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RESUMEN

La presente tesis realiza un analisis conducente a la fundamentacion y propuesta
de un posgrado en Psicologia Laboral-Organizacional a nivel maestria en la
modalidad profesionalizante. Actualmente la Facultad de Psicologia de la
Universidad Nacional Auténoma de México, contempla la licenciatura y la
especialidad en esta area como grado académico maximo y a la fecha no hay
opcidon de maestria ni de doctorado, por lo que se consideré de importancia
plantear las bases de un posgrado a nivel maestria por sus repercusiones e
importancia para la profesidn psicolégica. En primera instancia, se describen los
antecedentes histéricos del Area de Psicologia Laboral-Organizacional de la
Facultad de Psicologia en la Universidad Nacional Autdbnoma de México, a partir de
su surgimiento en Estados Unidos de Norteamérica y posteriormente, con base en
un proceso de transferencia hasta su instauracion en México y otros lugares del
orbe.

La investigacion documental que da pauta a esta tesis esta sustentada en los
siguientes temas: Los cambios actuales en los marcos tedricos y metodologicos en
la formacién y practica profesional del psicélogo laboral, a partir de una visidn
restringida de la empresa hacia una perspectiva mas amplia de la organizacién
social. La funcién social y profesional del psicologo laboral-organizacional y las
probables necesidades para su formacion y practica profesional. El perfil
profesional en esta area asi como su campo de trabajo. El analisis de algunos
planes de estudio en materia de psicologia laboral-organizacional dentro del
contexto Nacional e Internacional. Los productos finales de la investigacion
incluyen una propuesta de formacién a nivel maestria profesionalizante en este
campo, a partir de su fundamentacion curricular, tomando en consideracién su
importancia, alcances y limitaciones asi como sus fundamentos técnicos-
normativos; para finalmente concluir con una propuesta de estructura tematica
preliminar de dicho posgrado en psicologia laboral-organizacional. En la propuesta
se estableceran sugerencias basicas para la organizacion, estructuracién y su
evaluacion curricular.

PALABRAS CLAVE: Psicologia laboral-organizacional; propuesta curricular;

estudios de posgrado; maestria profesionalizante.



INTRODUCCION

Las instituciones de educacion superior (IES) requieren estar a la altura de las
exigencias que demanda su realidad social, econdmica y productiva. El papel
asignado como areas formadoras y generadoras de conocimientos es determinante
en la solucion de problemas en su ambito de accién actual y futuro. Asi, la Facultad
de Psicologia de la Universidad Nacional Auténoma de México ha venido formando
generaciones de profesionales en esta disciplina tanto a nivel licenciatura (semi-
especializada) como posgrado; destacando los programas implantados a partir del
afo lectivo/2000: a nivel Maestria de residencia profesionalizante para el
entrenamiento de posgraduados en Medicina Conductual, Psicologia Escolar,
Psicologia de las Adicciones, y Gestion Organizacional, con la finalidad de dotar a
sus egresados con bagajes de conocimientos y herramientas aplicables en sus
campos de competencia profesional en escenarios reales.

‘La educacion que se imparte a través del sistema escolar requiere cambios
profundos e integrales en todos los érdenes, no mas de lo mismo ni simple mejoria
de lo existente”.

Es asi que desde la década de los noventa se han impulsado importantes
procesos de reforma educativa y curricular. Por reforma se entiende a los procesos
gubernamentales e institucionales asumidos por los ministerios o secretarias de
educacion y enfocados a mejorar la ensefianza publica, aunque hay que reconocer
que no toda reforma ha propiciado cambios educativos significativos. Para propiciar
el cambio educativo, Torres afirma que se requiere incorporar la innovacién como
dimension inherente al sistema mismo, y poner en el centro la dimension curricular-
pedagogica, para replantear de fondo el qué, como y para qué se ensefa, aprende
y evalua, abarcando de manera amplia los procesos educativos y de gestion. En
este punto es que resalta la importancia de plantear proyectos educativos
innovadores y establecer premisas y condiciones para lograr los cambios

requeridos, como sefala Torres, (2003, p. 2), en aras de formar a los profesionales



que van a contender con los retos de la sociedad del conocimiento y de sus
contextos locales (UNESCO, 2005).”

La Facultad de Psicologia de la Universidad Nacional Autonoma de México ha
intentado promover la innovacion en los procesos formativos y en sus planes de
estudio de licenciatura y posgrado, no obstante que tardé 35 anos en modificar lo
concerniente a la licenciatura. Actualmente, cuenta con la Licenciatura en
Psicologia como grado académico maximo con opcion a seleccionar un campo de
conocimiento en psicologia laboral-organizacional y una especializacién posterior a
la licenciatura®, a pesar de que la poblaciéon de estudiantes interesados en dicha
area es alta (la segunda en demanda después del area clinica). Una vez insertados
al campo laboral propio de su competencia, a los psicologos laborales-
organizacionales se les demanda aumentar y perfeccionar sus habilidades y
capacidades con el fin de realizar una 6ptima intervencion, prevencion, solucién y
desarrollo del factor humano dentro de los ambientes laborales u organizacionales.
Hoy en dia es una realidad la necesidad de los profesionales universitarios de
continuar un trayecto de formacion en el posgrado y de manera continua a lo largo
de su vida profesional. Esta necesidad solo estara en parte satisfecha si el centro
de educacién superior mas importante de nuestro pais que forma al profesional en
esta disciplina, la UNAM vy en particular la Facultad de Psicologia, fundamenta,
aprueba e implanta programas de posgrado (maestria y doctorado) en este campo
de conocimiento e intervencion.

Paralelamente a esta realidad, destacan los programas aprobados e implantados
de Maestria/Residencias y Doctorado (abril-marzo—mayo/1998) por las entidades
académicas participantes de la Universidad Nacional Autbnoma de México en el
campo de la disciplina psicolégica: Facultad de Psicologia, Escuela Nacional de

Estudios Profesionales de lIztacala y la Facultad de Estudios Superiores de

! http://www.flacso.edu.mx/colaboratorio/pdf/colaboratorio_unesco.pdf

2 Desde 1971 hasta 2008 la FP de la UNAM no contd con un posgrado en Psicologia laboral, organizacional o afin a este
campo, pero con la modificacion curricular de 2008, se introdujo la posibilidad de dar apertura a dos especializaciones
vinculadas a la culminacion de los estudios de licenciatura (esto se explicara mas adelante).




