Conocimientos en psicometria y test 6 9 24 17,24 3,15
Prevencpn d(,e f:onfllctos, trabajo en equipo y 4 6 16 11.77 207
compromiso ético.

Con.ommlentos tedricos y su adaptacion a la 4 5 16 1217 201
realidad.

Competencias laborales en informética,

comunicacion y aplicacion de conocimientos y 5 8 16 12,37 1,96
legislacion laboral.

Investlgamon cientifica .y (?c,moumlentos en 5 5 16 11.99 241
herramientas en la organizacion.

Habilidades de relacidn. 3 5 12 9,77 1,84
Organizacion e inteligencia emocional. 4 6 16 12,97 2,05
Habilidades de comunicacion y adaptacion. 4 3 8 6,95 97
Global Perfil 42 61 152 118,51 15,34

Nota: 75 observados.

El factor conocimientos tedricos y su adaptacion a la realidad arrojo como puntaje
minimo 5 puntos, y 16 puntos como maximo de entre los participantes, por lo que la media

que se obtuvo es M= 12,17 puntos; Ds= 2,01.

El quinto factor denominado competencias laborales en informatica, comunicacion y
aplicacion de conocimientos entre los participantes obtuvo un puntaje minimo de 5 puntos

y un maximo de 16 puntos con una media de M= 12,37 puntos; Ds= 1,96. En lo que se
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refiere al factor de Investigacion cientifica y conocimientos en herramientas terapéuticas
los participantes obtuvieron un puntaje minimo de 5 punto y maximo de 16 puntos que

obtuvo una media de M= 11,99 puntos; Ds= 2,41.

Otro factor que se evalué mediante la encuesta es el factor de habilidades de relacion en
donde el puntaje minimo es 5 punto, el maximo es 12 puntos y la media que se consigo es
M= 9,77 puntos; Ds= 1,84. Ademas, en el factor que corresponde a la Organizacién e
inteligencia emocional, se obtuvieron un puntaje minimo de 6 punto y maximo de 16
puntos, por lo cual la media que se obtuvo es de M= 12,97 puntos; Ds= 2,05.

El Gltimo factor de evaluacion es el de habilidades de comunicacion y adaptacion con un
resultado de 3 como puntaje minimo y 8 como puntaje medio; esto termina en una media
de M= 6,95 puntos; Ds= 0,97. Finalmente, en el puntaje global se adquirieron los
encuestados con un puntaje minimo 61 puntos, y como maximo 152 puntos, esto dio como

resultado una media de M= 118,51 puntos; Ds= 15,34 (ver gréfica 41).
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Gréafico 4.41. Andlisis comparado de las puntuaciones medias del perfil de los Psicologos
Organizacionales con el punto de corte estimado.
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En el grafico se observa la linea punto de corte que esta representado por una fortaleza del
perfil, sin embargo, se puede observar que los profesionales poseen una gran expectativa
en el conocimiento de los sub procesos de Talento Humano que es lo principal para estar
a cargo de un departamento de desarrollo, seguido de los conocimiento de test y
psicometria que son utiles para tener éxito en seleccion de personal de las empresas.
Finalmente, las facilidades de adaptacion y comunicacion como se ha dicho anteriormente
manejar un gran namero de trabajadores dificulta la adaptacién y comunicacion dentro de
una organizacién. A groso modo se concluye que el perfil profesional sin duda alguna se
considera una fortaleza dentro del campo ocupacional de dichos profesionales.

La ultima area de medicion de la encuesta es el perfil del Psicologo Organizacional el

mismo que fue marginado por rangos de bajo, moderado y muy alto (ver tabla 23)

Tabla 4.23.
Perfil de Psic6logo Organizacional
Variables Frecuencia Porcentaje

Perfil del Psicélogo Organizacional

Bajo 1 1,3%
Medio 29 38,7%
Alto 45 60%

Nota: 75 observados

En lo que se refiere al perfil de los Psicdlogos Organizacionales se observa que los
resultados obtenidos mediante la aplicacion de la encuesta arrojaron que el 1,3% esta en
un rango bajo, por otro lado también se puede observar que con un 38,7% se encuentra en
un rango medio y el 60% se encuentra en un rango alto (ver grafico 42). Los rangos de

medicion fueron obtenidos a través de la cuarta encuesta en donde se pidié a los
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participantes que asignaran una calificacion a una lista de caracteristicas consideradas
importantes en el perfil del Psicélogo Organizacional. Esto demostrdé que los que se
encuestan en un rango moderado son aquellos que consideran que poseen conocimiento
sobrios y bastos en cuento a su profesion y los que se encuentran en muy alto discurren

tener amplios conocimientos en su rea de trabajo.
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Grafico 4.42. Representacion grafica del perfil del Psicdlogo Organizacional

El perfil del psicdlogo organizacional se puede encontrar en un alto grado esto es
importante ya que los profesionales pueden depender por si mismos dentro de un empleo
y responder con facilidad a las demandas laborales. En esta seccion se estudié no
solamente los conocimientos aplicados directamente a la Psicologia Organizacional, sino
también competitividad y asertividad en lo que se refiere al trabajo mismo. Ademas, es
importante mencionar que la mayoria de los participantes apunta al rango maés alto de

medicion es esta seccion, esto permite considerarlos como expertos en su profesion.
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4.6.  Andlisis comparado del campo ocupacional del Psicélogo
Organizacional en funcion de la universidad de titulacion

Se realiza un andlisis estadistico comparado, para lo cual se dividid a los participantes en
tres grupos correspondiente a los graduados de las distintas universidades. De la UTA con
40 participantes, de los graduados de la PUCESA con 22 y de otras IES con 30
participantes. En las tablas se observa la frecuencia (f), porcentaje (%) de cada uno de los
grupos. Ademas, el contraste con el chi-cuadrado (X2) para determinar las diferencias (p)
existentes entre los tres grupos (ver tabla 24).

Tabla 4.24.
Tabla de contingencia de las variables de sexo y sector domiciliario entre los graduados por
universidades.

UTA; n=45 PUCESA; n=20 Otras IES; n=10
Variables X2
Frec. % Frec. % Frec. %
Sexo
Hombre 23 74,2% 4 12,9% 4 12,9%
Mujer 22 50,0% 16 36,4% 6 13,6% >
Sector domiciliario
Urbano 42 60,9% 18 26,1% 9 13,0%
Rural 3 50,0% 2 33,3% 1 16,7% 2

Nota: * p<.05.

En cuanto a la tabla de contingencias de la variable de sexo, se observa que en la UTA
existen el 74,2% de hombres y el 50% de mujeres; en la PUCESA el 36,4% son de sexo
femenino y el 12,9% masculino, en otras universidades existe el 12,9% de hombres y el
13,6% de mujeres respectivamente. No se encontraron diferencias significativas entre

ambos grupos X2= 5,54; p> ,05, por lo que, se considera que son iguales.
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En lo que se relaciona con el sector domiciliario el 60,9% de estudiantes de la UTA viven
en el sector urbano, y en lo que representa al 26,1% de la PUCESA, y el 13% de otras
universidades; en el sector rural se encuentran localizados el 50% de graduados de la UTA,
el 33,3% que representa a la PUCESA, mientras que de otras universidades el 16,7%
respectivamente; dentro de la variable no se encontraron datos significativos entre los

grupos, X2= 0,27 p>,05, por lo que se considera que los grupos son iguales.

