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Estado actual de la Psicología del Trabajo y las 
Organizaciones en México: un ensayo crítico.

Actual situation of work/organizational psychology in 
Mexico: a critical essay.

resumen/abstract:
Se proporciona una revisión crítica, desde el ángulo personal del autor, de la situación actual de la Psicología del 
Trabajo y las Organizaciones en México, a partir de 50 años de labor en esta área. Por tanto, se incluyen algunas 
pinceladas autobiográficas. Se comentan y critican las labores y las prácticas actuales de los psicólogos en este 
campo. Se incluyen ejemplos de las acciones profesionales deficientes y se coloca énfasis en las repercusiones éticas 
de las mismas y sus repercusiones negativas para las organizaciones y las personas. Con base en datos de noticias e 
investigaciones publicadas recientemente también se sugieren oportunidades para los profesionistas de estas áreas. 
Al final se ofrecen algunas sugerencias para los psicólogos a fin de incrementar la importancia de sus labores en las 
organizaciones.

A review is presented, from the author personal perspective, of the actual situation of work/organizational psychology 
in Mexico. This review is based on a 50 year experience working in this area. Therefore, some autobiographical 
anecdotes are included. Actual practices and tasks of psychologists in this field are presented and criticized. Examples 
of malpractices are included putting emphasis on the undesirable ethical and organizational consequences for persons 
and organizations. Opportunities for psychologists are discussed, taking as a basis some published research. Some 
suggestions targeted for psychologist are put forward in order to increase the value of their job for organizations.
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Introducción
Con este ensayo  intento ofrecer un panorama actual de la Psicología del Trabajo y las 

Organizaciones en México, aunque mi experiencia en varios países de Latinoamérica indica 
muchas similitudes. Debo decirlo: realmente dudé mucho. Tenía dos opciones: un artículo 
académico con profusión de citas (en caso de existir, lo cual dudo por las razones expuestas 
adelante) para fundamentar lo escrito o un ensayo en donde verter no sólo aspectos acadé-
micos sino también mis experiencias, inquietudes, angustias y conocimientos obtenidos a lo 
largo de cerca de 50 años de ejercicio en este campo en México (incluyendo la Administra-
ción del Capital Humano). Decidí tomar el segundo derrotero pues, pensé, me permitiría dar 
un toque más personal y, quizá, de mayor acercamiento a los posibles lectores. 
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Así pues, no únicamente expreso aquí mis impresiones respecto a la situación actual del 
campo de la Psicología del Trabajo y las Organizaciones, y disciplinas conexas, sino salpico 

Inicio por recordar lo expresado por Kurt Lewin “No hay nada más práctico que una buena 
teoría”, ampliado por Levi Leboyer: “No hay nada más teórico que una buena práctica”; 
debería establecerse, así, un maridaje indisoluble entre los aspectos conceptuales y el ejer-
cicio cotidiano de la disciplina. Si he traído a colación las dos aseveraciones es para colocar 
énfasis en la pobreza de ambas situaciones en México. 

Reconozco la proliferación de investigaciones en los últimos años referentes a las actitudes 
de los trabajadores, las cuales han seguido las modas en el ámbito internacional: satisfac-
ción en el trabajo, compromiso, justicia, agotamiento ocupacional (burnout), acoso (mob-
bing), etc.  Dichas pesquisas han sido llevadas a cabo primordialmente por académicos, las 
cuales han sido publicadas en diversas revistas nacionales e internacionales. (Un paréntesis: 

México).

Una obra importante en este sentido es la coordinada por Arturo Juárez García (2014) Inves-
tigaciones psicométricas de factores psicosociales en trabajadores mexicanos, en la cual se 

en relación a temas tales como esfuerzo y recompensa, liderazgo, clima organizacional, 
violencia, etc.

La inmensa mayoría de las investigaciones mencionadas sólo constituyen diagnósticos en 
vez de intervenciones para intentar cambiar las situaciones encontradas. En cuanto a las em-
presas, la revista Expansión (2014c) publica los resultados de encuestas respecto a la cultura 
y el clima organizacionales, contribuyendo a la difusión del conocimiento. Empero, muchas 
empresas pagan buenas sumas a una organización lucrativa de cobertura internacional para 
aparecer en la lista de las mejores empresas para trabajar.  Supuestamente se efectúan in-
tervenciones para mejorar la calidad de vida de los trabajadores.  No obstante, no se dan a 
conocer los avances fundamentados desde el ángulo metodológico, con lo cual pueden caer 
en la falacia “post hoc, ergo propter hoc” la cual consiste en confundir una relación tempo-
ral con una relación causal (Si se desea una exposición más amplia de este tema, consúltese 
mi libro de Metodología de la investigación, Arias Galicia, 2010). 

dichas actitudes.  Ciertamente, en la inmensa mayoría de las ocasiones la decisión de inter-
venir no está en las manos de los colegas sino de los directivos de las organizaciones, quie-

-
ciones. Por ende, la teoría no puede ser ampliada, pues falta la buena práctica al respecto.