Zaragoza. Estos programas de posgrado que actualmente cuentan con
reconocimiento internacional, estan dirigidos a satisfacer necesidades en el campo
de los conocimientos de la Psicologia aplicada en la modalidad de residencia a la
Salud, la Educacién y el Desarrollo Humano, los Procesos Sociales, y Ambientales,
mientras que a nivel Doctorado destacan: Analisis Experimental del
Comportamiento, Neurociencias de la Conducta, Psicologia Social y Ambiental,
Psicologia y Salud asi como Psicologia Educativa y del Desarrollo. Es asi que a
partir del cambio curricular en el posgrado, este se agrupa con el esquema y
organizacion vigente en 2011, contando con 11 residencias. Sin embargo, debe
reconocerse la necesidad de incluir la incorporacion a los estudios de posgrado a
nivel maestria y doctorado del campo de la Psicologia Laboral-Organizacional,
pues si bien la estructura y organizacién del esquema actual, amplia las
oportunidades de preparacion de los estudiantes en diversos campos de gran
relevancia, se corre el riesgo de soslayar los avances de la disciplina psicoldgica y
su desarrollo en el ambito del ejercicio y practica profesional vinculado con el
trabajo y las organizaciones en sentido amplio, donde nuestra disciplina ha logrado
avances muy importantes en las ultimas décadas, incluyendo un replanteamiento
de fondo de sus marcos de referencia y de las actividades del profesional de esta
area. Se perderia también la oportunidad de contar con nuevos modelos de
ensenanza que refuercen y fortalezcan las habilidades y destrezas profesionales en
estos escenarios propicios al psicologo, truncando a su vez la posibilidad de
obtener recursos humanos para la investigacion aplicada y basica de alto nivel en
este campo. Ahora bien, consideramos que al alcanzar el nivel de posgraduado en
Psicologia Laboral-Organizacional, no solo se obtienen los beneficios antes
mencionados para el estudiantado en lo particular, sino al mismo tiempo se
fortalece la plataforma educativa, la presencia cientifica y la relevancia social de la
propia institucion formadora, en este caso, la Facultad de Psicologia, lo que a su
vez impacta favorablemente a la planta docente del area.

En la universidad contemporanea, los estudios de posgrado situados en la

cuspide del proceso educativo y en una sociedad tan compleja como la nuestra, se
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requiere la participacion de inteligencias formadas con gran rigor y amplia libertad
de pensamiento y accién, que satisfaga los anhelos humanos de conocimiento. Por
otra parte, la creacidn de conocimiento y tecnolégica como factor basico de
progreso, sin soslayar el conocimiento profundo de la sociedad misma, resulta en
buena medida el resultado de promover el posgrado universitario, que en el caso
de la UNAM se dirige justamente a dar respuesta a las demandas sociales mas
relevantes y vigentes.

La investigaciéon del posgrado al interior de nuestra universidad asi como la
educacion superior de nuestro pais en general, continia siendo objeto de estudio y
profundo analisis mediante su evaluacién continua, a través de foros académicos,
publicaciones, seminarios, congresos, y reuniones. El papel jugado desde 1973 a
1988 por los Institutos y Centros de Investigacion Cientifica para el desarrollo y
apoyo de los programas de posgrado tales como los del Colegio de Ciencias y
Humanidades y los que tienen a su cargo varios Institutos y Centros del
subsistema de investigacidn cientifica, presentaron avances notables, con la
creacion de especialidades, maestrias y doctorados, con altas expectativas en
cuanto a demanda, ingreso y egreso de los estudiantes, lo que ha implicado un
gran reto, no solo en la licenciatura sino también en los programas de maestria y
doctorado de buena parte de las Faculta de la UNAM. Las causas son diversas:
excesiva concentracion de estudiantes en unas cuantas carreras, déficit de
personal docente con nivel de maestria y doctorado, escasa inclusion vy
reforzamiento de la investigacion cientifico-técnica dentro el curriculum académico
desde los niveles iniciales, erratica elaboracion de documentos que respaldan la
creacion de programas para describir un perfil a formar, elaborados simplemente
como un recurso de tramite sin ningun vinculo con el objetivo expresado en el
proyecto propuesto, asi como factores de tipo estructural y de planeacion (Jiménez,
2002).

Los retos en la educacion superior en México resultan amplios a corto, mediano y
largo plazo. En atencion a esta realidad, y dado que otras Universidades e

Instituciones de Educacion Superior ya contemplan la incorporacion del grado
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académico de posgrado en Psicologia Laboral a sus planes y programas de
estudio, la presente investigacion documental se dirige a fundamentar la
implantacion de la Maestria en esta area en la Facultad de Psicologia de la
Universidad Nacional Auténoma de México. Asimismo, se pretende contribuir con
este trabajo en el analisis, revision y planteamiento de una propuesta de mejora, en
ésta nuestra institucion formadora.

Para desarrollar la fundamentacion curricular del citado posgrado se abordaran: los
antecedentes historicos de la creacidon de la Facultad de Psicologia en la
Universidad Nacional Auténoma de México, a través de un breve desglose
cronolégico e historico a partir del ano de 1960 a 1973, periodo en el cual
documentaremos la gesta, conformacion y finalmente su fundacién como Facultad
de Psicologia, siendo la etapa en que concluye su reconocimiento como entidad
académica independiente de la Facultad de Filosofia y Letras al interior de la
UNAM. Se hablara también del proceso de incorporacién e integracion de la
Psicologia Industrial, focalizada tanto en el campo aplicado como educativo en
México. En algunos casos, se hara referencia a fechas anteriores a las sefaladas,
en el entendido de que se contribuya y haga mas clara la comprension de dichos
periodos como son:

o Los cambios en los marcos tedricos y metodolégicos en la formacion y
practica profesional de los psicélogos del trabajo, en especial, el cambio de la
vision restringida de la empresa a una mirada amplia de la organizacion social.

o La funcién social y profesional del psicélogo laboral-organizacional y las
necesidades en su formacién a nivel licenciatura y posgrado.

o En virtud de la naturaleza y objeto de estudio, su desarrollo tematico
comprende el nivel académico de posgrado como fundamento para el
mejoramiento de la Universidad y de la propia sociedad

o Los antecedentes normativos e institucionales del posgrado en la Facultad de
Psicologia de la Universidad Nacional Autonoma de México.

o El andlisis de los planes de estudios vigentes en el area Laboral-

Organizacional de la Facultad de Psicologia (licenciatura y especializacion).
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o El porqué de la creacion del posgrado en esta area, considerando las
propuestas y modelos teoricos relevantes en esta materia y el porqué de la
necesidad de una formacién en dicho grado académico.

Asimismo, seran citados autores e investigadores que han escrito sobre la
fundamentacion de la carrera profesional asi como las propuestas normativas,
conceptuales, criticas y limitantes de los modelos teodrico-metodoldgicos. En
materia de analisis para el mejoramiento académico del posgrado, se incluiran las
consideraciones y observaciones de autores que son claves para la conformacion
actual del posgrado universitario como (Sarukhan, 1988). En cuanto a las
perspectivas curriculares teorico-metodologicas, se citaran los trabajos de
Arredondo (1981,p.54) quien considera que “la fundamentacién es el resultado del
analisis y reflexion sobre las caracteristicas y necesidades del contexto del
educando y sus recursos”, (CONDUCTITLAN , 2011) asi como los lineamientos y
propuestas curriculares de Acufia, Lagarde y Angulo (1981), como se menciona
en: Diaz Barriga, , Lule, Pacheco, Rojas y Saad (1984, p. 2), en sus estudios e
investigaciones sobre modelos de desarrollo curricular. Todos estos autores
mencionan que a la fundamentacién de una propuesta curricular como primera
etapa del disefio curricular, donde se debe considerar el estudio de la realidad
social y educativa, y en la cual los indicadores del analisis son las condiciones
econdmicas, sociales, culturales y las aportaciones cientifico-tecnolégicas. Por su
parte, se recuperaran las ideas de Posner (1998), quien afirma que existen
basicamente cinco perspectivas tedricas para abordar el curriculo, en analogia con

los modelos pedagdgicos y que son:

1. Tradicional
2. Experiencial
3. Disciplinar
4. Conductista
5. Cognitiva

13



Como se podra ver en su momento, la idea de un posgrado profesionalizante
coincide en buena medida con las perspectivas experiencial (un saber hacer en
escenarios reales) y la de tipo disciplinar, con sustento en el campo de
conocimiento propio de la Psicologia, como disciplina y profesion; no obstante, en
algunos aspectos, las otras perspectivas podrian tener cabida.

