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Introduccion

Cuando se nos planteé el tema del perfil del psicélogo del trabajo y de las organizaciones (en
adelante PTO) nos encontramos con dudas.

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

Aparentemente poco tiene que ver un director de Recursos Humanos, con un formador de
formadores, con un analista de puestos, con un técnico de seleccién, un técnico de marketing, un
técnico de evaluacion de mercados, un técnico de prevencién, un ergénomo,... Sin embargo, si es
cierto que hay, un tronco que es comun a todos los licenciados en Psicologia que desarrollamos
nuestra actividad profesional dentro del &mbito de la Psicologia del trabajo y de las
Organizaciones, y también es cierto que hay muchos conocimientos especificos que nos hacen
ser bastante diferentes.

Esto era lo que nos planteabamos al principio, y tenemos que comentar un perfil, el perfil del PTO.

Siguiendo una metodologia de descripcidn de puestos, bien por entrevistas, o por cuestionarios,
como disponemos para describir los puestos, podemos desentrafiar los puestos. Pero no estamos
hablando de un puesto de trabajo sélo ni siquiera de una ocupacion, es decir, una familia de
puestos, sino algo mas variado. Estamos pensando en diferentes areas dentro de la PTO.

Cuando nos planteamos un perfil la primera duda viene a ser si en lugar de un perfil estamos
hablando de varios. En el documento comentamos las distintas areas de intervencion a nivel de
organizacién y desarrollo de recursos humanos, a nivel de investigacién comercial y marketing, a
nivel de prevencién y salud laboral, etc. Pero dentro de un tronco en el que hay una P. del Trabajo
y de las organizaciones nos encontramos con varios perfiles, incluso con varios puestos de
trabajo. Tanto si se estd interviniendo en empresas publicas o privadas, si se esta interviniendo a
través del desarrollo libre de la profesidn, como si se es un trabajador por cuenta ajena, como si
se esta en un campo mas relacionado con el marketing y la investigacion de mercados, como si
se esta en recursos humanos o en organizacion y desarrollo de recursos humanos, como si se
esta en direccién o asesoramiento a la direccion o en temas de prevencidn, o desarrollando
labores como técnico superior de la Administracién Publica; estamos hablando de varios puestos.

Al intentar definir el perfil del PTO nos vamos a encontrar con criticas de que alguien puede decir
si existe un perfil de PTO definido y no estamos hablando de varios en el fondo. Esa era la
primera duda.
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Dado que algunas veces cuando queremos explicar la realidad hemos de intentar teorizar y obviar
determinadas realidades, si podemos hablar de un perfil del PTO y en eso es en lo que al final
nos hemos centrado.

Cuando hablamos en general de perfiles, y esto seria valido en metodologia de descripcion de
puestos de cualquier puesto de trabajo, estamos hablando de un puesto de trabajo que tiene una
serie de exigencias. En ese sentido todos los puestos de trabajo que tienen relaciéon con PTO
tienen una serie de exigencias, una serie de caracteristicas que les hacen ser diferentes a otros
puestos, a otros puestos del &mbito de puestos de trabajo en general y del &mbito de la
Psicologia en particular.

Un puesto de trabajo tiene una serie de exigencias y particularidades en varios niveles y eso se
traduce en una serie de caracteristicas que debe reunir una persona para desarrollar el puesto de
trabajo de forma exitosa o eficaz.

Aqui hay varios conceptos. En principio cuando hablamos de puestos de trabajo ya estamos
hablando de la materializacién de una ocupacién en un lugar y momento determinado. Si una
persona se dedica a la consultoria en recursos humanos, ese puesto de consultor en abstracto no
es un puesto, el puesto de una persona concreta que realiza funciones determinadas si es un
puesto. Consultor en recursos humanos seria una ocupacion, es decir, un conjunto de puestos
gue hasta que no se materializan en un lugar de trabajo determinado, unas caracteristicas
concretas, etc. no podemos estar hablando realmente de puesto.