Tabla 4.25
Contingencia de las variables de postgrados y areas de postgrado de interesa.
UTA; n=45 PUCESA; n=20 Otras IES; n=10 X2
Variables Frec. % Frec. % Frec. %
Postgrado
Si cursa 2 4,4% 2 10% 2 20%
No cursa 41 91,1% 15 75% 5 50% 9,94*
En proceso 2 4,4% 3 15% 3 30%
Areas de postgrado de interés
Talento Humano 2 50% 4 80% 0 0%
Administracién en Psicologia 0 0% 0 0% 2 40%
Desarrollo Organizacional 1 25% 0 0% 0 0%
Gestion Humana 1 25% 1 20% 0 0% 19 60
Finanzas 0 0% 0 0% 1 20% '
Administracién de Empresas 0 0% 0 0% 1 20%
Segqudad Industrial e higiene 0 2.3% 0 3.7% 1 20%
ambiental
Otros 0 0% 0 0% 0 0%
Nota: * p<.05.

De acuerdo a la tabla de contingencias en la variable de Postgrados, se encontré en los
resultados que cuentan con estudios de postgrados el 4,4% de graduados de la UTA, el
10% de graduados de la PUCESA y el 20% de otras universidades. También se observa
gue existen personas que se encuentran estudiando para la obtencion de un titulo de cuarto
nivel, enla UTA el 4,4%, en la PUCESA el 15% y en otras universidades el 30%. Existen
también un grupo de profesionales que no cuentan con estudios de postgrados, con un

91,1% concentrado en la UTA, el 75% en la PUCESA vy el 50% en otras universidades.
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Se encontraron diferencias significativas, X2= 9,94 p> ,05, por lo que, se evidencia que
los grupos son diferentes, este fendmeno puede explicarse desde la variacion de tiempo

en el que las diferentes universidades comenzaron a prestar sus Servicios.

El area de postgrados de interés, es muy amplia y variada de acuerdo a las preferencias
del profesional, pero es importante conocer que la mayoria de los profesionales con un
80% de graduados de la PUCESA sienten interés en Talento Humano con Psicologia
Organizacional. Los datos evidencian que no existen diferencias significativas entre los

grupos, X2= 19,60 p>,05, por lo cual se considera que son iguales.

En la tabla de contingencia de las variables de despidos intempestivos, trabajo actual,
posicién del trabajo actual; en un analisis comparativo entre los tres grupos de
Universidades UTA, PUCESA vy otras IES. Se observa un analisis del chi cuadrado (x2)

entre los grupos (ver tabla 26).

Tabla 4.26.

Tabla de contingencia de las variables de despidos intempestivos, trabajo actual, posicion del trabajo
actual.

UTA; n=45 PUCESA; n=20 Otras IES; n=10

Variables Frec. % Frec. % Frec. % X
Despedidos Intempestivos

Si 1 2,2% 1 5% 2 20% 5,12

No 44 97,8% 19 95% 8 80%

Trabaja actualmente

Si 28 62,2% 16 80% 10 100% 6,65*
No 17 37,8% 4 20% 0 0%

Posicion del trabajo actual

Primero 3 6,7% 5 30% 2 10% 22,17*
Segundo 8 17,8% 5 25% 2 20% *

Tercero 11 24,4% 2 10% 1 10%
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i 0,
Superior a 6 13.3% 3 15% 6 60%
tercero
Sin trabajo 17 37,8% 4 20% 0 0%
Nota: * p<.05.

En lo que respecta a los despidos intempestivos en trabajos anteriores se obtuvo que los
estudiantes de otras universidades tienen el mayor porcentaje con el 20%, seguido de los
graduados en la PUCESA con el 5%; mientras que en estudiantes de la UTA tienen un
minimo valor de 2,2%. No se observan diferencias significativas entre los grupos X2=
5,12 p>,05, por lo que se estipula que los grupos son distintos. Otra variable que se tomo
en cuenta en la encuesta son los profesionales se encuentran trabajando actualmente, en
esta variable se obtuvo que el 62,2% de estudiantes de la UTA se hallan trabajando, al
igual que el 80% de la PUCESA vy el 100% de otras universidades; en cuanto a esta
variable no se verifican diferencias significativas X?= 6,65 p> ,05, por lo que se

determina que los grupos son iguales.

En la posicion de trabajo actual se identifica que el 6,7%, 30% y 10% de Psiclogos
Organizacionales de la UTA, PUCESA y otras universidades respectivamente se
encuentran es su primer empleo. El 17,8% de graduados de la UTA, el 25% de la PUCESA
y 20% de otras universidades se encuentra en el segundo trabajo. Los profesionales que
se encuentran en el tercer trabajo son el 24,4% de la UTA, el 10% de la PUCESA, el 10%
de otras universidades; mientras que los que superan el tercer trabajo con el 13,3% de la
UTA, EL 15% de la PUCESA, el 60% de otras universidades, y el porcentaje restante de

cada universidad corresponde a las personas que estan desempleadas. En esta variable se
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encuentra que si existe relacion entre los grupos X2= 22,17 p> ,05, por lo que no se

consideran distintos entre si.

En la tabla de contingencia de las variables de sector de trabajo actual, relacion de titulo
con el trabajo actual; en un analisis comparativo entre los tres grupos de Universidades
UTA, PUCESA vy otras IES. Se observa un analisis del chi cuadrado (x? entre los grupos

(ver tabla 27).

Tabla 4.27.

Tabla de contingencia de las variables sector de trabajo actual, relacion de titulo con el trabajo actual

Variables UTA; n=45 PUCESA; n=20 Otras; n=10 X
Frec. % Frec. % Frec. %

Sector de trabajo actual

Publico 10 22,2% 4 20% 4 40%

Privado 17 37,8% 12 60% 6 60% 8,62

Ejercicio Libre 1 2,2% 0 0% 0 0%

Sin Trabajo 17 37,8% 4 20% 0 0%

Relacidn de titulo con el trabajo actual

Estrecha 11 24,4% 13 65% 7 70% 15 78

Circunstancial 14 31,1% 3 15% 2 20% '

Sin relacion 3 6,7% 0 0% 1 10%

Nota: * p<.05.

Las areas de trabajo existentes entre los participantes esta distribuida en el sector publico
con el 22,2% de la UTA, el 20% de la PUCESA y el 40% de otras universidades; en el
sector privado el 37,8% de la UTA, el 60% de la PUCESA, el 60% de otras universidades,
en cuanto al ejercicio libre el 2,2% de la UTA, el 0% de PUCESA, y él 0% de otras
universidades. También existen personas que actualmente se encuentran sin trabajo los
cuales representan el 37,8% de la UTA, el 20% de la PUCESA y en otras universidades

no se registran datos en este sector. En esta variable los grupos muestran caracteristicas
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diferentes X2= 8,62 p>,05, por lo que, se no se consideran iguales. Lo cual quiere decir
que a pesar de que existen rangos de diferencia entre los profesionales de las distintas
universidades en cuanto al sector en el que se encuentran laborando, estos son minimos
por lo que se considera que los profesionales dentro de la Psicologia Organizacional de
forma general tienen mayor apertura en el sector privado, y en un rango representativo del

sector publico y no se encontrd personas que realicen su labor en ejercicio libre.