Ademas, como estrategia previa, se recomiendan una serie de preguntas para

documentar el curriculo tales como:

¢ En qué documentos y otros recursos se basara el analisis?

¢ En qué aspectos del analisis se centran los documentos?

¢ Qué limitaciones se encuentran en cuanto a documentacion?

¢ A qué problema social, econémico, politico o educacional trata de responder el
curriculo en cuestion?

¢ Qué aspectos del curriculo tienen por objeto el entrenamiento del profesionista y

cuales son sus prioridades relativas?

Glazman e Ibarrola (1978, p. 13) sefalan que para fundamentar un curriculum se
requiere especificar cuestiones referentes al contenido formativo e informativo
propio de la profesién, el contexto social, la institucion educativa y las
caracteristicas del estudiante. Algunos de estos aspectos son también
considerados por Arredondo (1981 b, 374) y Diaz Barriga, et al. (1990), donde
seflalan que el desarrollo curricular requiere de un analisis previo donde se
examinan ciertos elementos necesarios para la fundamentacién tales como las
caracteristicas, condiciones y necesidades del contexto social, politico y
econdmico; del contexto educativo; del educando y de los recursos disponibles y
requeridos.

Por su parte, Villarreal, (1978) considera que debe partirse del analisis de las
necesidades sociales, personales y académicas proponiendo que estas conformen

un “universo curricular’ que es la base para el disefio del curriculo.
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También Ribes, Fernandez-Gaos, Lopez, Rueda y Talento (1987), nos dicen que
antes de adelantar una propuesta concreta y su fundamentacion sobre qué
caracteristicas debe reunir un programa de formacién profesional de psicologos y
coémo estructurar su curriculum en nuestro pais, es necesario considerar algunas
caracteristicas o criterios que debe cubrir cualquier curriculum para formar
psicologos profesionales; mencionan que la Psicologia debe contemplarse
explicitamente como una disciplina cientifica con tres campos perfectamente

definidos y son:

a) El analisis de los procesos que dan cuenta de las interacciones psicoldgicas;
b) El analisis de la ontogenia de dichos procesos como evolucion psicologica; y

c) El estudio de la individuacion del comportamiento psicolégico.

165 Autores como Grados (1988), en el campo de reclutamiento, seleccion,
contratacion e induccion; Diaz Barriga, Frida et al. (2010, p. 37-57), y Diaz Barriga,
F. (2012, p. 24-40) con sus investigaciones en el campo metodolégico del disefio
curricular; asi como los trabajos de Acufa (1979); Eggleston (1977); Castano, y
Sanchez (1980); Blanca, Urbina, Mercado, Jurado, (1986); Latapi (1971-1972);
Glazman y De Ibarrola (1978); Aguilar y Block (1977); Kotler (1969);
Pefna(1975);Tyler (1979); Posner (1998); Arguelles(1996); Sarukhan y Guerra
(1989); Ortiz (2007); Didriksson, 2003; Lugo, 2008; Barron (2005; 2011); entre
otros, contribuiran a sustentar nuestro trabajo. Esta iniciativa marca una propuesta
tedrica-metodoldgica, donde su caracter de tesis documental comprendera (como
producto final) los fundamentos basicos para el disefio de un Posgrado en
Psicologia Laboral-Organizacional en la modalidad de maestria profesionalizante.
La investigacion documental realizada contemplo:

Curriculos universitarios afines (sintesis comparativa).

1.  Estudios de la poblacion estudiantil.

2. Determinacion del perfil profesional.
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3. Identificacion del campo de trabajo y las necesidades que atiende el
egresado.

El perfil profesional se refiere al resultado de la interaccion entre las capacidades
técnicas, las caracteristicas de la poblacién de los profesionales y el mercado de
trabajo, y conduce a la especificacion de los objetivos terminales de la carrera, es
decir, contempla las habilidades, destrezas y conocimientos que poseeran los
egresados.

En relacion con una serie de sugerencias basicas para la organizacion y
estructuracién curricular, se contempla el contenido tematico basico del posgrado
en Psicologia Laboral-Organizacional, con base en la literatura revisada. También
se dan algunas directrices para la formacion, entre las que se incluyen:

. La formacion en el campo de la investigacion, sobre todo aplicada dado el
caracter profesionalizante de la propuesta, enfocada en el estudio profundo de
alguna tematica y tomando en cuenta la habilitacion para el ejercicio de la docencia
practica de las personas que se dedican a la ensefianza. Entre las lineas de
investigacion a fomentar, se encuentran el estudio del trabajo y los procesos
psicosociales y laborales que se le asocian, lo que requiere la utilizacion de
meétodos para la medicion del trabajo humano en todos sus contextos, para
investigar sistematicamente los factores que influyen en la eficiencia y economia
de la situacién estudiada, con el fin de efectuar mejoras para el ser humano y para
la organizacion. También es relevante impulsar con una mirada psicoldgica, social
y humana el campo de la ergonomia disciplina cientifica que se aboca a facilitar y
mejorar el trabajo del ser humano y en el que el psicologo interviene reuniendo
datos basicos sobre el elemento hombre como componente del sistema,
identificando el cdmo se desempena, su variabilidad humana y luego participa
Interdisciplinariamente para aplicar ese saber a los problemas que se presentan en
los sistemas laborales y organizacionales.

. La consideracion de métodos de ensefianza sustentados en los enfoques de
la Andragogia contemporanea (procesos de aprendizaje en el adulto y en

escenarios organizacionales, pedagogia practica y ejercicio de las personas que se
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dedican a la ensenanza, mentoria y guia de los adultos) de acuerdo con las
propuestas de Merriam, Cafarella, & Baumgartner, (2007). Igualmente, los
enfoques experienciales de ensefanza situada, que incluyen aprender mediante
casos, problemas, proyectos, formacion practica en escenarios reales y con apoyo
de tecnologias de la comunicacion como instrumentos de mediacion del
conocimiento (Diaz Barriga, 2006).

. Enfasis en el ambito de la capacitaciéon en escenarios laborales y
organizacionales, entendida como la adquisicion de conocimientos técnicos,
tedricos y practicos que van a contribuir al desarrollo competente de los individuos
en el desempeno de una actividad (Martinez, 2011).

. Inclusién de una formacién en el ambito de innovacion en consultoria
organizacional, que implica el servicio prestado por una persona O personas
independientes y calificadas en la identificacion e investigacion de problemas
relacionados con politicas, organizacion, procedimientos y métodos de trabajo de
una organizacion asi como la recomendacion de medidas apropiadas para su
solucidén y la prestacion de asistencia en la aplicacion de dichas recomendaciones
se sugiere consultar Alvarez et al (2004)

. Aspectos relacionados con el liderazgo de direccion véase en (Educarm)?