Cada puesto tiene una serie de exigencias a nivel de formacién y de conocimientos especificos,
es decir cualquier puesto de trabajo tiene unas exigencias por formacion, lo que denominamos
formacion basica; la titulacion. Un PTO, igual que un psicélogo clinico, posee una misma titulacion
base, la licenciatura en Psicologia. En muchos casos esa titulacién base es incluso un requisito
legal. Es decir, si una persona no es licenciada en Psicologia legalmente no puede desarrollar
determinadas tareas, actividades, etc. Independientemente que luego para otro tipo de tareas esa
titulacion sea conveniente pero no un requisito legal.

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

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

Por otra parte, hay, unas aptitudes o capacidades. Ademas de la formacion base y de los
conocimientos especificos, cada puesto de trabajo y cada ocupacidn tiene unas aptitudes que no
le da la formacion base. Una persona puede tener mucha formacion tedrica en una materia pero
carecer de habilidades para entrevistar, aunque muchas habilidades también son susceptibles de
mejora y formacion.

Hay una serie de aptitudes o capacidades y una serie de habilidades o destrezas. El director de
recursos humanos tiene ademas de unos conocimientos especificos de base y unos
conocimientos que no estan directamente relacionados con su titulacién (conocimientos de
derecho laboral, administracion de personal, economia,...) unas habilidades de direccién de
grupos, de coordinacion, de planificacion, etc. que no todas las personas poseen en la misma
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medida. Parte de esas habilidades son formables, uno se puede instruir en ese tipo de cosas, en
otras les es mas dificil, pero ahi entrariamos en la adecuacion de cada persona a su puesto de
trabajo y ademas la labor de orientacién para que una persona encuentre su hueco y ademas se
lo sepa labrar.

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

Esto es lo que completaria el perfil. Cuando hablamos de perfil y siguiendo con esta metodologia
de recursos humanos entramos en lo que es la descripcién de puestos o el manual de funciones.
Cada puesto de trabajo en concreto tiene un manual de funciones que tiene mucha relacién con lo
gue estamos definiendo corno el perfil, aunque el perfil es un documento mucho méas general y el
manual de funciones es muy concreto.

¢, Qué apartados tiene un manual de funciones? Una primera parte de identificacién del puesto, es
decir el nombre. Aplicando esto al perfil del PTO nos encontramos que esa identificacion del
puesto seria Psicélogo del Trabajo y de las Organizaciones. Hay documentacién, como la
Clasificacion Internacional de Ocupaciones (CIUO-88) de la Oficina Internacional del Trabajo
(OIT), o el Dictionary of Occupational Titles (DOTT) del U.S. Department of Labor Employment
and Training Administration, que incluyen denominaciones como Psicélogo Industrial, Psicélogo
de ocupaciones, Psicélogo del Trabajo, Psicélogo de Ingenieria, Psicologo Organizacional, etc.
Realmente la denominacion seria para cada puesto: director de recursos humanos, analista de
puestos, técnico de seleccidn... Son denominaciones de puestos en los que la linea base es PTO
pero en los que realmente hay variaciones respecto a la denominacion original. No obstante, en el
documento se presenta la denominacion PTO por ofrecer este perfil genérico para un profesional
de la Psicologia que interviene en la interaccién individuo y organizacion, es decir, tanto la
adecuaciéon-adaptacion del individuo al puesto de trabajo como la mejora de las organizaciones y
de estas en su adaptacién al entorno.

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

En el documento se enmarcan las actividades del PTO encuadradas en una serie de grandes
areas:

Investigacion comercial y marketing

El PTO esta interviniendo no solamente en el funcionamiento de las organizaciones por dentro
sino en su vinculacién con el exterior. Se realizan tareas especializadas y se solapan con otros
profesionales. Aqui hay actividades como estudios de mercado cuantitativos, cualitativos,
investigaciones de productos, de publicidad. El trabajo se desarrolla en empresas privadas como
departamentos de marketing en grandes empresas que tienen suficiente entidad para tener
departamentos de esta envergadura.

Direccidn y gestion

Es decir, asesoramiento a la direccidn, asesoramiento en temas de gestion, direccién de recursos
humanos, gerencias, etc. Cuando hablamos de un Puesto como director de RRHH hablamos de
una persona que tiene formacién base de Psicologia, formacion especifica de Psicologia del
Trabajo y una muy importante formacién en otros ambitos. En esta area nos encontramos
directores en si y asesores a la direccién. Todos los procedimientos de dinamicas de grupos los
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utilizamos para asesorar a grandes grupos que son las empresas. Pero si vamos con esto y nada
mAas nos encontraremos con un choque y es el dominio del lenguaje que es en estos campos el
gue permite al PTO la coordinacion con otros profesionales y aportar valor afiadido a sus
conocimientos en el desarrollo de su actividad.