Divorcio entre psicólogos y directivos
La situación se agrava. Los directivos y los psicólogos viven en mundos diferentes y, por 
ende, no se comunican, dado que no emplean el mismo lenguaje.  Los primeros están intere-
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de metas establecidas en los planes de la organización, costos, etc. Los segundos no han 
aprendido a mostrar cómo sus acciones pueden incidir sobre los temas de interés para los 
primeros. Parece ser éste un mal generalizado en el ámbito internacional, según percibo, si 
bien algunos países están más adelantados.

En mi experiencia personal, el hecho de haber cursado la Maestría en Administración en la 
Universidad de California, Berkeley, me abrió perspectivas insospechadas anteriormente. 
Emprendí estos estudios por mi interés en comprender mejor el funcionamiento de las orga-

de la Universidad Nacional Autónoma de México y la Fundación Ford llevé a cabo estos 

considerablemente mis perspectivas y me permitió entender mejor la interacción entre los 
aspectos organizacionales y la conducta humana. Más adelante pondré ejemplos cómo he 
intentado romper el divorcio mencionado. 

La psicología ¿no necesita matemáticas? 

sólo por observaciones informales: la mayoría de quienes deciden transitar por el camino 
de la Psicología toman esa decisión con base en una creencia: no se necesitan matemáticas. 

-
rios y otros medios en donde aparece el psicólogo indicando a una persona que se acueste y 

demás funciones del área de la psicología y del capital humano. etc. no cae dentro del cam-
po de las expectativas de los psicólogos.

-
der mostrar a los directivos la potencial buena inversión representada por la capacitación, 
encontré que de los doce integrantes del grupo sólo una persona (proveniente del campo 
administrativo) pudo calcular acertadamente algo tan sencillo como un porcentaje. La im-

costosas para la organización. Afortunadamente sólo se trató de un ejercicio; si algo seme-
jante ocurriera en la vida real, los psicólogos se verían en serios problemas.

Carencia de evaluaciones
Esta es una situación angustiosa para mí. Veo mucha acción; pero sin evaluación de los 
resultados y por ende, no hay manera de mostrar a los directivos la valía del trabajo de los 

-
nas, incluyendo a los directivos. Muchas decisiones se toman basándose en creencias en 
vez de conocimiento.  En este tenor, cuando he podido efectuar evaluaciones siempre he 
encontrado que las decisiones se habían tomado en el sentido equivocado. 

Para ilustrar lo anterior sólo mencionaré dos casos de mi experiencia. En una empresa co-
mercial que contaba con unas 40 sucursales en la Ciudad de México, me pidieron asesoría, 
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ya que tenían altos porcentajes de rotación externa. Decidí ir a los archivos para analizar 
algunas características de quienes habían renunciado (edad, distancia del centro de trabajo 
al domicilio, escolaridad, etc.). Aquí menciono un punto trascendente: los archivos con-

(ahora ya hay programas informáticos para efectuar la denominada “minería de datos”; pero 
serán inútiles si no hay espíritu investigador y evaluación de resultados). En esa empresa el 
director general estableció una política de contratar a personas jóvenes de sexo femenino. El 
razonamiento fue: “si un cliente es atendido por una muchacha de buen ver, volverá a com-
prar”. Por la rotación existente, quedaban vacantes, las cuales en ocasiones eran cubiertas 
por señoras de más de 40 años; pero eso no era del agrado del director. Después de analizar 
los datos, surgió un hecho: quienes duraban menos en la empresa y vendían poco eran las 
mujeres jóvenes; en cambio las señoras permanecían por más tiempo y vendían más. Por 
esa creencia infundada, los costos de operación resultaban estratosféricos, según pude de-
mostrar. Así las decisiones eran inversas a lo conveniente.