. Metodologia para el estudio del trabajo en Garcia (2005), higiene y seguridad
laboral, ergonomia Falagan (2000), reingenieria de procesos ver Saez (2008),
escenarios de intervencién psicologica consultar Garau (1995), salud emocional en
el trabajo y clima organizacional véase en, Reyes (2009), que comprenden
cuestiones que se han introducido en los planes de estudio de instituciones
prestigiadas, para dar atencion a las demandas actuales de la sociedad y para dar
cabida a ambitos de conocimiento novedosos y poco explorados al presente en

nuestra institucion. Lo anterior con el objeto de que el profesional de esta disciplina

3 .
Conserjeria de Educacion, Cultura y Universidades Region de Murcia. Portal Educativo. DIRECCION Y LIDERAZGO -
Educarm - Formato de  Archivo: PPT/Microsoft Powerpoint

www.educarm.es/templates/portal/ficheros/.../direccin vy liderazgo.ppt
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cuente con herramientas y conocimientos que contribuyan con su quehacer
profesional, al desarrollo humano integral de las personas y a procesos
organizacionales propicios para lograrlo.

. El desarrollo organizacional de Edgardo Robledo (2009), se entiende como
una estrategia educativa adoptada para lograr un cambio planeado en la
organizacion, centrado en los valores, actitudes, relaciones y clima organizacional,
punto de partida a las personas y orientado hacia las metas, estructuras o
directamente al desarrollo de las exigencias o demandas de la organizacion.

. La higiene y seguridad industrial en el campo de la salud en el trabajo, como
el conjunto de conocimientos y técnicas dedicadas a reconocer, evaluar, prevenir y
controlar aquellos factores del ambiente, psicologicos o tensionales, que provienen
del trabajo y que pueden causar enfermedades o deteriorar la salud.

. Los grupos de trabajo como un sistema social compuesto por dos 0 mas
miembros con desempeno de diferentes funciones que psicolégicamente se
perciben uno al otro, como grupo y que interactuan entre si en forma tal que los
miembros pueden entrar y salir pese al mismo sistema.

. La reingenieria de procesos, entendida como una estrategia fundamental de
pensar, para repensar, reinventar y re conceptualizar los procesos
organizacionales, de manera tal que, con la participacion de la gente, de un equipo
y dando una orientacion directa de los procesos hacia el cliente, lograr mejoras
radicales en términos de costo, calidad, servicio, valor agregado al cliente u otros
beneficios que finalmente se traduzcan en ventajas competitivas presentes y
futuras.

. Medios de comunicacion de masas Thompson (2006), y marketing, estudios y
propuestas de intervencion.

Finalmente, en la tesis se presentan las conclusiones y la propuesta de
fundamentacion curricular del posgrado en Psicologia Laboral-Organizacional en la
modalidad de maestria profesionalizante. Ya que el propdsito para sustentar las
bases normativas y académicas de acuerdo a su marco legal, cabe enfatizar que

se tiene como sustento nodal a los documentos normativos y académicos de la
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Universidad Nacional Auténoma de México y entidades afines, entre los que
destacan:

1.  Reglamento General de Estudios de Posgrado
http://www.posgrado.unam.mx/normatividad/rgep.pdf

2.  Estatutos

http://www.posgrado.unam.mx/normatividad/historia.php

3. Proyectos de Residencia en el nivel de Maestria en la Facultad de Psicologia

http://www.psicologia.unam.mx/pagina/es/303/directorio-de-residencias-de-la-

maestria
4. Planes de Estudio de la Facultad de Psicologia (1971 y 2008)

http://www.psicologia.unam.mx/pagina/es/190/plan-1971

http://www.psicologia.unam.mx/pagina/es/247/plan-de-estudios-2008

5.  Programa Unico de Especializaciones en Psicologia

http://www.psicologia.unam.mx/pagina/es/280/programa-unico-de-

especializaciones-en-psicologia

6. Guia de Elaboracion de Planes de Estudio (UNAM)
http://blogs.enap.unam.mx/comision_revisora_av/wp-
content/uploads/2011/12/Gu%C3%ADa.pdf

7. Criterios de Evaluacion de Planes de Estudio

http://enarm.salud.gob.mx/documentacion/criterios escenciales/Psicologia.p
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JUSTIFICACION

Con el fin de aumentar las expectativas de desarrollo académico de los estudiantes
y egresados de la carrera de psicologia, y en virtud del papel que ocupa esta
disciplina en el andlisis y solucién de diversos problemas del ser humano, surge la
presente investigacion documental, con la intencion de contribuir a generar
alternativas de abordaje para la fundamentacion, creacion e implantacion de un
posgrado en Psicologia Laboral-Organizacional, dado que a la fecha en la Facultad
de Psicologia de la Universidad Autébnoma de México, unicamente existe la
licenciatura en esta area y la especializacion como grado académico maximo.
Partimos de la premisa de que la psicologia como ciencia o profesion se traduce en
acciones concretas de aplicacion de conocimientos, generacion de saberes e
innovacion en el laboratorio, la docencia, los centros econdmico-productivos y la
comunidad.

Por lo tanto, su impacto real esta directamente vinculado con el nivel académico y
su practica profesional en la solucion de las dificultades de su objeto de estudio.

En consecuencia, la responsabilidad e incidencia de las acciones en las que
interviene esta profesion, le exige niveles de competencia que sélo podran
adquirirse en los centros de educacidon superior capaces de transferir y proveer
positivamente los contenidos, fundamentos y herramientas del conocimiento
actualizado y estructurado con un alto grado de factibilidad de aplicacion dentro de
cualquier campo de la psicologia.

El profesional de esta area no puede quedarse a la zaga en su formacién
académica y mucho menos las instituciones de educacién superior que lo forman,
pues ambos pierden liderazgo en comparacion con otras instituciones quienes
incorporan en sus planes de estudio los programas actualizados de posgrado en
esta materia. Si bien, al egresado de dicha licenciatura la UNAM le proporciona una
serie de saberes aplicables para integrarse al campo laboral de acuerdo a las
responsabilidades y exigencias propias de la demanda socioecondmica vy

productiva, requiere dar respuestas a la realidad mediata y futura, cambiante e
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incierta, que le demanda un proceso de actualizaciéon y formaciéon continua. En
consecuencia, sus conocimientos logrados en el nivel licenciatura se convierten en
elementos basicos, pero no suficientes para un Optimo desempefio como
profesional que interviene con grupos humanos en las organizaciones y ambientes
laborales. Por ello, el analisis de las asignaturas o cursos curriculares, entendidos
como tratados o materias que se ensenan en una institucion docente o forman un
plan de estudios, permite identificar los saberes, valores y practicas destinados a
desarrollar en el alumno todo su potencial y a dotarlo de marcos de referencia y
herramientas profesionales y metodoloégicas para la intervencién en escenarios
reales. En ese sentido, este analisis posibilita identificar tanto los aspectos que se
atienden en la formacién y el nivel en que se consolida, como plantear aquellos
ambitos en que es necesario profundizar o ampliar la formacion del profesional.

En cuanto a las competencias requeridas hoy en dia en el campo de la formacién
de profesionales universitarios, y que resultan pertinentes en un psicélogo laboral-
organizacional, consideramos 3 niveles de acuerdo con Roe (2003):

1) Bésicas: referentes a los comportamientos asociados que deben mostrar los
estudiantes en formacion, asociados a conocimientos de indole formativa, como la
lectura y redaccién requerida en el nivel universitario (literacidad académica), el
manejo de la estadistica-matematica aplicada a su campo de conocimiento, las
habilidades de comunicacion oral y trabajo colaborativo, entre las principales. Por
ejemplo, el leer bien en el nivel universitario y en el ambito especifico de una
profesidbn, es una destreza basica requerida por todos los estudiantes y
profesionales de un campo dado, pues ella les permite no solo el acceso a la
informacion especializada, sino entender e interpretar reportes de intervenciéon e
investigacion, diagramas, directorios, manuales, tablas y graficas.