Organizacion y desarrollo de RRHH

Aqui hay aspectos de organizacidn: organigramas, analisis del flujo de comunicacion, de carga de
trabajo, dimensionamiento de plantillas, valoracion de puestos, etc. como también el desarrollo de
RRHH en cuanto a la mejora cualitativa de los recursos humanos: formacién, adiestramiento,
seleccidn, incorporacién. Quiza sea el campo que mas se conoce. Dentro de ese proceso de
incorporacion de la persona al puesto hay una labor de seleccién/orientacién dependiendo de a
gue parte se esté asesorando. Si se asesora a candidatos que van a incorporarse a un puesto de
trabajo hacemos una labor de orientacién. Para ello hemos de conocer aspectos de seleccion, de
evaluacion, aspectos de puestos de trabajo y de la empresa, cultura organizativa, etc.

Condiciones de Trabajo y Salud

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

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

Después de la enumeracién de algunas tareas y actividades, el documento termina con las
habilidades y conocimientos necesarios para el desarrollo de la labor, englobando también todos
los conocimientos que deberian desglosarse segun los puestos de trabajo en concreto. Aportando
al final unos conocimientos especificos hacia los que los Psicélogos del trabajo y de las
organizaciones hemos de tender y que se consigue por la Facultad, por cursos especificos y por
la labor de cada dia.

Definicion
1. Identificacion del Puesto

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

2. Denominacion del Puesto

La necesidad de dar la denominacion de "Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones" nos
lleva a considerar si realmente estamos refiriéndonos a un cuerpo profesional muy amplio que
realmente engloba varias ocupaciones y, por supuesto, un niimero importante de puestos de
trabajo con denominaciones muy concretas y variadas y que, todas ellas parten de un mismo
tronco comun pero muy diversificado en sus ramas.
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Podemos mencionar denominaciones mas concretas, y que son las que realmente constituyen las
ocupaciones de este area, como Director de Recursos Humanos, Consultor en Recursos
Humanos, Técnico de Recursos humanos, Técnico de Seleccion, Formador, Director de
formacion, Analista de puestos, Técnico de organizacion, Analista de procesos, Asesor de
imagen, Técnico de investigacién de mercados, Técnico de marketing, Director de Marketing,
Técnico Superior de la Administracién Publica, Técnico de Estudios, Técnico de Psicotecnia y
Psicologia Militar, PsicAlogo del personal, Psiclogo del Personal Militar, Analista de Investigacién
de mercados...

3. Mision o Finalidad del Puesto

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

* Alcanzar los objetivos contenidos en el Plan de Gestién en cuanto a adecuacion cualitativa de
los recursos humanos, asegurando la seleccién y contratacion adecuada de los miembros de la
organizacion y la preparacion técnica de los mismos para ocupar los puestos actuales,
potenciando su preparacion para posibilitar que asuman puestos més cualificados y/o con
mayores responsabilidades y adecuando constantemente la estructura de la Organizacién a la
estrategia, consiguiendo que la organizacion sea adecuada, las funciones bien definidas, los
sistemas de comunicacion sean eficaces, y los puestos debidamente valorados y retribuidos
segun los planteamientos de la Organizacion en su conjunto y su politica de actuacién sobre el
personal para la consecucién de los objetivos globales de la empresa u organismo.

* Desarrollo de métodos y procedimientos para aumentar al maximo la eficacia de los programas
de seleccidn y formacion, y estudio del modo como estos mismos métodos pueden influir sobre la
conducta laboral.

» Estudio e intervencién del influjo de la organizacion y demas factores ambientales sobre la
conducta y la satisfaccion laboral y del modo como pueden modificarse estos factores para
aumentar el rendimiento y la satisfaccion.