Las personas que tienen una relacion estrecha entre el titulo obtenido y el trabajo estan
representadas por el 24,4% de la UTA, el 65% de la PUCESA y el 70% de otras
universidades. Las personas que tienen una relacion circunstancial son el 31,1% de la
UTA, el 15% de la PUCESA vy el 20% de otras universidades. También existe un pequefio
grupo de profesionales que no tiene trabajos relacionados con su titulo obtenido, estos se
encuentran distribuidos en el 6,7% en la UTA, el 0% de la PUCESA y el 10% de otras
universidades. Se observa que entre los grupos no existe una relacién significativa X2=
15,78 p>,05, siendo considerados los grupos con relacion. Lo cual quiere decir que los
profesionales de las diferentes universidades tienen las mismas oportunidades de ingresar

al mundo laboral con un empleo estrechamente ligado a su titulo universitario.

En la tabla de contingencia de las variables trabajo relacionado con Psicologia, trabajo
relacionado con Psicologia Organizacional; en un andlisis comparativo entre los tres
grupos de Universidades UTA, PUCESA y otras IES. Se observa un analisis del chi

cuadrado (x2) entre los grupos (ver tabla 28).



106

Tabla 4.28.
Tabla de contingencia de las variables trabajo relacionado con Psicologia, trabajo relacionado con
Psicologia Organizacional

UTA; n=45 PUCESA; n=20 Otras; n=10

Variables Frec. % Frec. % Frec. % Xt
Trabajo relacionado con Psicologia

Si 24 53,3% 15 75% 9 90% 0.74
No 4 8,9% 1 5% 1 10% '
Trabajo relacionado con Psicologia Organizacional

Si 20 44,4% 16 80% 8 80% 12,33*
No 8 17,8% 0 0% 2 10%

Nota: * p<.05.

En cuanto a la relacion del trabajo con Psicologia se registra que el 53,3% de graduados
de laUTA, el 75% de la PUCESA, y el 90% de otras universidades; si poseen una relacién
estrecha. En esta variable no se identifica que los grupos sean iguales X2= 0,74 p> ,05;
por lo cual, son considerados como distintos. En la variable del trabajo relacionado con
Psicologia Organizacional se encontro que el 44,4% de profesionales de la UTA, el 80%
de la PUCESA, el 80% de otras universidades; si cumplen con esta condicion. No se
identifican diferencias significativas entre los grupos X2= 12,33 p> ,05, por lo que se

consideran distintas.

Tabla 4.29.
Tabla de contingencia de las variables proceso de seleccion, areas de trabajo actual
UTA; n=45 PUCESA; n= Otras; n=10
. 20
Variables % Froc % % X2
Frec. Frec.
Proceso de seleccién
Concurso 7 15,6% 6 30% 1 10%
Recomendacién 7 15,6% 4 20% 3 30% 16,08
Ascenso 1 2,2% 0 0% 0 0% *
Rotacion 0 0% 0 0% 1 10%
Otros 13 28,9% 6 30% 5 50%
Areas de trabajo actual
Consultoria 0 0% 1 5% 0 0% 26,50

o

E. Servicios 6 13,3% 2 10% 0% *
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E. Industria 6 13,3% 5 25% 3 30%
E. Produccion 4 8,9% 3 15% 0 0%
Centro Universitario 1 2,2% 0 0% 3 30%
Administracion Publica 8 17,8% 4 20% 3 30%
Otras 3 6,7% 1 5% 1 10%
Nota: * p<.05.

En la tabla de contingencia de las variables proceso de seleccion, areas de trabajo actual
en un andlisis comparativo entre los tres grupos de Universidades UTA, PUCESA y otras

IES. Se observa un analisis del chi cuadrado (x2) entre los grupos (ver tabla 29).

En la variable proceso de seleccion para la obtencion del trabajo actual de los participantes
se observa que el 15,6% de profesionales de la UTA, el 30% de la PUCESA y el 10% de
otras universidades lo hicieron mediante un concurso. Por recomendacion el 15,6% de la
UTA, el 20% de la PUCESA y el 30% de otras universidades, ingresaron a sus empleos.
En cuanto a los ascensos Unicamente el 2,2% de profesionales de UTA lo han hecho. Por
rotacion tenemos que el 10% de los participantes de otras universidades. El porcentaje
restante de cada una de las universidades ha obtenido su trabajo por otro método de
seleccion. De acuerdo a todos estos datos no se han encontrado diferencias que sean
significativas X?= 16,08 p>,05, por lo que, se consideran iguales; pues se encuentran en
similares condiciones para presentarse a un empleo en cualquiera de los procesos de
seleccion antes mencionados, sin importar la universidad en la que obtuvieron su titulo

profesional.
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En las areas acerca del campo ocupacional de los Psicologos participantes en la encuesta,
se halla que en el area de consultoria se encuentran el 0% de graduados de la UTA, el 5%
de la PUCESA, el 0% de otras universidades. En el area de empresa de servicios se
encuentran el 13,3% de la UTA, el 10% de la PUCESA y el 0% de otras universidades.
En el area empresa de industria el 13,3% de la UTA, el 25% de la PUCESA vy el 30%
corresponden a otras universidades. En el area de empresas de produccion el 8,9% de la
UTA, el 15% de la PUCESA vy el 0% de otras universidades. En el area de Centros
universitarios el 2,2% de la UTA, el 0% de la PUCESA, y el 30% de otras universidades.
En el area de Administracion Publica el 17,8% de la UTA, el 20% de la PUCESA y el
30% de otras universidades. El porcentaje restante se encuentra trabajando en otras areas.
En esta variable no se identifican diferencias significativas X2=26,50 p>,05, por lo cual
podemos concluir que el amplio campo de la Psicologia Organizacional brinda igual
oportunidades para todos los profesionales de las diferentes IES, en las distintas areas en

las cuales pueden desempefar su profesion.

En la tabla de contingencia de las variables de oportunidades de Postgrado, oportunidades
de trabajo dentro de la Zona de Planificacion 3 del Ecuador, oportunidades de trabajo
fuera de la Zona de Planificacion 3 del Ecuador , en un andlisis comparativo entre los tres
grupos de Universidades UTA, PUCESA vy otras IES. Se observa un analisis del chi

cuadrado (x2) entre los grupos (ver tabla 30).
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Tabla 4.30.
Tabla de contingencia de las variables oportunidades de postgrado, oportunidades de trabajo
dentro de la Zona de Planificacion 3 del Ecuador, oportunidades de trabajo fuera de la Zona
de Planificacion 3 del Ecuador
UTA; n=45 PUCESA; n= Otras; n=10
20

) 2
Variables Frec % Frec % Frec % X

Oportunidades de Postgrado

Si 26 57,8% 8 40% 3 30% 3,47*
No 19 42,2% 12 60% 7 70%
Oportunidades de trabajo fuera de la Zona 3

Si 42 93,3% 19 95% 10 100% 0,73
No 3 6,7% 1 5% 0 0%

Estabilizarse fuera de la Zona 3

Si 25 55,6% 12 60% 5 50% 0,28
No 20 44,4% 8 40% 5 50%

Nota: * p<.05.

En la encuesta también se evalud acerca de la percepcion de oportunidades de postgrados
dentro de la Zona de Planificacion Tres del Ecuador, en donde el 57,8% de la UTA, el
40% de la PUCESA y el 30% de otras universidades, respondieron que si. En esta variable
se identifican variables significativas X?= 3,47 p> ,001, por lo que se determina que si
existe alguna relacion entre los grupos.