2) Genéricas: Se refiere a los comportamientos asociados con desempefios
comunes en diversas organizaciones y ramas de actividad productiva, como son
las habilidades de analizar, interpretar, organizar, negociar, investigar, ensefar,

entrenar y planear, entre otras.
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3) Técnicas o especificas: Que se refieren a aquellos comportamientos de indole
técnico vinculados a cierto lenguaje o funcion productiva (Roe, 2003)

Cabe enfatizar que las reformas curriculares, sobre todo en la educacion superior y
en los posgrados profesionalizantes, han venido dando prioridad a fortalecer el
vinculo entre educacion y trabajo, a impulsar la educacién continua y a distancia, el
desarrollo de programas de movilidad estudianti y de cooperacion
interinstitucional, pero sobre todo, con un caracter flexible y competitivo. Es asi
que el mecanismo que orienta las reformas curriculares en las universidades
mexicanas en la década pasada se articula en torno a la flexibilidad curricular y al
desarrollo de habilidades profesionales. Esto da sentido a reorientar la formacion
profesional hacia un curriculo flexible disefiado por competencias (Barron, 2011;
Herrera, 2005; Martinez, 2011). En el mismo tenor, Didriksson (2003) plantea que
el cambio curricular es posible y deseable desde una mirada alternativa, que

incluya la adopcién de estructuras mas flexibles y dinamicas.
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OBJETIVO

Realizar una revision documental con el fin de fundamentar la propuesta de
creacion de un posgrado en Psicologia Laboral-Organizacional en la modalidad de
Maestria Profesionalizante, desde una perspectiva conceptual y metodolégica
aplicable a la realidad nacional en el contexto de la Facultad de Psicologia de la

Universidad Nacional Autbnoma de México.
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CAPITULO |
Antecedentes histéricos del area de Psicologia Laboral-Organizacional

1.1. Antecedentes histéricos e Institucionales del area de Psicologia Laboral-
Organizacional en Estados Unidos de Norteamérica, en México y en la Facultad de
Psicologia de la Universidad Nacional Auténoma de México

La Psicologia Laboral- Organizacional en Estados Unidos

Con el objeto de realizar una aproximacion historica sobre el inicio y desarrollo de
la Psicologia Laboral-Organizacional, abordaremos brevemente el nacimiento
mismo de la psicologia Industrial en aquel pais, para posteriormente resefiar como
converge con el de otras latitudes. De tal manera que partiremos de la premisa
siguiente: la historia nos permite reconsiderar el pasado como via para entender el
presente y proyectar a futuro. Molina (1997) enfatiza que hay que entender cémo
surgio, a que intereses respondié y como ha evolucionado la Psicologia en México.
A partir de sus raices etimoldgicas, la Psicologia se define de la siguiente forma:
del griego psico- (“alma”, “actividad mental”) y -logia (“estudio”), por lo tanto, en una
descripcion mas amplia entendemos que la psicologia es la ciencia encargada del
estudio de los procesos mentales en sus tres dimensiones: cognitiva, conductual y
afectiva.

Desde sus inicios, el hombre ha dispuesto o creado los medios necesarios para
transformar la naturaleza, satisfacer sus necesidades y asegurar su supervivencia.
Con el tiempo fue descubriendo una mejor forma de llevar a cabo esto; por
ejemplo, entiende que funcionaba mejor el trabajo en grupo que el aislado. Esto le
permitia al ser humano alcanzar metas y participar en sociedad con roles
diferenciados.

Segun Peniche (1989), los precursores del estudio del trabajo y sus problemas, han
sido analizados desde diferentes perspectivas a lo largo del tiempo. Ya en la
Republica de Platon se plantea la necesidad de seleccionar al personal, también
hace referencia a problemas y modalidades organizacionales.

Algunos autores consideran a Aristoteles como padre de la psicologia, a Descartes

como padre de la psicologia moderna, y a Gustav, Fechen como padre de la
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psicologia cuantitativa o psicofisica; pero quien en realidad es el fundador de esta
ciencia fue Wilhelm Maximiliano Wundt, ya que él realmente proporciona el primer
tratado acerca de esta nueva ciencia hacia el ano de 1879, fundando asi el primer
laboratorio dedicado al estudio de la conducta humana; ya que la Psicologia
Industrial no podia comenzar hasta que la Psicologia general llegara a ser ciencia
experimental. A partir de este acontecimiento, surgieron nuevas escuelas y
corrientes orientadas a explicar al igual que Wundt y el estructuralismo®, una cosa
en comun: la mente.

Max, Weber fue uno de los fundadores del estudio moderno de la sociologia y la
administracién publica en el ano de 1922, ademas fue el Inventor del manual de
trabajo (Burdcrata).

Por su parte Juan Huarte, en “Examen de Ingenios” en la Espafia del Siglo XVI, se
interesa de asuntos relativos a la actividad ocupacional y finca rudimentos para la
seleccion técnica de personal. Con esta obra, Huarte se propuso mejorar la
sociedad por medio de una adecuada educacion y aprovechamiento laboral de sus
individuos, segun sus aptitudes fisicas e intelectuales °

No es sino a finales del siglo pasado y fundamentalmente a principios de este siglo,
que la situacién se ha retomado desde una perspectiva cientifica. El desarrollo
tecnolégico del tratamiento de la fuerza de trabajo esta condicionado, en gran
medida por la evolucién y avances de procesos y organizaciones de trabajo.
Peniche (1989) afirma que en el lapso que media entre finales del siglo XVIII y
principios del siglo XIX, la sociedad inglesa —la mas avanzada en ese momento en
el proceso de industrializacion- plantea claramente las relaciones entre el

comportamiento y la productividad en los escritos de Adam Smith, Jeremias

4 El estructuralismo, fue la escuela a la que perteneci6 Wundt, pero este nombre fue dado por su seguidor Edward
Titchener, quien desarrollo y refutd los trabajos de este, pero dentro de la misma corriente. Enfoque de las ciencias humanas
que crecié hasta convertirse en uno de los métodos mas utilizados para analizar el lenguaje, la cultura y la sociedad, en la
segunda mitad del siglo XX.