» Aplicacién de la metodologia de estudio, diagndstico, investigacion e intervencién de la
psicologia a la mejora del factor humano en las organizaciones, a su mejor adaptacion y eficaz
incorporacion y control de las variables que dinamizan el mercado laboral los Recursos Humanos
en la Organizacion.

» Aplicacién de la metodologia de estudio, investigacion e intervencion de la psicologia al mercado
de consumidores y control de las variables del mercado y la satisfaccion de compra.

» Generacion de politicas y planes de accién para que la Organizacidén provoque en el mercado el
efecto deseado y la implantacion de su producto o servicio sea eficaz, vehiculando acciones para
el logro de los objetivos comerciales y, su analisis, intervencion y continua mejora para contribuir
al logro de los objetivos globales de la empresa u organismo.

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

» Aplicacién de los principios y técnicas psicoldgicos a la seleccidn, Formacion, clasificacién y
asignacion de personal Militar o colectivos y Cuerpos de Seguridad especificas.

» Conducir las investigaciones, desarrollo, aplicacién y evaluacién de los principios psicoldgicos
relacionados con el comportamiento humano en cuanto a caracteristicas, disefio, y uso de
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entornos y sistemas dentro de los cuales trabajan y viven los seres humanos, colaborando con los
disefiadores de equipos en el disefio, desarrollo y, utilizacion de sistemas constituidos por el
hombre y la maquina para obtener una eficacia 6ptima en términos de capacidad humana.
Aconsejar sobre factores humanos que deben considerarse en el disefio de sistemas constituidos
por el hombre y la méaquina, equipos militares y, productos industriales.

Funciones

Hacer una especificacion de campos siempre supone dejar de lado posiblemente importantes
cometidos que, a la hora de clasificar y dada la necesidad de concrecién y de no realizar un
extenso Tratado sino un sencillo documento, podemos dejar en el tintero. En este sentido, los
Psicélogos del Trabajo y de las Organizaciones suelen ser contratados en las empresas e
instituciones publicas y privadas para hacerse cargo de una o varias de las siguientes funciones y
tareas.

1. Funciones

Seleccion, Evaluacién y Orientacion de personal

Seleccién y evaluacion de personal, andlisis de los requerimientos del puesto de trabajo,
determinacion de factores criticos en el desarrollo del trabajo, disefio y aplicacién de instrumentos
y técnicas de evaluacion, Realizacién de entrevistas de evaluacién y seleccion, Observacién del
trabajo y entrevista con supervisores y trabajadores parta la determinacién de requisitos fisicos,
mentales, de formacién y otros; Desarrollo de Técnicas de entrevistas, escalas de valoracién, y
tests psicoldgicos para valorar habilidades y aptitudes; Realizacién de Dinamicas de grupo y
técnicas cualitativas para la evaluacion y toma de decisiones en materia de personal, Realizacion
de pruebas aptitudinales, de personalidad, de motivacién, y de adecuacién al puesto de trabajo;
Evaluacion de condiciones especificas: peligrosidad, armas, conduccién, autocontrol, tolerancia al
estrés; Realizacion de informes de evaluacion; Evaluacion del Potencial; Analisis de necesidades
en el trabajo; Blsqueda de empleo, Orientacion profesional, Planificacion y Desarrollo de
Carreras,...

Acciones para la adquisicion de personal, para la mejora cuantitativa de los recursos humanos,
desde el punto de vista de las empresas u organizacién publica o privada y desde el punto de
vista del individuo en cuanto a mejorar y orientar su cualificacién e idoneidad.

Formacion y Desarrollo del personal

Analisis de necesidades formativas; Disefio e imparticion de programas y acciones Normativas;
Evaluacion de acciones Normativas, medicion de resultados y del impacto en el grupo y en la
Organizacion, Evaluacion y medicion de la eficacia de los métodos de formacién mediante andlisis
estadisticos de Produccién, reduccién de accidentes, Absentismo, Impacto en Facturacién;
Organizacion de los programas de Formacion; Direccién e implementacién de programas de
mejora cualitativa de los Recursos Humanos.

Planteamiento, direccién, gestion y ejecucion de planes para la mejora cualitativa de los recursos
humanos a través de la sistematizacion de acciones Normativas y programas de cualificacién en
la organizacién.