Otro ejemplo lo constituye una empresa donde se fabricaba y vendían productos de cierta 
complejidad. Tenía más de 40 sucursales en todo el país. Debido a la naturaleza de los pro-
ductos, era necesario capacitar a los vendedores durante un mes en el centro ad-hoc de la 
empresa situado en la capital. También sufría la empresa de un alto índice de rotación de 
este personal. El sistema de selección consistía en la aplicación de unas pruebas importadas 
de Alemania, además de entrevistas y otras técnicas. Las habían empleado los psicólogos 
de la empresa durante más de nueve años. Si se efectúan algunos cálculos sencillos se apre-

los salarios respectivos, además de los gastos de traslado de muy diversas ciudades del país, 
alojamiento, alimentación, lavado de ropa, etc. Además, dentro de los costos es necesario 
agregar el salario de los capacitadores, los gastos de materiales, electricidad, renta del local 
y así sucesivamente. Se contrataban alrededor de 200 vendedores anualmente o sea 1,800 
vendedores aproximadamente en los nueve años. Si se multiplica esta cifra por los costos 
individuales de capacitación se tendrán cifras astronómicas. Sin embargo, nadie se había 

-

Como había rotación y era necesario cubrir plazas, en ocasiones se contrataba a quienes 
obtenían puntuaciones bajas y medianas. Nuevamente recurrí a los archivos.  Resultado: 
quienes denotaban puntuaciones bajas duraban poco tiempo en la empresa y vendían menos 

y las menores ventas.

Esta carencia de comprobación de la idoneidad de las acciones me inquieta sobremanera. 
-

rativos de las organizaciones sino, peor aún, en las vidas de las personas,  ya que el fracaso 
en un empleo puede tener agudas consecuencias psicológicas y sociales. Se cometen, en-
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Problemáticas en la Selección de Personal
Es muy común copiar instrumentos para emplearlos en la selección de personal.  Se han 
empleado durante décadas tests generales (Raven, Dominoes, Army Beta, el MMPI, el Bar-
sit, las técnicas proyectivas, etc). Dichos tests fueron diseñados para otros propósitos, pri-
mordialmente académicos, en vez de tener en mente las necesidades de las organizaciones. 
Además, fueron elaborados en culturas diferentes a la mexicana. Últimamente, inclusive se 
han colocado en sistemas informatizados; empero no es común dedicar tiempo y esfuerzo 

-
logía, la astrología, etc.

De hecho, la Psicología del Trabajo y las Organizaciones parece tener una larga historia en 

ocasión dos libritos fechados en la década de los años 20 del siglo anterior, en los que se 
daban detalles de la aplicación del test de Terman y Merril para la selección de policías y 
bomberos. Hay una laguna temporal en el desenvolvimiento de esta disciplina la cual no he 
podido completar. Nótese: se trataba de instrumentos creados fuera del país.       

Como parte de mi inconformidad respecto al empleo de tests diseñados para áreas ajenas al 
trabajo, por una parte y, por la otra, proyectados en otras culturas, diseñé algunas pruebas 

diseñé también una prueba de inteligencia con el mismo propósito. Dichos instrumentos los 
dejé en la empresa donde laboraba entonces e ignoro si los siguen utilizando.

Lanzamiento de una empresa especializada 
En una ocasión asistí a un congreso internacional en el que se presentó una ponencia res-

diversos tipos de ocupaciones y adecuados a diversos niveles organizacionales. Me intere-
saron sobremanera y más cuando los ponentes me indicaron la existencia de muchos de esos 
instrumentos en español y, además, colocados en sistemas de cómputo. Como continuación, 

-
sonas iniciamos la promoción. Inmediatamente nos enfrentamos al rechazo, ya que, como 
he mencionado antes, en muchas empresas se acostumbra la copia de tests,  lo cual resulta 

-
cisiones equivocadas.

No obstante, empezamos a abrir mercado, especialmente en empresas inglesas asentadas en 
el país. Muchas de las nacionales preferían la práctica de la copia mientras un gran número 
de las norteamericanas se basaban fundamentalmente en la entrevista: en los Estados Uni-
dos es necesario demostrar la valía de los tests para las contrataciones; por tanto, las empre-
sas pueden enfrentar juicios legales en caso  de no poder demostrar la validez. 

Fracaso de la empresa
Después de algunos años, cuando ya empezábamos a tener pequeñas utilidades, la matriz 
londinense decidió la contratación de un nuevo director para el continente americano. Me 
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de dólares el primer año; dos millones, el segundo; y tres, a partir del tercero. Conociendo la 
situación en este país y la costumbre de copiar indiscriminadamente las pruebas, no acepté 
y, además, previne un posible fracaso por la mencionada costumbre de calcar los tests. En-
tonces el nuevo director contrató a otro gerente y a vendedores en Monterrey y Guadalajara 

un año perdió seis millones de dólares porque cada uno de los vendedores no aportó un solo 

cómo la toma de decisiones basadas en creencias y no en conocimiento acarrea consecuen-
cias funestas.