5 http://electroneubio.secyt.gov.ar/index2.htm
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Bentham, James Mill y John Stuart Mill, entre otros. Los rapidos avances
efectuados por las ciencias fisicas del siglo XVII en adelante, desviaron la atencion
de los problemas mas especificamente humanos y no que hasta los rimeros afios
del siglo XX cuando se hicieron intentos de aplicar la nueva Psicologia
experimental a los problemas de la industria. Uno de los pioneros en este campo
fue Frederick Winslow Taylor, cuaquero® de Filadelfia, conocido por sus colegas
como el “veloz” Taylor. Lleg6 a ser Ingeniero en Jefe de la Empresa Midale Iron
Works. Las investigaciones de Taylor y su sucesor Frank B. Gilbreth sirvieron de
base a lo que se conoce actualmente como estudios del tiempo y el movimiento,
fundador del movimiento conocido como administracion cientifica en 1911 y partio
de 3 principios basicos:

1. Seleccionar los mejores hombres en el trabajo

2. Instruirlos en los métodos mas eficientes y los movimientos mas econémicos,
que debian aplicar a su trabajo.

3. Conceder incentivos en forma de salarios mas altos para los mejores
trabajadores.

Taylor esperd que aumentaria no solo la eficiencia industrial sino también el nivel
de vida y la salud del trabajador. (Brown, 1978 pag. 11-17)

En 1916 tras las aportaciones realizadas por Frederick Taylor, Henry Fayol hace
aportaciones en el terreno del pensamiento administrativo, que se basa en 3
aspectos fundamentales: La division del trabajo, la aplicacibn de un proceso
administrativo, y la formulacion de los criterios técnicos que deben orientar la
funcion administrativa. Fayol resumio el resultado de sus investigaciones en una
serie de principios que toda empresa debia aplicar a la division del trabajo, la
disciplina, la autoridad, la unidad y jerarquia del mando, la centralizacion , la justa
remuneracion , la estabilidad del personal , el trabajo en equipo, la iniciativa, el
interés general; en el ambito de la administracion de empresas distinguio 4 areas:

Planificacion, Organizacion, Coordinacion, Control y Evaluacién, su aportacion

6 Cuaquero.- Individuo perteneciente a una secta religiosa protestante fundada en Inglaterra en 1648 por George Fox, que
carece de culto y jerarquia eclesiastica y defiende la sencillez, el igualitarismo y la honradez.
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mas importante es Administracion Industrial y General en 1916.

http://www.aulafacil.com/administracionempresas/Lecc-7.htm

Es pertinente considerar que es imposible desprender la psicologia del trabajo de la
psicologia general, tanto como disciplina académica como en lo que se refiere a su
ejercicio profesional. Gonzalez (2009) menciona que entre los psicélogos aun no
existe un acuerdo claro sobre cual es el origen y el campo de estudios de la
psicologia organizacional. Se percibe como la disciplina que surge de la industria y
se expande hacia otras instituciones (politicas, educativas, comunitarias,
asistenciales, etc.). Algunos estudios la consideran como sinénimo de psicologia
industrial. Si bien, mas adelante trataremos de delimitar sobre el particular,
preliminarmente podemos agregar que, el desarrollo organizacional es un proceso
sistematico planificado, en el que se introducen los principios y las practicas de las
ciencias del comportamiento en las organizaciones, con la meta de incrementar la
efectividad individual y de la organizacién; el enfoque que se persigue en las
organizaciones es el lograr que funcione mejor, es decir, en un cambio total del
sistema.

La Psicologia Industrial fue fundada formalmente a principios del siglo XX. Y su
precursor fue el profesor Walter Dill Scott de la Northwestern Universito de la
ciudad de Chicago, quien ofrecié una charla a varios dirigentes de negocios sobre
la necesidad de aplicar la Psicologia a la publicidad. Escribi6é varios libros, uno de
ellos sobre la sugestion y la argumentacidon como métodos para influir sobre la
gente. El segundo libro trataba sobre el incremento de la eficiencia humana con
tacticas como la imitacion, la competencia, la lealtad y la concentracién; Scott
estudia en Alemania junto a Wilhelm E. Wundt en 1900 y publica el primer libro
sobre psicologia de la publicidad. A instancias de laindustriade Ila
publicidad, Scott escribié otros articulos mas en 1903, The Theory of Advertising,
libro que suele considerarse como el primero que traté al mismo tiempo sobre
psicologia y un aspecto del mundo laboral. En 1913 aparecié un segundo libro

titulado The Psychology of Industrial Efficiency escrito por Hugo Munstenberg,
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psicologo aleman que ensefiaba en la Universidad de Harvard, quien fue uno de
los pioneros en el desarrollo de la Psicologia Industrial, aunque también trabajé en
el area experimental, y fue asimismo un famoso profesor de dicha universidad,
porque ayudd a redefinir la psicologia Wundtiana. Munstenberg percibié que el
futuro de la psicologia laboral deberia basarse en la cooperaciéon, ya que la
naturaleza de sus problemas exigia un gran numero de materias a las cuales tratar
experimentalmente.

También fue determinante en la aplicacion de procedimientos de seleccion de
personal dentro del ejército, dada la gran necesidad de los militares durante la
Primera Guerra Mundial (1914-1918), por medio de un asesoramiento mas
avanzado para el personal y los procedimientos para su preparacion. Esto dio el
mayor impetu al desarrollo de la Psicologia Industrial. Se lograron enormes
adelantos para la clasificacion y valoracién del desempefio del personal. Ademas,
el ritmo acelerado de los cambios tecnoldgicos ocurridos durante la guerra
desembocéd en la formulacion de una nueva area de especializacion dentro de la
Psicologia Industrial: la Psicologia de los Sistemas Hombre-Maquina (Ergonomia).
Pocos afos después, en 1916, segun lo referido por B. von Haller Gilmer (1963, p.
25), recibié un primer impulso importante al organizar los esfuerzos y recursos de
un grupo de psicologos para llevar a cabo trabajos e investigaciones relacionadas
con la seleccion de personal. Este mismo autor relata que en 1917 en la
Universidad de Harvard se reuni6 el entonces Consejo Directivo de la Asociacién
Psicologica Americana (APA), con el objeto de determinar las formas en que los
psicologos podrian ser utiles. Uno de los programas de trabajo se referia a la
seleccién técnica de personal militar, dando origen asi a los famosos Army Alpha
para personas que sabian leer y escribir y Army Beta Tests para personas que no
sabian ni leer ni escribir. Los resultados obtenidos midieron la capacidad de
manera congruente y digna de crédito. (Garrett, 1981).

Titchener se encuentra entre los psicélogos que dieron origen a estos esfuerzos se
le atribuye el mérito de haber introducido la psicologia cientifica en Estados Unidos.

Alli dio a conocer las ideas de Wundt y se convirtio en el lider del movimiento
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conocido como estructuralismo. Este hecho tuvo gran importancia ya que fue en
aquel pais, y justamente como oposicion al estructuralismo, donde mas tarde se
desarrollaron el funcionalismo y el conductismo, corrientes basicas en la historia de
la psicologia. Ante la necesidad de seleccionar y clasificar a millones de reclutas, el
ejército comisiond a un grupo de psicélogos para que idearan untest de
inteligencia general con el cual identificar a los que tenian baja inteligencia y
excluirlos de los programas de adiestramiento militar (Castano, 1983).

Asi fue como se inicio la Psicologia Industrial en el segundo decenio del presente
siglo; es decir, con el establecimiento de instrumentos psicolégicos para la
seleccién técnica de personal militar. Fue la Primera Guerra Mundial, el 6 de abril
de 1917, el evento historico que provoco el primer gran desarrollo de la psicologia
industrial en los Estados Unidos.

Esta experiencia militar sentd las bases de una dinamica proliferacion de las
actividades de la psicologia industrial, una vez terminada la guerra.

Los test que el ejército estadounidense habia utilizado fueron adaptados al uso
civil, disefiandose después otros para situaciones de lo mas heterogéneas. Se
origind asi un amplio e intenso programa de test psicolégicos en las escuelas
publicas, en la industria y en la milicia, muchos de los cuales siguen aplicandose en
forma sistematica.

Asi pues, las aportaciones de los primeros psicologos industriales fueron
centrandose en torno a lo que conocemos hoy con el nombre de Psicologia del
Personal, la cual versa sobre la seleccidon y asignacion de la persona adecuada a
un puesto determinado.