En lo que hace referencia a la percepcion en oportunidades de trabajo fuera de la Zona de
Planificacion Tres del Ecuador, el 93,3% de graduados de la UTA, 95% de la PUCESA,
y el 100% de otras universidades opinaron que si existen. Dentro de este grupo no se han
evidenciado diferencias significativas X?= 0,73 p> ,05, siendo asi estimados como
distintos. En cuanto a profesionales que desean estabilizarse fuera de su Zona de
residencia actual, tenemos que el 55,6% de la UTA, el 60% de la PUCESA y el 50% de
otras universidades; les gustaria hacerlo. En la presente variable no se encuentran

diferencias significativas X?= 0,28 p>,05, por lo que los grupos son similares.
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Tabla 4.31.

Tabla de contingencia de las variables de crecimiento y oportunidades profesionales

Variables UTA; n=45 PUCESA; n=20 Otras; n=10 X2
Frec % Frec. % Frec. %

Crecimiento y oportunidades profesionales

Bajo 2 4,4% 0 0% 0 0% 5 g5

Medio 22 48,9% 5 25% 3 30% ’

Alto 21 46,7% 15 75% 7 70%

Nota: * p<.05.

En la variable de contingencias de crecimiento y oportunidades profesionales, se registrd
que el 4,4% de graduados en la UTA, 0% de la PUCESA, y el 0% de otras universidades;
se encontraron en un rango bajo. Por lo tanto, también podemos encontrar el 48,9% de
graduados en la UTA, 25% de laPUCESA, y el 30% de otras universidades se encuentran
en un rango medio; Mientras que el 46,7% de la UTA, 75% de la PUCESA y 70% de otras
universidades se encuentran en un rango alto. En la variable no se han encontrado
diferencias significativas X2= 5,85 p> ,05, por lo cual se determina que son grupos

similares en cuanto a esta variable.

4.7.  Analisis de correlacién entre el crecimiento profesional, el perfil
del Psicologo Organizacional y las variables laborales

En esta seccion se ha realizado una correlacion entre las variables afios de profesion,
salario, empleos anteriores, tiempo en el trabajo actual, dias de trabajo semanal, horas
diarias de trabajo, crecimiento profesional y perfil del psicélogo. De acuerdo a la tabla se
han correlacionado las variables entre si especificando si existe 0 no una relacion

significativa (p) (ver tabla 32).
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Tabla 4.32.
Matriz de intercorrelaciones entre el crecimiento profesional y el perfil del psicélogo con
variables laborales

Variable A B C D E F G H
Afios profesion 1

Salario 554" 1

Empleos anteriores 569" 292" 1

Tiempo trabajo actual 4247 4217 -001 1

Dias de trabajo semanal 276° 8677 ,106 ,343™ 1

Horas diarias de trabajo 285" 870" 121 ,345™ 992" 1

Crecimiento Profesional ,170 321" -012 ,203  ,288" ,282" 1

Perfil de psic6logo 214 297" -097 ,315™ 283" ,284" ,583™ 1

Nota: * p< .05; ** p< .01.

Con respecto a los afios de profesion del Psicologo Organizacional en referencia al
trabajo se encontrd una relacion media positiva con el salario r= .554; p< .01. De igual
manera en el namero de empleos anteriores con una correlacion media positiva de r=
.569; p< .01. La relacion con el tiempo de trabajo actual es moderada positiva r=.424;
p<.01. En los dias de trabajo se localiz6 una correlacion baja positiva r=.276; p >.05; la
relacién que se establecio con las horas diarias de trabajo es baja positiva r= .285; p<
.05. En cuanto al crecimiento profesional se tiene una correlacion baja positiva r=.170;
p < .05. Y en la correlacion con el perfil del psiclogo se encontrd que es baja positiva

r=.214; p< .05.

En tanto al salario que poseen los participantes se encontr6 que existe una correlacion baja
positiva con el nimero de empleos anteriores r=.292; p< .05, en la relacion que establece
con el tiempo en el trabajo actual es moderada positiva r=.421; p< .01; con los dias de
trabajo a la semana existe una correlacion alta positiva. r=.867; p< .01. En cuanto a las
horas diarias de trabajo, existe una correlacién alta positiva r= .870; p< .01. Con el
crecimiento profesional existe una correlacion baja positiva r= .321; p< .0l. La
correlacion que existe entre el salario y el perfil del psicélogo es baja positiva r=.297;

p<.01.
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De acuerdo a la relacion entre empleos anteriores con el tiempo en el trabajo actual, se
identifico que no existe correlacion r=.-,001; p> .05, Mientras que con los dias de trabajo
a la semana existe una correlacion baja positiva r=.106; p< .05. Con las horas diarias de
trabajo existe una correlacion baja positiva r=.121; p< .05. No existe relacion con el
crecimiento profesional r=.-,012; p> .05 al igual que con el perfil del Psic6logo en donde

tampoco se encontro relacion r=-,097; p> .05.

El tiempo que los profesionales llevan en su trabajo actual se correlaciona con los dias de
trabajo a la semana en un rango media positivo r=,343; p< .01. Con las horas diarias de
trabajo existe una correlacion media positivo r= ,345; p< .01; al igual que con el
crecimiento profesional donde existe una correlacion baja positiva r=,203; p< .05. Con el

perfil de psicdlogo existe una correlacién media positiva r= -,315; p< .01

En lo que se refiere a los dias de trabajo a la semana se determina que existe una
correlacion alta positiva r= ,992; p< .01 con las horas de trabajo diarias. Con el
crecimiento profesional existe una correlacion baja positiva r=.288; p< .05. Con el perfil

profesional se registra una correlacion baja positiva r=,283; p< .05.

Las horas diarias de trabajo tienen relacion baja positiva con el crecimiento profesional
r=,282; p> .05; el perfil del Psicdlogo tiene una relacion baja positiva r=,284; p< .05.
También se observa que la correlacion entre en crecimiento profesional y perfil del

psicologo es media positiva r=,583; p< .01.
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Tabla 4.33.
Anélisis comparado de las variables laborales entre los titulados de la UTA, PUCESA y
otras universidades

PUCESA = Otras IES=

Variables UTA=44 o 30 ANOVA

Media Desv. Media Desv. Media Desv.
Afios profesion 2,59 225 195 1,21 8,00 6,39  16,224***
Salario 1,87 1,62 2,00 1,17 350 1,08 5,273**
Empleos anteriores 1,80 1,16 1,65 160 330 2,79 4,257*
Tiempo trabajo actual 0,78 1,57 0,88 0,83 345 357 9,158***
Dias trabajo semanal 3,24 2,58 4,00 2,05 500 0,00 2,708

Horas diarias de trabajo 5,18 4,14 6,40 3,28 8,00 0,00 2,728
Crecimiento Profesional 2,42 0,58 2,75 0,44 2,70 0,48 3,040
Perfil de psicélogo 115,13 13,52 121,70 19,24 127,30 9,68 3,368*
Nota: * p<.05; **p<.01; ***p<.001.