Marketing y Comportamiento del Consumidor
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Investigacion cualitativa y cuantitativa de mercados, Sondeos, Encuestas, Dinamicas de Grupos,
Comunicacién externa, Publicidad, Politicas comerciales, Estudios sobre imagen y consumo,
Motivaciones y actitudes de compra, Marketing de producto, Disefio, Medicidn de la efectividad de
los programas de publicidad Estudios de reacciones hacia productos y disefios,...

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

Condiciones de Trabajo y Salud
Salud, Higiene y Prevencion de Riesgos Laborales (Psicologia de la Salud Laboral).

Ergonomia, mejora de las condiciones de trabajo; Seguridad e Higiene en el Trabajo, Desarrollo
de Programas Preventivos y estudios para la prevencion de riesgos; Reconocimientos
Psicolégicos en puestos especiales y trabajos nocturnos, Deteccion e intervencién en
Psicopatologias con Inadaptacion Laboral,...

Aspectos referidos a las condiciones estructurales del trabajo y a la forma de intervenir para su
prevencion, tratamiento y mejora de las condiciones, con un enfoque que entronca la estructura
organizativa y el individuo.

Organizacion y desarrollo de Recursos Humanos

Organizacion, Estructuras y procesos de trabajo; Comunicacion interpersonal formal e informal;
Programas de motivacidn-, Cambio de conducta organizativa; Analisis de necesidades en el
trabajo; Desarrollo de Carreras; Establecimiento de lineas promocionales; Clima y Satisfaccion
Laboral; Dimensionamiento, Reestructuraciones de plantilla y departamentalizaciones-, Cultura
organizativa; Introduccién de Nuevas Tecnologias, Analisis y Clasificacién de Puestos; Analisis y
Descripcién de puestos de Trabajo-, Valoracion de Puestos de Trabajo; Sistemas Retributivos;
Sistemas de Organizacion del Trabajo; Intervencién en el desarrollo e implantacion de programas
de Gestién de la Calidad; Formacion, participacién e implicacion de los Recursos Humanos en la
mejora continua y el aseguramiento de la Calidad; Resolucién de problematicas individuales con
incidencia laboral, Reincorporacion de Disminuidos, Evaluacion del desempefio, Conflicto y
Negociacién; Auditorias Sociolaborales y de Recursos Humanos,...

Temdticas relacionadas con la adquisicién, mantenimiento y desarrollo de los Recursos Humanos
en las organizaciones y en el mercado laboral.

Direccion y Management

Asesoramiento a la Direccidn sobre politicas sociales, de personal, de marketing, de Condiciones
de Trabajo y Salud Laboral, de Organizacion,...; Desarrollo Organizacional; Responsabilidad
gerencial directa, Direccion y gestién de unidades organizativas en empresas y organismos
publicos y privados;...

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

2. Cometidos y Tareas

En este apartado se incluyen algunas funciones y tareas de los Psic6logos del trabajo y de las
organizaciones sin la pretension de ser exhaustivos, dada la complejidad de abarcar todas las
funciones de todos los puestos de trabajo de este area de la psicologia.
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Elaboracion de los programas de actividad que permitan el cumplimiento de los
objetivos establecidos en el Plan de Gestion referentes al Area de Recursos
Humanos

« Confeccionar programa de actividades anuales que permitan el cumplimiento de los
objetivos marcados en el Plan de Gestién.

* Ejecucion del programa de actividades segun la planificacién establecida al efecto.

Elaboracién de los programas de actividad que permitan el cumplimiento de los
objetivos establecidos en el Plan de Gestion referentes al Area de Marketing

» Confeccionar programa de actividades anuales que permitan el cumplimiento de los
objetivos marcados en el Plan de Gestidn.

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

Control del cumplimiento de los programas aprobados tomando las decisiones
oportunas para evitar las posibles desviaciones. Para ello dispone del Cuadro de
Mando como herramienta fundamental, sin perjuicio de otras informaciones de
gestion que puedan elaborarse

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

« Dirigir los procesos de seleccién de personal en funcion de la planificacién de los
recursos humanos establecida, determinando los criterios adecuados para su ejecucion:

- Andlisis de las necesidades de personal.