Deficiencias en capital humano
En esa empresa me llevé también sorpresas muy desagradables: existía una prueba con 60 

es decir,  apoyadas en el análisis de datos numéricos. Se aplicaba a gerentes para selección 
o promoción. El promedio de aciertos en Inglaterra era algo así como de 50, en Francia 
era de 45 según mi memoria. En una reunión anual en Londres presenté los resultados de 
los gerentes mexicanos: 16 aciertos en promedio; no me creyeron y me pidieron revisar, lo 

correctamente. Años después, con los resultados de las pruebas PISA comprobé los funestos 
desenlaces. Me apena y me duele la baja competitividad, en general, de nuestros directivos 
y de nuestros trabajadores.

Un test fantasma
La selección de personal es una de las áreas tradicionalmente ocupada por los psicólogos. 
Como he mencionado, se cometen graves errores y faltas éticas en este campo, puesto que 

-
lidad y, como mucho, se calculan únicamente los baremos. Insisto nuevamente: es muy 
posible tomar malas decisiones. 

Por ejemplo, un instrumento muy empleado durante años ha sido el Cleaver. En primer 
lugar, hasta donde percibo, existen varias versiones debido a diferentes traducciones, con 
lo que las versiones no  concuerdan. Por otro lado, una búsqueda en la prestigiosa base 

incluyera el término Cleaver en el título.  Lo mismo sucedió en una búsqueda en la base 
Scielo, la cual incluye preponderantemente artículos en español y portugués. Por tanto, es 
un instrumento que aparentemente sólo se usa en México. Para agravar la situación en una 
investigación llevada a cabo entre 180 profesores de una institución educativa privada de 
nivel superior,  Rojas Sierra y  Acevedo Rocha (1998) encontraron diferencias marcadas 
entre las normas supuestamente universales de esta herramienta y los resultados obtenidos 
en las muestras mexicanas, apuntando nuevamente a una inadecuada toma de decisiones y 
a faltas éticas de gravedad.
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¿Todos los psicólogos pueden hacer selección de Personal? 
      Quizá uno de los problemas estriba en la falta de conocimiento de los directivos respecto 
a los campos de la psicología; pues, basta con el hecho de que alguien tenga el título o esté 
estudiando para pensar en su idoneidad para seleccionar, capacitar al personal, etc. Así, me 
he topado con colegas cuya área de interés y de especialidad es la clínica y, sin embargo, 
son responsables de la selección, la cual llevan a cabo con criterios de esa rama en vez de 
la referente al trabajo. Contaré una anécdota para ilustrar la desviación de criterios. Al co-
mienzo de mi trabajo en el área en una institución bancaria, la jefa de la sección, a quien 
llamaré C., era psicoanalista ortodoxa. En una ocasión llegó un joven muy limpio para 
solicitar un puesto como mozo, es decir, sin grandes demandas de tipo intelectual. Tendría 
aproximadamente unos 20 años y provenía de una familia de campesinos. Pasó las pruebas 
y la entrevista. Como parecía un buen candidato, se le envió al examen médico y a la en-

-
nos puntos de su solicitud. Al poco tiempo, al pasar junto al escritorio de C., vi el expedien-
te y la leyenda “Rechazado” con letras rojas. Me sorprendió y pregunté a C. las razones; 

favorito?”. Sí, lo había visto: era “ver a las vacas”, lo cual no me extrañó dada su compo-
sición familiar y su extracción campesina; supuse que se refería a atenderlas y cuidarlas. 

persona así no debe pertenecer a esta empresa”, lo cual me pareció totalmente exagerado. A 
lo largo de mi carrera, he visto otras decisiones basadas en aspectos clínicos no relacionados 
directamente con el trabajo.

La capacitación
Ahora bien, el problema de la falta de talentos no es privativo de México. Según una inves-
tigación de Gran Thorton (2014), el 30% de los directivos en el ámbito global indicaron la 

Respecto a la capacitación, existe una confusión gigantesca: equiparar dar cursos con ca-

cuales deberían estar relacionadas con el trabajo a desempeñar. Inclusive la Ley Federal del 
Trabajo en su artículo 153-A indica “Los patrones tienen la obligación de proporcionar a 
todos los trabajadores, y éstos a recibir, la capacitación o el adiestramiento en su trabajo 
que le permita elevar su nivel de vida, su competencia laboral y su productividad” (énfasis 
mío). Desgraciadamente, la misma Ley fomenta la confusión mencionada; ya que obliga a 
registrar los planes de capacitación para todos los trabajadores de la empresa (necesiten o 
no de formación) y a seguir toda una serie de trámites burocráticos al respecto. Entonces, un 