El analisis comparado de los titulados de las distintas universidades muestra en los Afios
de profesion resultados de Muta)= 2,59 afios; Ds= 2,25, Mpucesa= 1,95 afios; Ds= 1,21
Y M(otras)= 8 afios; Ds= 6,39. Se encontraron diferencias estadisticamente significativas
Fe)= 16,224; p< .001 en el que el grupo de la UTA es mayor tiempo de trabajo que el de
la PUCESA y ambos son diferentes del grupo de las Otras universidades. En cuanto al
analisis comparado de los profesionales de las distintas universidades se muestra en cuanto
al salario que Muta)= 1,87 afios; Ds= 1,62, Mpucesa= 2 aiios; Ds= 1,17 y M(otras= 3,50
afnos; Ds= 1,08. Se encontraron diferencias estadisticamente significativas Fp)= 5,273;
p< .01 en el que el grupo de la y la PUCESA son relativamente similares y ambos son
menores del grupo de las Otras universidades.

En la variable empleos anteriores se identifico en el andlisis comparado que los
profesionales de Muta)= 1,80 afios; Ds= 1,16, Mpucesa)= 1,65 afios; Ds= 1,60 y M(otras)=
3,30 afios; Ds= 2,79. Se identificaron diferencias estadisticamente significativas Fp)=
4,257; p< .05. Los graduados en otras universidades tienen mayor nimero de empleos

anteriores que los graduados en la PUCESA,; mientras que esta es relativamente igual al



114

UTA En el item referente al trabajo actual, se localiza datos de Mura)= 0,78 afios; Ds=
1,57, Mpucesa)= 0,88 afios; Ds= 0,83 y M(otras)= 3,45 afios; Ds= 3,57 esto nos arroja que
existen diferencias significativas entre los grupos Fp)= 9,158; p< ,001. Los estudiantes
de la UTA y de la PUCESA, tienen menor tiempo en su trabajo actual que los de otras

universidades.

En lo que se refiere a los dias de trabajo a la semana los analisis comparados se obtuvo
que Mra)= 3,24 afios; Ds= 2,58, M(pucesa)= 4 afos; Ds= 2,05 y Motras)= 5; Ds= 0. No
se identificaron diferencias significativas F= 2,708; p>.05. Las variables de horas
diarias de trabajo se encontro que Muta)= 5,18 afios; Ds= 4,14, Mpucesa= 6,40; Ds=
3,28 ¥ M(otras)= 8; Ds= 0. No se encontraron que existan diferencias significativas entre
los grupos. F)= 2,728; p>.05. El crecimiento profesional en cuanto al analisis comparado
se registra que Muta)= 2,42 afios; Ds= 0,58 Mucesa= 2,75; Ds= 0,44 y Motras)= 2,70;
Ds= 0,48. No existen variables significativas entre los grupos con respecto a la variable
Fe= 3,040; p>.05. Finalmente, en el andlisis comparativo del perfil de Psicélogo
organizacional, se localiz6 que Muta)= 115,13 afios; Ds=13,52, Mpucesa)= 121,70; Ds=
19,24 y Mowrasy= 127,30; Ds= 9,68; En esta variable tampoco se encontr6 diferencias

significativas F)= 3,368; p>.05; para significancia (ver tabla 34).

Tabla 4.34.
Andlisis Post-hoc de las variables resultantes significativas en el andlisis comparado
Factores F Bonferroni
UTA- PUCESA- Otras-
PUCESA Otras UTA
Afos profesion 16,224*** ,64 -6,05*** -5,41*** C>B;C>A
Salario 5,273** -,13 -1,50* -1,63** C>B;C>A
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Empleos 4,257* 15 -1,65* -1,50* C>B;C>A
anteriores
Tiempo trabajo 9,158*** -,09 -2,57* -2,66*** C>B;C>A
actual
Dias trabajo 2,708 -,76 -1,0 -1,76
semanal
Horas diarias de 2,728 -1,22 -1,60 -2,82
trabajo
Crecimiento 3,040 -,33 ,05 -,28
Profesional
Perfil de 3,368* -6,57 -5,60 -12,17
psicélogo
Nota. * p<.05; ** p<.01; *** p<.001
10
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Graéfico 4.43. Analisis comparado de las variables laborales entre los titulados de diferentes
universidades de la Zona

En la grafica se observa que existe una diferencia notable entre los afios de experiencia

profesional de otras universidades, ante la UTA y PUCESA, sin embargo en los demas

aspectos como salario, tiempo en el trabajo, los dias y horarios de trabajo no se evidencia

esta brecha tan grande. Lo cual hace suponer que los afios de experiencia no influyen en

las oportunidades del campo ocupacional. A pesar de que no son tan notable los rangos de
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diferencia los graduados de otras universidades, llevan més tiempo trabajando en el

mismo lugar que los profesionales de la UTA y PUCESA.



CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Se evidencia un incremento de profesionales de la Psicologia Organizacional en la
zona de planificacion tres del Ecuador, ya que existe un total de 84% de graduados
en un periodo menor a 5 afios, 14,7% de 6 a 10 afios y 1,3% en mas de 10 afios. Por
lo tanto, la mayoria de los graduados sale de la ciudad a buscar mejores oportunidades
de trabajo.

De acuerdo con el estudio, existe un 8% de profesionales que han culminado su
formacion de cuarto nivel, un 10,7% se encuentra realizando sus estudios de maestria,
de los cuales la mayoria lo realizan fuera de la zona tres y han optado por programas
referentes a Talento Humano. Sin embargo, el 81,3% no han realizado estudios de
cuarto nivel debido a que no existen centros de estudio que ofrezcan especialidades a
fines con los intereses 0 necesidades referentes a las plazas de trabajo,
adicionalmente, los encuestados consideran que los valores de los postgrados son
elevados. Por lo tanto, no existe facilidad de acceder a dichos estudios.

De un total de 75 Psicélogos Organizacionales que participaron en el estudio, el 72%
se encuentran laborando, de los cuales, el 45,4% de profesionales se ubican en la
provincia de Tungurahua, el 21,3% en la provincia de Cotopaxi, el 4% en la provincia

de Chimborazo y el 1,3% en provincia de Pastaza. Las provincias de Tungurahua y
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Cotopaxi presentan los niveles mas altos por ser las zonas con mayor desarrollo
industrial, por otra parte, en las provincias de Chimborazo y Pastaza se evidencia que
no existe la suficiente oferta de profesionales. Sin embargo, el 28% de profesionales
en Psicologia Organizacional en la zona tres del Ecuador, no han logrado obtener
trabajo.
Se determind que las principales fuentes de empleo que existen para los profesionales
de la Psicologia Organizacional es el sector privado, con un 46,7%, distribuido en
empresas de produccion, industria y servicios; el 24% en el sector publico y el 1,3%
ejerce de manera independiente.
El trabajo de los Psicdlogos Organizacionales que poseen titulo de tercer y cuarto
nivel, es amplio lo que permite que tengan una alta remuneracion con una media de
3 a 4 remuneraciones basicas, la mayoria de los profesionales realizan su trabajo de
acuerdo a la distribucion horaria establecida por el cédigo de trabajo, lo cual
demuestra que sus derechos son respetados y cuentan con estabilidad laboral.
Se evidencia que el 97,3% de los profesionales de la Psicologia Organizacional
tienen diversas oportunidades de crecimiento profesional adquiriendo experiencia
dentro de los lugares de trabajo al aplicar conocimientos adquiridos durante su