- Analisis del puesto de trabajo. Determinacion de los requerimientos de los puestos de
trabajo en cuanto a habilidades y destrezas, aptitudes, actitudes, motivacion,
personalidad, formacién reglada y conocimientos especificos, y nivel de experiencia
requerido.

- Reclutamiento de candidaturas acordes al perfil de requerimientos.

- Determinacion de criterios de evaluacion en funcion de los requerimientos del puesto de
trabajo.

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

- Toma de decisiones sobre el nivel de adecuacion.

- Incorporacion, acogida y encuadramiento mediante proceso de formacion o training en
el puesto de trabajo.

* Desarrollo de técnicas de entrevista, escalas de valoracion, y tests psicoldgicos para
valorar habilidades, aptitudes, asi como otros datos de interés para facilitar la seleccion,
colocacién y promocioén.

* Realizar evaluaciones de personal y entrevistas de seleccion.
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* Proponer o decidir la contratacion del personal, de naturaleza directiva, técnica,
administrativa u operativa.

* Analizar y proponer el 6ptimo encuadramiento de las personas en los distintos puestos,
adaptando permanentemente la estructura a la estrategia de la empresa.

* Proponer la promocion de los empleados y los Planes de Sucesion en funcién de las
necesidades existentes.

* Desarrollo y aplicacion de técnicas como andlisis y clasificacion de puestos, entrevistas
a los empleados, evaluaciones y tests vocacionales para el uso en la seleccion,
colocacion, promocion y formacion de los trabajadores.

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

Responsabilidad sobre Planificacion, Disefio, Control y Evaluacion de la
Formacion, tanto a nivel directivo, técnico, operativo como de desarrollo personal.

« Organizacién de programas de formacién, aplicando principios de aprendizaje y
diferencias individuales.

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

* Elaborar el Plan de Formacion que responda a las necesidades reales del personal,
estableciendo un orden de prioridad en funcién de la importancia o valor estratégico que
posee para la organizacidn y que permita alcanzar los objetivos establecidos en el Plan
de Gestion.

* Ejecutar, controlar y evaluar el Plan de Formacion.

» Establecer el calendario mas apropiado para la realizacion de las diferentes actividades
formativas. Programacion.

» Decision sobre los recursos técnicos y humanos necesarios para la imparticién eficaz de
las acciones Normativas.

« Decision sobre las ofertas Normativas que son mas apropiadas para cubrir los objetivos
planteados por la organizacion, estando permanentemente atento a las distintas
posibilidades existentes en organizaciones e instituciones y/o profesionales de la
formacion y, en definitiva, de la mejora cualitativa de los recursos humanos.

« Contactar y/o contratar a los formadores seleccionados para impatrtir las actividades
formativas, compatibilizando su intervencion con el calendario y horario establecido.

« Controlar el cumplimiento de la programacién establecida en el Plan de Formacion.

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

» Evaluar la calidad de las actividades formativas realizadas.
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« Evaluar al profesorado que imparta las diferentes actividades Normativas.

* Evaluacion y medicién de la eficacia de los métodos de formacion, mediante andlisis
estadisticos Produccién, reduccién de accidentes, absentismo e impacto en facturacion.

* Preparacion de la tarea docente, e impartir formacion.

Proporcionar informacion fiable en materia social sobre la marcha de la
organizacion permitiendo la adecuada toma de decisiones sobre el personal

« Desarrollo y aplicacion de técnicas psicolégicas a los problemas de personal.

» Establecer una medicion periddica, mediante la utilizaciéon de determinados indicadores,
de aspectos tales como absentismo, rotacion, conflictividad, clima social, satisfaccion
laboral, motivacion, etc., realizando las acciones oportunas para mejorar la situacion de
cara a un 6ptimo funcionamiento de la Organizacion.

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

» Evaluar el desempefio o rendimiento del personal, contemplando sus aplicaciones
retributivas, si procede, en funcion de los objetivos de la Empresa, estableciendo criterios
de evaluacion del personal acorde a los distintos puestos de trabajo.

* Centralizar la informacion referente a la evaluacion de la actuacién del personal,
presentando informes periddicos a Direccion General donde figure la evolucién de los
miembros de la organizacién y recomendaciones para modificar actitudes o
comportamientos no deseados,

» Diagnosticar periddicamente la situacion organizativa y la adecuacion de la estructura
organizativa a la estrategia de la Empresa, realizando las acciones oportunas para
mejorar la situacion.