Aquí narro tres anécdotas. En una ocasión me llamaron de una empresa y me preguntaron 
qué cursos podría impartir. Inquirí sobre sus necesidades; la respuesta fue: “Ya estamos en 
septiembre y todavía tenemos mucho presupuesto sin utilizar; si no lo empleamos este año, 
el siguiente nos darán menos fondos”. Sí, su necesidad era gastar dinero, en vez de capacitar. 
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Otra anécdota: de otra empresa me llamaron para dar un curso; nuevamente, inquirí sobre 
sus necesidades. La respuesta fue “Vamos a tener una convención de gerentes y necesitamos 
un evento muy dinámico”; otra vez insistí en las necesidades detectadas de capacitación y 
la respuesta fue por el mismo tenor: “Necesitamos un curso con muchas técnicas grupales”. 
Mi contestación fue “Entonces, no desean capacitar a los gerentes, sino divertirlos;  mejor 
contraten a una bailarina, lo hará con más gracia que yo”. La tercera anécdota. En un con-
greso asistí a una sesión donde se llevó a cabo una dinámica grupal, después de la misma el 

-
pondió y siguió adelante con la nueva técnica grupal. Abandoné inmediatamente el salón. 

Aquí existe otra confusión enorme: muchas veces los mejores “capacitadores” son quie-
nes cuentan muchos chistes, son carismáticos y emplean muchas dinámicas grupales. De 
ninguna manera estoy en contra de estas acciones (yo mismo las utilizo); pero no estoy de 
acuerdo en centrar el evento en estos apoyos didácticos, olvidando la adquisición de compe-

De acuerdo a la reciente Encuesta de Competencias profesionales (Centro de Investigación 
para el Desarrollo, A.C., 2014), el 70.54% de los candidatos a un puesto no tenía los conoci-
mientos necesarios; es decir, se presentó una brecha entre los requerimientos de los emplea-
dores y la oferta. Esta encuesta se llevó a cabo en todos los estados de México, entre 481 
empresas representativas de todos los sectores de actividad económica. Este dato implica la 
separación existente entre el sector educativo y el productivo, por una parte, y por la otra la 
necesidad de capacitación o formación, pues en múltiples ocasiones las empresas contratan 

Otro caso: existe una brecha entre las necesidades de las empresas y la preparación acadé-
mica de los ingenieros y los técnicos la cual debe llenarse mediante la capacitación, pese a 

Presidente Ejecutivo de la Industria de Autopartes: “Hoy en día cuando hay un ingeniero 
o técnico recién egresado, la empresa que lo contrata le tiene que dar un entrenamiento de 

o un robot” (2013).

En los últimos tiempos se han establecido en México plantas armadoras de autos, además de 
-

te, aprovechando el hecho de compartir más de 3,000 kilómetros de frontera. Entonces, los 
psicólogos pueden trabajar al unísono con los ingenieros para apresurar la capacitación de 
los técnicos requeridos. Algo semejante está ocurriendo con la industria aeronáutica la cual 
ha centrado sus bases en el centro del país.

Aquí debo confesar una gran desilusión: precisamente por mi tendencia a dar solidez a las 
acciones y poder mostrar a los directivos la valía de la capacitación, diseñé un método para 
detectar necesidades ligadas a las competencias requeridas en el trabajo y evaluar los bene-

-
do fui Vice-Presidente de la Asociación Mexicana de Capacitación de Personal. Supuse una 
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gran acogida a la obra, ya que proporciona herramientas a los capacitadores para mostrar 

lleva a cabo de una manera sistemática, desde la detección de necesidades ligadas al trabajo, 

cuando fui Presidente de la misma asociación intenté capacitar a los capacitadores en este 
sistema; pero fracasé pues el número reducido de profesionales interesados indicó no ser un 
tema importante para ellos. 

La cantidad de capacitadores con decisión de evaluar sus acciones puede contarse con los 
dedos de las dos manos (y sobran dedos). Estas experiencias me han llevado a la conclusión 
de la existencia de la gran confusión anotada antes: dar cursos y llevar a cabo dinámicas 
grupales es igual a capacitar, lo cual, naturalmente, es una fantasía. Igualmente, como en 

lo cual se constituye en un tabú para los psicólogos y otros profesionistas de disciplinas 
relacionadas.