formacion académica.
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Recomendaciones
Se sugiere ampliar la oferta de programas de postgrados en las diversas areas de
la Psicologia Organizacional, con el objetivo de que los graduados mantengan el
vinculo estudiantil y la universidad pueda obtener un mejor reconocimiento a nivel
académico.
Se sugiere identificar a los profesionales que ocupan los cargos de talento humano
y que poseen un titulo de tercer nivel diferente al de la carrera de Psicologia
Organizacional en la zona de planificacion tres del Ecuador, con el fin de
determinar la existencia de plazas de trabajo adicionales.
Por otro parte, es esencial crear una base de datos de profesionales de Psicologia
Organizacional de la zona tres del Ecuador, para realizar un seguimiento del indice
de los graduados que se encuentran actualmente trabajando, y de igual manera
guiar para que continten su formacion académica de cuarto nivel
Se sugiere dar a conocer la carrera y el perfil de los profesionales de la Psicologia
Organizacional de la PUCESA en las organizaciones y a nivel social, con el fin de
incrementar el indice de estudiantes y propuestas de empleo para los futuros
profesionales.
Continuar con la firma de convenios entre la PUCESA vy las diferentes empresas
de la zona, con el fin de que los estudiantes puedan obtener experiencia dentro del

ambito laborar.
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APENDICE

Apéndice A: Tabla de categorizacién del crecimiento profesional y

Tabla:

desarrollo en el campo de la Psicologia Organizacional

Categorizacion del crecimiento profesional y desarrollo en el campo de la Psicologia
Organizacional

Factor Nombre item Contenido
7 ¢Considera que es facil cambiar de empleo?
. :)pt?r.tunidades de 8 ;&c;zz:gﬁr:en?:;e;a Psicologia Organizacional es una
actor r;tzjboilidad y 10 ¢Considera que dentro de la Zona tres (Tungurahua,
Cotopaxi, Chimborazo y Pastaza) existen oportunidades de
crecimiento a nivel profesional?
4 ¢En qué medida la universidad le brindd las herramientas
necesarias para su vida profesional?
swemdEn A 5 ¢En _qu_é medida su_s maestros e brin(_jaron los
Factor 2 . . conocimientos necesarios para ser profesionalmente
perfil de salida e
16 ¢Considera que los conocimientos adquiridos en sus
estudios son utilizados en su vida profesional?
Adquisicion  de 17 ¢En qué mgdida le ayudF'J su profesion para aprender otras
Factor 3 UevaS competencias en el trabajo?
. 18 ¢En qué medida le ayudd su profesion para realizar tareas
competencias n SU trabajo?
ST de 1 $Su profes:ién le ayut?ic,’) para come_nzar a tra_bajar?
Factor 4 e 2 ;Le a)_/udo su profesién para mejorar a nivel personal y
laboral profesional?
14 ¢ Se siente satisfecho con su profesion y su trabajo actual?
Ejercicio 11 (;C_onsideira que Ig n_1ayor|'a de profesionales de la
orofesional y P_S|cqlog|a Organlz.a}uonal que conoce se encuentra
Factor 5 campo ejer0|§ndo su profesion? . . _
ocupacional 12 (;Cons!der:_jl que el ca_lmpo ocupacional de Psicologia
Organizacional es amplio?
Estabilidad 3 i;aEbr:) :qat:f medida le ayudé su profesion a poseer estabilidad
Factor 6 Ipalt;gcr)al a largo 15 ¢Cree que es necesario contar con estudios de postgrado
para alcanzar un trabajo dentro de su profesion?
Percepcion de 6 ¢ Le fue facil conseguir empleo?
Factor 7 oportunidad 9 ¢Su profesidn le brind6 oportunidades y crecimiento a nivel

laboral

personal?
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Apéndice B: Categorizacion del perfil del Psicdlogo Organizacional

Tabla.
Categorizacion del perfil del Psicologo Organizacional
Factor Nombre item Contenido

14  Conocimientos de perfiles de cargo de los trabajadores
de la organizacion.

15  Conocimiento de competencias de candidatos segun el
cargo que se requiera en la organizacion.

19  Conocimiento de induccién de ingreso de nuevo
personal a la organizacion.

Factorl Sub procesos de 20  Planificacion de capacitacion de personal general.
Talento Humano 21  Planificacion de capacitacion de personal especifica.

Conocimiento de sub procesos de aplicacion

24  organizacionales.
Conocimientos de Manual de funciones para

25  conocimiento de cargos en la organizacion.

8 Respaldo de resultado de test y pruebas psicoldgicas
estandarizadas para elaboracion de observacion
psicoldgica.

9 Uso de test y pruebas estandarizadas al momento de
realizar evaluaciones psicoldgicas (pruebas de
conocimiento).

10  Conocimientos amplios en los aspectos de la
psicometria y la psicotecnia para la elaboracion de
instrumentos validos.

12 Conocimientos en procesos de validacion, adaptaciony
estandarizacion estadistica de instrumentos de
evaluacion psicolégica (entrevista).

Capacidad para analizar y sintetizar procesos en la

4 organizacion.

Conocimientos en procesos de validacion, adaptacion y

13  estandarizacion estadistica de planes o programas de
intervencion psicoldgica.

18  Desempefio adecuado en procesos de prevencion
primaria de conflictos.

30  Comprende la situacién o problema de la organizacién

Factor 2 Conocimientos en
psicometria y test

Prevencion de
conflictos, trabajo

Factor 3 en equipo con facilidad.
o y 32 Compromiso ético profesional.

compromiso ético . N
23 Trabajo en procesos de disminucién de los problemas

de trastornos a nivel organizacional.
Conocimientos 1 Trabajo basado en fuentes tedricas, al momento de
Factor 4 tedricos 'y su relacionar la situacion actual con el origen del

adaptacion a la problema.

realidad 2 Apreciacion de la diversidad y la multiculturalidad.



Factor 5

Factor 6

Factor 7

Factor 8

Factor 9

Competencias

laborales en
informatica,

comunicacion y
aplicacion de
conocimientos y

legislacion laboral.

Investigacion
cientifica y
conocimientos en
herramientas en la
organizacion.

Habilidades de
relacion
Organizacion e

inteligencia emocional

Habilidades de
comunicacion y
adaptacion.

41
38
40

42
29

16

17

26

11

34
33

39

22

31

37
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Conocimiento basico del campo de estudio.
Capacidad para adaptarse a situaciones nuevas

Conocimiento de una segunda lengua.

Destrezas basicas en computacion e informatica.
Capacidad para la toma de decisiones

Destrezas en el uso de normas y leyes vigentes del
estado ecuatoriano relacionadas con el area de trabajo
de la Psicologia Organizacional

Uso de la observacion cientifica al momento de realizar
evaluaciones psicolégicas.

Uso de herramientas y técnicas de intervencion
generales para factibilidad de problemas en la
organizacion.

Uso de herramientas y técnicas de intervencion
especifica para factibilidad de problemas en la
organizacion.

Conocimientos administrativos de aplicacion de
conocimientos en Recursos Humanos.

Uso de destrezas interpersonales.

Habilidad para trabajar en equipos multidisciplinarios.
Uso de la entrevista organizacional al momento de
realizar evaluaciones psicologicas.

Capacidad de organizacion en el trabajo

Capacidad para trabajar problemas de relaciones
personales

Habilidades para la critica y autocritica

Desempefio adecuado en intervencion en crisis en la
organizacion.