No seria sino hasta 1927, también en Estados Unidos, cuando la Psicologia
Industrial tomaria otros rumbos, ademas de seleccion de personal. Para ello tuvo
que intervenir no un psicologo, sino un socidlogo de origen australiano, nacido en
Adelaida, llamado George Elton Mayo, Profesor de Investigaciones industriales en
la escuela para graduados de Harvard, quien realizé los estudios de Hawthorne en
1923, que se llamaron asi por haber sido efectuados en la planta de la Western

Electric Company, situada en Hawthorne, Estados Unidos. Estos programas de
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investigacion abordaron problemas mas complejos acerca de las relaciones
humanas, el espiritu de unidad y la motivacion. En resumen las investigaciones de
Mayo siguen siendo revolucionarias y cuentan entre las mas importantes en el
campo total de las ciencias sociales. (Brown, pags. 82-115)

Dicha investigacion derivé en una nueva era en la Psicologia Industrial, ya que fue
un tema de estudio experimental durante los quince afos siguientes. Esos estudios
fueron los responsables de la introduccion de la Psicologia Industrial a algunos
problemas concernientes a las actitudes, la comunicacion, la direccion y la
estructura de las organizaciones. Las cuestiones, asi como los asuntos que atafen
al personal son de vital importancia para la Psicologia Industrial contemporanea.

En 1924 Hawthorne efectu6é un estudio en el que se instalaron varios juegos de
luces en salas de trabajo donde se producia equipo eléctrico. En algunos casos la
luz era intensa, en otros, fue reducida hasta el equivalente a la luz de la luna. Para
sorpresa de los investigadores, la productividad parecia no guardar relacion con el
nivel de iluminacioén. La eficiencia de los obreros aumentaba aunque la iluminacion
disminuyera, incrementara o se mantuviera constante. Los resultados del estudio
fueron tan raros que los investigadores lanzaron hipotesis sobre otros factores
responsables del rendimiento. Los resultados del primer estudio dieron lugar a
otros cuatro, que se llevaron a cabo durante un periodo de 12 afios (Beltran, 2009).
Los resultados de los experimentos de Hawthorne sorprendieron por igual a los
investigadores y gerentes de la planta. Se descubrié que las condiciones socio
psicologicas del ambiente laboral podian tener mucha mas importancia potencial
que las condiciones fisicas.

Las investigaciones mencionadas abrieron nuevos campos de exploracion en
factores como la calidad e indole de la supervisidn, grupos informales entre los
trabajadores, actitudes de estos ante su empleo, la comunicacion y diversas
fuerzas socio psicolégicas. Ahora se admite que todos ellos influyen en la
eficiencia, motivacién y satisfaccion con el trabajo y a veces la causan.

El gran éxito obtenido por los psicélogos en la Segunda Guerra Mundial condujo en

la posguerra a un crecimiento de la psicologia aun mas intenso que el adquirido en
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la Primera Guerra Mundial, aunque el desarrollo que experimenté durante ella fue
mucho mayor, introdujo a mas de 2,000 psicologos en el esfuerzo bélico. Su
principal contribucion al igual que en la Primera Guerra Mundial, consistio en
aplicar tests, seleccionar y clasificar a millones de reclutas para asignarlos a varias
ramas del servicio.

Como resultado de estos trabajos se publico la primera obra en 1939 de
Roethlisberger y Dickson, que llevo el titulo de Management and the Worker. Estas
investigaciones dieron fuerza a toda una corriente conocida como “relaciones
humanas en el trabajo”.

La creciente complejidad de las ramas de estudio emanadas en las dos guerras
mundiales, propicid la aparicion de un nuevo campo dentro de la Psicologia
Industrial: la Psicologia de la Ingenieria, también llamada Ingenieria Humana o
Ingenieria de Factores Humanos. La Psicologia Industrial adquiri6 mayor prestigio y
reconocimiento a raiz de sus notables aportes a la empresa bélica. Los jefes de
gobierno estadounidense y de la industria se dieron cuenta de que los psicologos
estaban en condiciones de resolver los problemas practicos mas apremiantes. La
escuela fundada por Mayo representd también una respuesta en contra del
“Taylorismo” que habia surgido ya desde 1910 y que llegd a tener mucha
preponderancia en los enfoques sobre el comportamiento humano en el trabajo.
Otro acontecimiento importante dentro de la psicologia que impulsé el estudio de
los individuos en el trabajo, fue sin duda el movimiento conocido como “dinamica
de grupos”, iniciado por Kurt Lewin en 1945. El auge de la Psicologia Industrial, a
partir de este ano, tiene cierto paralelismo con el extraordinario crecimiento de la
tecnologia y las empresas de Estados Unidos. El tamafio y la complejidad de los
modernos negocios y organismos oficiales, han impuesto mas demanda a la pericia
de los psicologos, obligandolos a mantener y mejorar la eficiencia industrial.

En las universidades de los Estados Unidos aument6 notablemente el numero de
graduados en psicologia industrial. Hacia el final de 1945, los que se
autodenominaban psicologos industriales no habian recibido sino una formacion

tedrica general en sus afnos de estudiantes, en cambio, a partir de la posguerra
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aumentd considerablemente la especializacion en psicologia industrial,
particularmente en aquellas universidades en las que la semilla ya estaba plantada
antes de la guerra; hubo también un incremento de fundaciones de centros
interdisciplinares de investigacion dedicados a problemas de la industria.

No obstante, surgieron varias criticas. La primer critica fue afirmar que el psicélogo
industrial habia traicionado sus derechos como miembro de la psicologia cientifica
para convertirse en un asistente técnico al servicio de la direccién de personal
(Korman, 1978). La segunda critica fue que, aunque la psicologia industrial
reclamaba su utilidad practica, los instrumentos y técnicas utilizados estaban cada
vez mas superados. Una tercera critica consistia en una minima ponderacion por
parte del psicélogo, esto se refiere a la satisfaccion laboral en la industria.

Como consecuencia de todos estos problemas, la Psicologia Industrial atravesé un
periodo de autorreflexion y autoexamen acerca de su propia naturaleza y contenido
(Korman, 1978).

Asi la psicologia de la industria y de las organizaciones ha continuado dedicada
activamente a la elaboracion de técnicas y métodos para mejorar la eficacia del
potencial humano utilizado en la modernidad, tanto desde el punto de vista del
individuo como de la empresa. Esta psicologia industrial acrecentada durante los
primeros decenios de nuestro siglo, es la que habria de extenderse a otros paises,
tales como Francia, Inglaterra y México.

En conclusién entendemos por psicologia de la industria el estudio de temas como:
1) los factores ambientales, sociales vy fisicos, que intervinieron en el rendimiento y
satisfacciones laborales

2) el alcance de los métodos para aumentar estos resultados.

Lo que la psicologia de la industria ha conseguido en la actualidad, lo podemos
definir claramente como el estudio de los factores apremiantes en el rendimiento y
en la satisfaccion laboral y del modo como esos factores pueden establecerse y

favorecerse (Korman, 1978).
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Historia de La Psicologia del Trabajo en México

1. La psicologia del trabajo durante su desarrollo ha estado en intima relacion con
la economia y las ciencias sociales. En una labor interdisciplinaria ha servido como
estimulo y equilibrio para su crecimiento. Uno de los principales objetivos de la
Psicologia en esta area ha sido ampliar su nivel de aplicacién, hecho que se ha
facilitado gracias a la multiplicacion de mercado, a la demanda de productos y, en
general, con el incremento y el mejoramiento de la industria.