Según una investigación del Banco Interamericano de Desarrollo (2014) efectuada en nues-

jóvenes con las habilidades requeridas por su empresa. Por una parte este dato señala la ne-
cesidad de un acercamiento entre las instituciones educativas y las fuentes de empleo; y por 
otro abre las puertas a los capacitadores para inducir las competencias necesarias mediante 
la formación dirigida al trabajo.

Mi deseo es muy intenso de un cambio paulatino en la situación actual por las nuevas dis-
posiciones legales. En efecto, la Ley Federal del Trabajo establece en su artículo 153-K VI. 
“Evaluar los efectos de las acciones de capacitación y adiestramiento en la productividad 

ser llevado a cabo por el Comité Nacional de Productividad. Así, se establece un manda-
miento legal para la tasación de los resultados. Empero, tengo los pies sobre la tierra y me 
refreno un tanto en cuanto a mi entusiasmo por esta expectativa dadas dos razones: 

El rápido cambio tecnológico demanda trabajadores con mayor educación formal, además 
de requerir capacitación frecuente. En una investigación efectuada por López-Acevedo, Ti-
najero y Rubio (2005) y auspiciada por el Banco Mundial se encontró, en México, una clara 
relación entre el nivel educativo y la capacitación de los trabajadores con el incremento en 
la productividad, aunque éste fue más notorio en el caso de la educación formal; en la mis-
ma pesquisa, los salarios mostraron aumentar conforme a la escolaridad. Esta investigación 
tomó como base la Encuesta Nacional de Empleo, Salarios, y Capacitación, llevada a cabo 
por el Instituto Nacional de Estadística, Geografía e Informática (INEGI) efectuada en 2001 
entre 8,179 empresas comprendiendo varios sectores productivos así como diversos tama-
ños de organizaciones.    
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Es bien sabido que la Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económico perió-
dicamente mide, mediante las pruebas PISA, las habilidades en cuanto a la comprensión de 

primaria y secundaria. Hace lo mismo en relación a la población adulta. En una de las últi-
mas investigaciones al respecto, se encontró una tendencia diáfana en cuanto a la relación 
entre dichas habilidades y la probabilidad de contar con un empleo, así como con el salario 
devengado, lo cual fue más notorio en cuanto al creciente empleo de las tecnologías de la 
información. Nuevamente, los capacitadores tienen una brillante oportunidad al respecto. 
En esta pesquisa participaron 24 países, con excepción de los Latinoamericanos (Quintini, 
2014).

La patología burocrática
Volviendo al tema central, desde mi ángulo, los colegas en el área de Psicología del Trabajo 

la cual consiste en un desplazamiento de las metas; se pierde de vista el objetivo principal 
(en este caso, elevar la productividad y la calidad de vida) mediante las acciones cotidia-

mismos. De esta forma, la aplicación de pruebas, la realización de entrevistas, los cursos de 
capacitación, etc. devienen en el objetivo del trabajo de los colegas y se hace a un lado la 
productividad y el bienestar de los trabajadores.

Desgraciadamente, muchos psicólogos se han centrado en las funciones tradicionales: 
selección, capacitación y desarrollo (aunque tengo dudas respecto a la efectividad de sus 
acciones, por la patología mencionada en el párrafo previo), dejando en manos de otros 
profesionistas áreas importantes en la actualidad. Por ejemplo, desde décadas atrás se im-

-
nal; empero, en vez de constituir un trabajo conjunto con los ingenieros, los psicólogos han 
abdicado de favor de aquéllos.

En la actualidad se menciona, y ya se trata de una moda, el tema de la responsabilidad so-
cial, la cual implica, entre otros aspectos, no sólo el cumplimiento de la legislación laboral 
sino la percepción, por parte de los trabajadores, de su espíritu de pertenencia, compromiso 
y productividad (ISO2600, 2010). Así pues, los psicólogos tienen aquí un campo importante 
de acción; empero, la evaluación de la responsabilidad social no ha sido una ruta seguida 
por muchos colegas. Se requiere aquí, de un trabajo interdisciplinario.