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

« Informacién y presentacion de informes.

Estructura Organizativa. Andlisis, descripcidn y valoracion de los puestos de
trabajo

» Analisis, disefio e implantacion de la estructura organizativa idénea para el cumplimiento
de los objetivos de la Organizacion.

» Definicién del organigrama y su desglose.
* Andlisis de los puestos de trabajo.
» Redaccidn de las descripciones de puesto.

* Valoracion de los puestos de trabajo. Eleccién del sistema, eleccion de grados y niveles,
factores y criterios, manual de valoracion, ejecucion del proceso de valoracion,
aplicaciones retributivas.
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« Conduccion de estudios de investigacion de la estructura organizativa, sistemas de
comunicacioén, interacciones de grupo y sistemas de motivacién asi como la
recomendacion de cambios para mejorar la eficacia y efectividad de los individuos,
unidades organizativas, y de la organizacion.

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

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

* Revisar la Valoracién de los Puestos de Trabajo, asi como el sistema, para su
actualizacion.

» Gestionar la Politica Retributiva, estableciendo revisiones salariales anuales.

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

Realizacion de acciones oportunas para involucrar al personal en la estrategia de
la empresa, conociendo y mejorando permanentemente la situacion de los
mismos en la Empresa y facilitando, dirigiendo y controlando el cambio que se
pretenda conseguir

* Potenciar la coordinacion entre los distintos departamentos y unidades organizativas.

* Establecer y revisar los canales de comunicacién de la empresa, favoreciendo el uso
adecuado de los mismos.

» Adecuar la cultura organizativa a la estrategia de la empresa.
* Analizar y proponer mejoras de los sistemas de trabajo utilizados.

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

* Prevenir posibles conflictos e intervenir, si se llegaran a producir, para la resolucion de
los mismos.

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

« Canalizar adecuadamente reclamaciones, quejas, sugerencias y propuestas.
« Fomentar la participacién e involucracion del personal, incrementando la motivacion.

 Conduccion de encuestas y estudios de investigacion para asegurar la naturaleza de su
supervision y liderazgo efectivo y para analizar los factores que afectan la moral y la
motivacion.
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Planificacion de Carreras para todo el personal de la Empresa, teniendo en
cuenta para ello la Formacién, el potencial aptitudinal las habilidades poseidas y
la prediccion del desempefio o rendimiento futuro de los empleados,
estableciendo al tiempo un disefio curricular individual de formacion para la
adaptacioén a los cambios deforma anticipada y planificada

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

* Estudios para la prevencién de accidentes.

» Reconocimientos psicologicos en puestos especiales y trabajos nocturnos.
* Tratamiento de psicopatologias con inadaptacién laboral.

» Ergonomia: Condiciones psicolégicas de puestos de trabajo,

» Estudio y desarrollo de teorias psicolégicas relacionadas con los efectos de los factores
fisicos (temperatura, humedad, vibracién, ruido e iluminacion), sobre el comportamiento
del trabajador, y propuestas para minimizar los riesgos y mejorar la calidad de vida.

» Formacion en temas técnicos y de sensibilizacion y cambio de actitudes en materia de
Seguridad Laboral.

* Investigacion, intervencion y valoracién de programas de Salud Laboral.

* Investigacion de los problemas relacionados con el entorno fisico de trabajo, como la
iluminacion, ruido temperatura y ventilacién, y recomendar cambios para mejorar la
eficacia y el descenso de accidentes.

» Adaptacion de la maquinaria, equipo, espacio de trabajo y entorno al uso humano.
Marketing. Psicologia del Consumidor. Investigacion Social y Comercial

« Estudios sobre imagen y consumo.

» Motivaciones y actitudes aplicadas a la venta.

* Creatividad y Publicidad.

* Investigacion de mercados: Aspectos cualitativos y cuantitativos.

« Andlisis de las necesidades de compra.

» Marketing del producto.

* Estudios pre y postest publicitarios.