Capacidad para aprender aspectos nuevos con
facilidad.
Comunicacion oral y escrita en la lengua materna.
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ANEXOS

ANEXO A: Hoja de presentacion encuesta

ATOLICY 4
CH 0t
Y ,-l

PROYECTO DE INVESTIGACION: ANALISIS DEL CAMPO
OCUPACIONAL DE LOS PSICOLOGOS ORGANIZACIONALES EN LA
ZONA TRES DEL ECUADOR

INSTRUCCIONES

e Este cuestionario investigan algunos datos sobre el campo ocupacional del
psic6logo Organizacional

e Por favor lea cuidadosamente cada pregunta o0 enunciado y conteste con la
verdad.

¢ No hay respuestas buenas o malas, por tanto, no te preocupes por calificaciones.

¢ NO DEJES NINGUNA PREGUNTA SIN RESPONDER, si tienes alguna duda, con
toda confianza preguntanos y con mucho gusto te orientaremos.

e Lainformacién que proporciones seré confidencial.
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ANEXO B: Carta De Consentimiento Informado

CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
Sr/a.:

Por medio de la presente, se solicita su autorizacion para su inclusion como participante
en la investigacion acerca del “Analisis del campo ocupacional de Psic6logos Organizacionales
en la Zona de Planificacion Tres del Ecuador”. La presente investigacion es realizada por Jorge
Pazmifio egresado de la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador Sede Ambato y dirigida
por el Ps. Rodrigo Moreta Herrera, docente de la misma institucion. El objetivo de esta
investigacion es conocer la realidad de los profesionales de la Psicologia Organizacional en el
ambito laboral.

En esta carta se pide a mas de su consentimiento para participar en ésta investigacion, usar
la informacidén obtenida de su participacion con fines cientificos. En el caso de su aceptacién
usted tendrd que responder a las diferentes preguntas planteadas entorno a las tematicas
sefialadas. La colaboracion en este estudio no le quitara mucho de su tiempo. Su participacion
serd anonima y su nombre no aparecerd de ningin modo ni en los instrumentos, ni en los
informes de la investigacion que se redactaran. Las encuestas llevaran el niumero de cédula
desde el inicio que reemplazaré a sus nombres. Los datos producidos por los instrumentos seran
trasladados a una base y serd usada para realizar diversos analisis que permitan responder a las
preguntas formuladas en el proyecto. Con los analisis realizados se escribiran reportes de
investigacion y articulos cientificos que seran publicados en revistas especializadas. Le
garantizamos la absoluta confidencialidad de la informacién. Ademas, usted podré dejar de
responder en cualquier momento este cuestionario si asi lo desea, sin que por ello reciba sancion
de ningdn tipo. Asi mismo, en caso que lo estime pertinente usted puede recurrir a los directores
de la investigacion para resguardar sus derechos si usted percibiese que éstos han sido
vulnerados en algun sentido.

Por (ltimo, si usted acepta participar, llene esta carta de consentimiento, firmela y
devuelva a la persona que le ha solicitado esta autorizacion. Si tiene cualquier duda o pregunta
no dude en realizarla al momento de firmar.

O Autorizo ser encuestado para la investigacion de la Escuela de Psicologia.

Cédula de Ciudadania
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ANEXO C: Ficha sociodemogréfica e informacion académica

ENCUESTA

Fecha de evaluacion;

Instrocciomes: Lea detenidamente cada wna de las indicaciones y marque con una 3 dentro del paréntesis
en la respuesta correcta o eomplete 1a informacion solicitada.

1. INFORMACION GENERAL

El objetivo de esta Seccion es conocer dafos generales para la bvestigacion, Lea detfenidamente cada
wit oe Jos preguitas, sefile con wna X la respuesia correcia ¥ en caso gue lo prepumia fo requiera
FESPORAN CORCTELDNETLE.

Edad; Sexo: Mazculino 1 ) Femenino 2( )

Cindad Procedencia; Cindad Domicilie actual:

Uhicacion del domicilio: Sector urbano ( ) Sector mural ¢ )

Identificacidn étnica: Mestizo/a () Indigens ( ) Afro( ) Blancofa( )

Estado Civil: Scltero’a { )} Unién Libre { ) Casadoia( ) Separado/a { )} Divorciadofa ()
Vindofa { ).

Hijos: 811 ) ;Cnantos? Moz )

Cargas familiares: 511 ) [Hijos'as { ) Esposofa{ ) Familiares cercanos ()] No2( ).

1. INFORMACION ACADEMICA

El objetiva de esta secelon es conocer yformacion acerca de su jormacion académica a nivel superior v
en estudios de posigradas. Lea detfenidomente cadn une de las prequmias, sefiale con une x Ja respuesia
correclay en caso que lx pregunia lo requisra respanda concretmente.

Centro de estudios de obtencion de titole:
UT&1( ) FUCESA2( )} 30fma: ()
Afio de obtencidn del titulo; Tiempo de duracidn de estudios:

Denominacion del titulo obtenido:

Formacién de postgrado reconocida por el Senescyt:
S114{ ) Area Nox )  Enproceso3( ) Area

(Omé drea de postgrado considera wsted que le seria mas utl para s
profesion?
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ANEXO D: Situacion laboral

3. SITUACION LABORAL:

El ghjefivo de esta seccion es conocer irformeacion sebre el ambiio laboral a nivel general y en ef drea
e pricologia Lea defenidmmente coda una de las preguntas, sefiale con wma X 13 respuesia correcia ¥ en
oo que la pregunta o requizra responda concretamenie.

I. FRIMERA FARTE
IN® de afios de ejercicio profesional
IN® de empleos anteriores a la sitnacion actual
Despides intempestivos anteviores: 31 1] ) ;Cuodntos? Mo )

Actnalmente trabaja: 311 ) No2( ) Tiempo en su trabajo actual

[ En caso de responder “NO™ pase a [a segunda parte, ubicado enTa pagina 5

Lugar de su trabajo aciual

Trabajo actnal es: Pimero 1{ ) Secundo2( ) Tercero3( ) Otmo 4 )

N® de dias de trabajo por semana N* horas trabaja por dia

Sector laboral actoal: Sector Pablico 1 ) Sector Privado i ) Ejercicie Libre 3 )

Relacion del frabajo con la titulacion obtenida:
Estrecha 1{ } Circunstancial 2( ) Smrelacion 3 )
Trabajo actual esta relacionado con la Psicologia: 5110} No2( )
Trabajo actnal esta relacionado con la Psicologia Organizacional: Si1 ) NoX{ )

Proceso de seleccion para cargo laboral actual:

Coneurso de méritos v oposicidn I ) Fecomendaeicn 2( ) Ascenso 3( ) Fotacidn desde otra drea de
la institucion £ ) Otra i)

Area de trabajo actnal:

Consultoria 1 ) Empresa de Servicics 2 ) E. Induztria 3 ) E. Produccion 4 )
Centro Universitario 5 ) Administracion Publica 8 ) Ctra Ay

Trabajo actual obicado en la cindad donde reside: 511{ ) No ()
Cambio de domicilio para laborar en trabajo actoal: 5110 ) No2( )

Posee facilidades para movilizarse en so trabaje: 5110 ) Noz( )
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Su sueldo acinal se encuenira en un rango de:

Eueldo

0 USD-368 USD

360 USD - 736 USD

737 USD - 1104 USD

1105 USD — 1472 USD

1473 USD — 1340 USD

1841 USD — 2208 USD

2208 USD o mas

I. SEGUNDAFPARTE

1. ;Cree que existen oportunidades de formacion académica a nivel de postgradoes, seminarios
e investizacidn dentro de la Zona en la que reside (Tungorahua, Cotopaxi, Chimborazo ¥
Pastaza)?