La rotación de personal
Ahora bien, de conformidad con Price Waterhouse Consulting en su informe Saratoga 
(2013), México es el país de América Latina con el mayor porcentaje anual de rotación 
de Personal (17.8%) mientras en América Latina fue de 11.2%; en Europa, 10%, y en Es-
tados Unidos, 8.4%. Esta es un área de oportunidad muy importante para los psicólogos si 
diseñan, proponen, ponen en marcha y evalúan los resultados de programas para elevar el 

disminución en los costos, pues el porcentaje de renuncias voluntarias fue de 9.2% y el de 
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salidas involuntarias 5.8% (No hay explicación en el informe respecto a la razón por la cual 
estos dos porcentaje no llegan al total informado previamente de 17.8%). Si las separacio-
nes involuntarias fueron por no cumplir los trabajadores con las expectativas del puesto, 
entonces se presenta otra posibilidad de intervención para los psicólogos: mejorar los pro-
cesos de selección con instrumentos diseñados para evaluar las competencias requeridas en 
el trabajo. Y, si fueron voluntarias, se implica la necesidad de incrementar el compromiso 
de los trabajadores.

El estrés
De acuerdo con un informe de la revista Expansión (2012), por otro lado, cuatro de cada 
diez ejecutivos nacionales consideró un incremento en su tensión en el trabajo debido a  

alcanzar las metas de rendimiento”.  Desde luego, no son comunes los métodos para identi-

-
das generalmente en las organizaciones. Empero, esta es otra área de oportunidad para los 
psicólogos: establecer y evaluar programas preventivos y correctivos al respecto para elevar 
la calidad de vida.

Los Estados de Capital Humano 

de rotación, de capacitación, satisfacción con el trabajo, los jefes, los compañeros y las 
políticas de la organización;  compromiso, inversiones [no gastos] en capacitación, retorno 
sobre las inversiones en capital humano, edades, escolaridades, salud física y mental, etc., 
de los trabajadores) De esta manera, apoyarán en la planeación estratégica de las organiza-
ciones y auxiliarán a los directivos a enfocar mejor las decisiones. 

Realmente, es necesario considerar que, desgraciadamente, las tasas de empleo informal 
son enormes en México. Se estima que un 65% de la población económicamente activa se 
encuentra en la informalidad. El Gobierno, en vez de promover la creación de empleos, la 

la deducibilidad de varias prestaciones otorgadas por las empresas a sus trabajadores, ele-
vando así el costo de los empleos formales y fomentando la informalidad. No obstante, de 
acuerdo a las estimaciones de la Organización para la Cooperación y el Desarrollo Econó-
mico (2013), el 8.2% de las personas empleadas en México estaban en el sector agrícola, el 
26.7% en la industria y el 64.1% en los servicios. Nuevamente, se presenta la oportunidad 
de diseñar instrumentos para valorar la disposición de los candidatos para el trato con las 
personas y su actitud de servicio. 

El compromiso
Ahora debo volver al tema del compromiso. De acuerdo con una investigación llevada a 
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tiene problemas para retener a los empleados con habilidades importantes para la propia 
organización; una cifra superior al promedio mundial (56%). Igualmente, hubo manifesta-

un desempeño sobresaliente (muy probablemente porque son el blanco de los “cazadores de 
talentos”). En esa misma investigación se encontró un dato importantísimo: entre 50 empre-
sas mundiales “aquellas con una fuerza laboral con un compromiso sustentable alto tenían 
márgenes anuales tres veces superiores a aquellas con una fuerza laboral no comprometida” 
(p. 1).

la fuerza de trabajo. Existe una tendencia mundial hacia el hedonismo y la llamada “post 
modernización” por Inglehart (1997) en la cual el énfasis se aleja de los bienes materiales y 
de supervivencia y se acerca a otros valores, tales como la autonomía, la libertad, la partici-
pación en la toma de decisiones y el logro del bienestar subjetivo, lo cual es más notorio en 
los países industrializados y las personas jóvenes. México se encuentra en el medio, según 
Delhey (2009). Así pues, los psicólogos deberán ayudar a las organizaciones a establecer 
sistemas de retención del personal altamente capacitado y joven.

  Ahora bien, según la Organización Internacional del Trabajo (International Labour Organi-
zation, 2014),  las previsiones de la tasas de desempleo en México estarán alrededor del 5% 
entre 2015 y 2016 (las cuales no son diametralmente diferentes de las experimentadas en 
los últimos años), lo cual implica una posible oportunidad para los psicólogos, puesto que 
sería un indicio de la necesidad de selección de personal: pese a las altas tasas de rotación, 
el empleo se mantendrá. Un desafío fundamental para los psicólogos y las empresas será 
elevar el compromiso de los trabajadores.

Muy importante resulta traer a colación una nota adicional para indicar la perspectiva de 
los ejecutivos mexicanos de mayores contrataciones de Personal en 2015; así lo comentó 
el 53% de los altos directivos entrevistados por la consultoría Price Waterhouse (2014). Al 

le indicó la necesidad de crear empleo para los jóvenes de 16 a 24 años. Estas voces opti-
mistas indican coyunturas para los psicólogos.