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

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

A nivel publico y privado, en Instituciones y Organismos Publicos y Privados, y en empresas
Puablicas, Semipublicas o Privadas de cualquier sector o del sector Terciario Avanzado como
empresas de consultoria y asesoramiento, asi como la practica como profesional liberal.

Los niveles en los que se desarrollan las funciones son diferentes en cuanto que encontramos
estas responsabilidades a nivel auxiliar, técnico o directivo.

Formacion

Este apartado de Formacién se constituye como Especificaciones o Requerimientos de los
Puestos, detallando los requisitos y cualificaciones personales exigidos de cara a un cumplimiento
satisfactorio de los cometidos. Es de destacar en este sentido que los conocimientos y
habilidades necesarios para el eficaz desarrollo de cada una de las ocupaciones son coincidentes
con el de otros profesionales afines o que intervienen en aspectos relacionados o con los que
incluso se debe trabajar en equipo, enriqueciéndose en muchos casos con la pluridisciplinariedad.
Sin embargo, estos no es ébice para que el Psicélogo del Trabajo y de las Organizaciones deba
poseer esta formacién que por razones obvias no desglosamos segun los diferentes ambitos de
actuacion, sino que hacemos un volcado general aplicable a un perfil genérico.

Formacion Basica

Titulacidon Superior, Licenciatura en Psicologia.

Habilidades requeridas

* Habilidades de entrevista, establecimiento de clima adecuado y obtencién de
colaboracion e informacion.

» Capacidad de escucha.

* Habilidades sociales.

* Habilidades de comunicacion.

+ Habilidades de negociacion.

* Habilidades pedagdgicas.

» Comprension de la dinamica de grupo.

» Capacidad de trabajar en equipo y coordinar grupos de trabajo.
+ Capacidad de organizacion.

» Capacidad de analisis

» Facilidad para planificar o programar.
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 Capacidad para el manejo de técnicas de presentacién y utilizacién de medios
audiovisuales.

* Sensibilidad para los temas sociales.
 Habilidades para el trabajo en equipo y su fomento.
» Capacidades de afrontamiento.

 Capacidad de adaptacién y habil interaccion con el entorno especifico en el que se
desenvuelve el trabajo a realizar.

» Capacidad para la toma de decisiones.

» Capacidad de observacion y aplicaciéon de técnicas diagnosticas.

Conocimientos Especificos
* Gestion de Recursos Humanos.
* Seleccién de Personal.
* Pruebas de evaluacion aptitudinal, motivacional y de personalidad.
* Derecho Laboral.
« Contratacion.
» Economia.
» Metodologia didactica.
 Conocimientos de Organizacion.
* Informatica.
* Estadistica.
 Gestion empresarial.
» Ergonomia.
» Seguridad Laboral y Salud.
» Técnicas de Higiene y Prevencién de Riesgos Laborales.
* Técnicas de Direccién, Liderazgo y Coordinacion de equipos de trabajo.
» Cualificacion Profesional y Formacion.
* Psicologia Clinica de empresa.

* Psicologia Econémica (Marketing y Comunicacién).
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* Técnicas de Analisis y Descripcion de Puestos de Trabajo.

* Técnicas de Valoracion de Puestos de Trabajo.

* Diagnostico de Personal.

» Asesoramiento vocacional y Orientacién profesional.

« Conocimiento de la normativa vigente en materia de Formacion e Insercién Profesional.
 Conocimientos de la normativa vigente en el ambito de actuacion.

» Técnicas de andlisis cualitativo y cuantitativo del mercado.

» Estudios prospectivos.

» Manejo de instrumentos y técnicas de diagndstico psicoldgico.

* Calidad y su Certificacion.

» Conocimientos del lenguaje especifico del ambito de intervencién y de los estamentos
con los que se relaciona el trabajo del Psicélogo.

» Conocimientos deontoldgicos de la practica profesional de las Ciencias del
Comportamiento y la Evaluacién Psicolégica.

Experiencia previa y de rodaje

Préacticas de intervencion en Instituciones y Organismos Publicos y Privados, o empresas
Puablicas, Semipublicas o Privadas de cualquier sector o del sector Terciario Avanzado como
empresas de consultoria y asesoramiento, asi como las practicas como auxiliar de un profesional
liberal, dominando el manejo de las técnicas y las situaciones sociales que comportan.
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