Sif}y NWoxd )} ;Porque?

2. ;Cree que existen oportunidades de trabaje dentro de la Zona en la gue reside
(Tungurahua, Cotopaxi, Chimborazo ¥ Pastaza)?

Sif}y NWoxd )} ;Porque?

3. ;Cree que existen mis oportunidades de trabajo foera de la Zona donde reside
(Tungurahua, Cotopaxi, Chimborazo ¥ Pastaza)?

Sy Nox ) ;Porque?

4. ;Le gustaria en lo posterior estabilizarse profesionalmente fuera de la Zona donde reside
(Tungurahua, Cotopaxi, Chimborazo ¥ Pastaza)?

Sy Nox ) ;Porque?

Sirespondio 31, en que ciudad consideraria la més apropiada

5 jAnteriormente ha sufrido enfermedades laborales? 511 )  Noaz( )

Dolor de espalda 1 }  Sindrome de tinel carpiano 2( ) Coliiz 3( } Gastritis y enfermedad por Refluzo
Gastroesofigico 4 ) Cansancios{ ) Otro e )




ANEXO E: Crecimiento profesional y desarrollo en el campo de la

Psicologia Organizacional

4. Crecimiento profesional y desarrollo en ¢l campo de la Psicologia Organizacional.
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Esta seccion tiene come objeiive conpcer la situgcion loberal v el crecimiento profesional de los
Dricalogasias organizacionales a porilr de su formacidn mmiversitoria Lea detenidamente coada una o
fas pregumtas v sefalowds con unn x en lg respussia que considers adecuads de acuerdo o la escala
especificada a cortiuacion

e

En ninguna medida.

En peea medida

En uma medida considerable
En gran medida

M

;o profesion le ayudo para comenzar a trabajar?

;Le ayudo =u profesion para mejorar a mvel personal v profesional?

;En que medida le ayudd su profesion a poseer estabilidad laboral?

Sl s I B B

;JEn qué medida Ia wiversidad le brindd Ias herramientas necesanias
para su vida profesional?

(En gqué medida sus maestros le bondaron los  comocimentos
necesarios para ser profesionalmente independiente?

;Le fue facil consegr emplec?

;Considera que es facil cambiar de empleo?

;Conadera que la Paicologia Orzamzaciomal e: uma profesion
rentable?

wl e e

;= profesion le brindo eportumdades y crecimiento a mivel personal?

;Considera que dentro de la Zfona tres (limgurahua, Cotopam,
Chimborazo v Pastaza) exizten oporbunidades de crecimisnto a nivel
profesional?

;Considera que la mayvoriza de profesionales de la Pacologia
Organizacional que conoce e encueniran ejerciendo su profesion?

;Considera que el campo ocupacional de Psicologia Orgamizacional es
amplio?

13

jLas ganancias de su profesion cormresponden al mayer sustemto
econcmico de su vida?

14.

e slente satiefecho con su profesion v su trabajo actual?

15.

;Cree que es necesanoe contar con estudios de posterado pera alcanzar
un trabajo dentro de su profesion?

15.

;(Considera que los conccimisntos adgqundos en sus estudios son
utilizados en su vida profesional?

17.

;jen gque medida le ayudo su profesion para aprender ofras
competencias en el trabajo?

158.

;En gue medida le ayudo su profesion para reahizar taress en su
trabajo?




ANEXO F: Perfil del Psicélogo Organizacional

5 PERFIL DEL PSICOLOGO ORGANIZACIONAL

Esia seccion fierne como ehjetive conocer el perfil que los prafesionales de Ja Fsicolegio Organizacional
paseen, a partiy de su educacion superior, experiencia profesional y caracteristicas personales. Leq
detenidamente cada una de las prequnias y sefiolandy con waa x en la respussia que considere adecuada
de acuerdo a la escala especificada a continuaciin

Nada

My bajo
Bajo
Elevado
My elevado

Rl el el =

Trabajo besado en fuentes tedncas, al momento de relacionar Ja
situacion actuzl con el origen del problema

Aprecizcion de [a diversidad y la mulocolturalidad

Conocimtento basico del campo de estudio

Capacidad para analizar y sintetizar

Uso de destrezas interpersonales

Hahilidad para trabajar en equipos multdisciplnanos

el I B B s B, Bl

Uso de la obszervacion cientifica al momento de realizar
evaluacion psicolopicas

Hespalde de resultado de tesis v prusbes  pmicologicas
8. estandarizadas para elsboracion de planes con objetive de
Intervencion organizacional

Uso de tests v prusbes estandanzadas al momento de realizar
evaluaciones psicologices

Conocimtentos amplios en los aspectos de la psicometra v [a

10. psicotecria para la elaboracion de instnomentos validos

Uso de Ia enfrevista orgamzzcional al momento de realizar

1. evaluaciones psicologices

Conocimtentos en  procesos de  validacion, adaptacion ¥
12. estandarizacidn  estadistica de instrumentos de  evaluacidn
psicelogica planes o programas de intervencién peicoldgica.

Conocimtentos en  procesos de  validacion, adaptacion ¥
13. estandarizacion estadistica de planes o programas de intervencion
peicologica.

14 Conocimiento de Perfiles de cargo

15 Conocimiento de competencias de candidatos secin el cargo

16 Uso de herramientzs v tecnicas de mntervencion generales para el
’ tratamiento de problemas de origen organizacional

17 Uso de herramientas y técricas de mtervencion especifica para el

trotamiardn da rwrahlarmas da Ariman Arcanirasisnsl
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18. Desempefio adecuado en procesos de prevencidn primaria
19, Conocitmientos de induccidn al personal
20 Planificacion de capacitacién de personal general
1. Planificacion de capacitacién de personal especifica
- Desempefic adecuado en intervencion en crsis en el entorno
2. organizacional.
N Trabajo en procesos de disminucion de la prevalencia de
2. problemas v trastornos en el trabajo organizacional
24, Conocimiento de sub procesos de aplicacion organizacionales
25. Cenocimientos de hanual de fiunciones
6. hanejo de procezos administrativos de Recursos Humanos
27 Destrezas para investizacion cientifica
15 Destrezas para bisqueda de informacion en bases de datos v
i revistas indexadas para su trabajo profesional
Destrezaz en el uvso de nommas v leyes vigentes del estado
19 ecuatoriano relacionadas con el drea de trabajo de la Psicologia
Organizacional
Comprende la sitmacion o problema de la organizacion con
30. %
facilidad
31. Capacidad para aprender aspectos nuevos con facilidad
2. Compromizo ético profesional
33. Capacidad para trabajar problemas de relaciones personales
34. Capacidad de organizacion en el trabajo
35 Capacidad para poner en practica el conocimiento adquirido de
. forma tedrica
36. Capacidad para generar ideas nuevas (creatividad)
37. Comunicacion oral y escrita en la lengua materna
38. Conocimiento de uha secunda lengua
30 Habilidades para la critica vy autocritica
40, Destrezas basicas en computacion e informatica
41. Capacidad para adaptarse a situaciones nuevas

]

i

Capacidad para la toma de decisiones