Las innovaciones tecnológicas

serán cada vez más comunes los equipos virtuales de trabajo, donde los integrantes podrán 
estar localizados en diversas partes del mundo. Igualmente, ya en México y otros países de 
Latinoamérica, el trabajo en casa será  cada vez más frecuente. En este caso, se requiere to-
davía más el compromiso debido a una situación característica de este tipo de labores: cada 
persona labora a su propio ritmo, sin supervisión directa. De la misma manera, es preciso 
aprovechar las nuevas tecnologías en el área de capacitación. 

No debe pasarse por alto el cada vez más difundido empleo de robots en las fábricas, los 
bancos y otras organizaciones, con el consiguiente desplazamiento de personas. Se necesita, 
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entonces, fomentar la adquisición de competencias para diseñar, fabricar y dar manteni-
miento a dichos mecanismos. Insisto nuevamente, los psicólogos no deben dejar de pasar 

reciclaje de las personas.

práctica no ha ampliado dicho conocimiento en el campo de la Psicología del Trabajo y las 
Organizaciones en México en áreas importantes, tales como la medición de competencias 
ligadas a las organizaciones de todo tipo, las repercusiones de la capacitación, los factores 
del comportamiento ligados a los accidentes de trabajo, el compromiso hacia la organiza-
ción, la calidad de vida en el trabajo y así sucesivamente, y mostrar mediante los índices 

futuro tomando parte activa en ellos.

Factores favorables
-

marse vientos favorables. En efecto, de acuerdo con una nota de la revista Expansión 
(2014a), en una investigación llevada a cabo por el Conference Board en Latinoamérica, el 
capital humano constituye una de las principales preocupaciones de los directivos, al uníso-
no con la excelencia operativa, el desarrollo de la innovación, el acercamiento a los clientes 
y las regulaciones gubernamentales. Así pues, si estas preocupaciones conducen a prestar 
mayor atención y recursos a las primeras cuatro mencionadas, los psicólogos pueden llevar 
a cabo grandes aportaciones, si se desprenden de las acciones y los puntos de vista tradi-
cionales (como los ilustrados por las anécdotas mencionadas previamente) y se enfocan en 
determinar la manera en la  que pueden (y deben) contribuir con efectividad al incremento 
en la productividad y la calidad de vida.  Traigo a colación, por enésima vez, la necesidad de 

Otro punto interesante: según una encuesta sobre  “Las mejores universidades de México” 
(2014), el 41% de los egresados en el campo de la Psicología tenía entre 25 y 34 años, con 
un promedio mensual aproximado de $8,540.00 (alrededor de 660 dólares norteamerica-
nos); el 78% eran mujeres; y el 58% trabajaba en la industria privada. Parece, entonces, 
existir una buena acogida de los egresados de esta carrera en el campo de la iniciativa priva-
da, lo cual conlleva la responsabilidad de brindar frutos positivos de sus labores.

Recomendaciones:
Así pues, desde mi ángulo personal, para el futuro sugiero: 

1.
tipo de  trabajo (por caso, labores relacionadas con el tratamiento de información 
por medios computacionales, atención a los clientes, labores ingenieriles, etc.) en 
vez de emplear tests generales. 
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2. Mejorar la detección de necesidades de capacitación, igualmente para cada tipo de 
trabajo, en vez de ofrecer sólo cursos generales (Relaciones Humanas, Calidad y 
otros demasiado amplios). Nuevamente, no confundir dar cursos o llevar a cabo 
dinámicas de grupo con capacitar. (En mi libro de 1994 presento un sistema para 
lograr este desiderátum).

3. Acercarse más a los aspectos administrativos, especialmente en lo relativo a los 

de mostrar la valía de nuestro trabajo. Insisto en un punto: si exhibimos nuestras 

desempleo.

4. Dirigir la atención a áreas poco atendidas por los psicólogos hasta ahora, tales 
como la cultura de calidad, los equipos autodirigidos, la responsabilidad social, la 
higiene y la seguridad, el   trabajo en casa y otras semejantes. 

5. Como continuación del punto 3, adoptar una postura de evaluación y no sólo de 
acción. En tanto no podamos responder a preguntas fundamentales, tales como: 
¿cuáles son las aportaciones de tu trabajo como psicóloga(o) a la efectividad de la 
organización? ¿estamos invirtiendo o desperdiciando en las funciones relativas al 

no se considerarán indispensables las tareas relativas al Capital Humano.
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