2. Entre 1887 y 1911, debido a las condiciones politicas, a la industria de una red
de ferrocarriles y a la produccion de petréleo, se presentd una transformacion de
los trabajos ya existentes. Casi a la par, entre 1877 y 1906, se dio impulso al
desarrollo de la industria mexicana. Algunas de las principales empresas
manufactureras se iniciaron en este periodo, por ejemplo, la fabrica de papel “San
Rafael” y la fundidora “Monterrey” entre otras.

3. Durante la primera década del siglo XX, México se mantuvo a la cabeza de la
industria Latinoamericana pero, debido a la revolucion, fue superado por Argentina
y Brasil. El 1° de Febrero de 1923 se funda el primer departamento psicotécnico
por el Departamento del Distrito Federal, el cual inicié la adaptacién nacional del
test de Binet. Esta prueba se aplicaba a los candidatos que ingresaban al cuerpo
de policia y transito, asi como de otras dependencias, como la Normal Superior y
otras escuelas.

4. Poco después, en 1925, los talleres graficos de la nacién, organismo del
Gobierno del Distrito Federal, publicaron la 22 edicion de la escala de Binet
Simon’s. Fue elaborado bajo la direccidén del encargado de seleccion psicotécnica y
aprobada por el Profesor David Pablo Boder, en colaboraciéon con otros miembros,
entre los que se encuentran el Doctor Molina Reyes, Luis Gonzalez y Maria Dutch.
Esta prueba fue utilizada en la seleccion de personal. La edicion tuvo gran
demanda por parte de los gobiernos estatales de la Republica Mexicana y por los

paises de habla hispana. En los Estados Unidos de Norteamérica se aplicé a nifios
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emigrantes latinoamericanos. Esta prueba fue la primera adaptada a la poblacion
mexicana.

5. Entre los investigadores que han contribuido de manera importante al desarrollo
de la Psicologia del Trabajo en México podemos mencionar al Doctor José Gémez
Robleda, quién ha realizado extensos estudios sobre la psicologia del mexicano y
elaborado pruebas que fueron determinantes en el area de la Psicologia del
Trabajo. Ademas ha propuesto numerosas técnicas psicologicas de caracter
exploratorio, mismas que han sido utilizadas tanto en la investigacion como en las
aplicaciones practicas hechas por psicélogos y maestros. (Ver anexo 1).

6. Entre las pruebas psicolégicas que han elaborado se pueden mencionar las
pruebas de eficiencia, distraccion, sugestion, percepcidn, memoria, imaginacion,
habilidad intelectual y sentido de espacio y tiempo. Estas pruebas han sido
modificadas con el objeto de realizar estudios de personalidad.

7. En 1938, Teléfonos de México funda la escuela tecnolégica con el fin de una
ensefanza técnica basica para trabajadores relacionados con la rama de la
telefonia. En 1942, el Banco de México inicia la seleccion de personal con la
Intervencion del Doctor Quiroz Cuardn, quien basandose en la hipotesis de los
criminalistas, supone que los fraudes cometidos se deben al exceso de trabajo y a
los sueldos bajos.

8 .En ese entonces la seleccidon de personal se dirigia a evitar la contratacion de
personal con riesgos psicopatologicos. Para desarrollar el nuevo plan se crea el
Departamento de Investigaciones Especiales, bajo la direccion del Doctor Alfonso
Quiroz Cuarén, conocido abogado criminalista.

9. En 1944, Teléfonos de México recurre a la psicometria en evaluacion de los
candidatos a ingreso. En 1947, en el Banco de Comercio, las funciones de
selecciéon estaban a cargo de las oficinas de admisién, dependiente del
departamento de personal. Su primer jefe fue el Doctor German Herrera, quién
planed el funcionamiento de este departamento basandose en la existencia de una
oficina similar a la del Banco de México y adaptandola a las caracteristicas del

Banco de Comercio.
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10. Se aplicaron los mismos tests utilizados por el Banco de México, bateria
integrada basicamente por las siguientes pruebas: de sugestion, percepcion,
atencion, memoria verbal, todas ellas pruebas de José Gomez Robleda e
Inteligencia de Cos. Posteriormente se hizo necesario incluir una prueba de
personalidad, realizandose la traduccién del Inventario de personalidad de Roiter.
11. Durante 1949 se instalo en el Distrito Federal el Instituto de Personal, integrado
por el Licenciado Cuar6n, Joaquin Rivero Gorrel y el Doctor Carlos Gomez
Robleda. Este instituto prestaba servicios a las empresas que no contaban con
personal o capital suficiente como para instalar un departamento psicolégico.

12. Los servicios se fueron ampliando e incluyen: Selecciéon de Personal, analisis y
evaluacion de puestos, investigaciones especiales, asi como la edicion de folletos
de asesoria técnica sobre problemas de trabajo y organizacion de personal.
Durante esta época, también el Banco de Comercio inicid sus planes de seleccion,
ampliandolas hasta la evaluacion y analisis de puestos e investigaciones
especiales.

13. Por el lado de la practica privada, en 1950 el Doctor German Herrera funda el
primer despacho de consultoria externa, denominado Instituto de Personal. En
este mismo afno el Ingeniero David Mehel introduce la aplicacion de pruebas
psicomeétricas para admision y promocion de empleados en la empresa Teléfonos
de México, S. A., actividad que tuvo una duracién aproximada de afio y medio. En
1951 el Hospital Colonia, dependiente de Ferrocarriles Nacionales de México funda
el Departamento de Servicio de Prevencion de Riesgos, Educacion,
Neuropsiquiatria y Medicina Psicosomatica, bajo la direccion del Doctor Alfonso
Millan, auxiliado por Alfonso Campos Artigas y la psicdloga Matilde Lamberger.

14. Los servicios que prestaba el departamento incluian: Seleccion de personal,
consultaria en capacitacion, tratamiento de inadaptacion investigaciones sobre
métodos y ambientes de trabajo, accidentes, prevencion y educacion psicoldgica
del trabajador.

15. En el area de seleccion se busca eliminar a los sujetos que pudieran ser

perjudiciales tanto para el publico como para la empresa, y por lo tanto se utilizaba
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el siguiente procedimiento: En primer término se realizaba el examen médico,
después el examen psicolégico, para luego continuar con las pruebas fisioldgicas
como audicién, vision y tiempo de reaccion y por ultimo cronaxia de los cuatro
miembros.

16. El jefe de este departamento fue la sefiora Elena Salazar Mayén, quién
contratara a varios psicélogos para la seleccion de personal e investigacion en el
area de psicometria, adaptando para uso nacional las pruebas de Army Beta,
Dominos, WAIS y Barranquilla. Para esta labor cuentan con la asesoria del Doctor
Luis Lara Tapia, Margarita Zendejas y el Doctor Rogelio Diaz Guerrero.

17. Entre los psicologos que realizaron dicha tarea en diferentes épocas podemos
citar a Roberto Fernandez Borbolla, Angel San Roman, Carmen Moncada Ibarra,
Eugenia Rivera Barrera, Serafin Mercado y Jaime Grados Espinosa.

18. Durante la década de los sesenta, en el campo laboral de la psicologia del
trabajo se empezaron a formar diversos despachos en respuesta a la necesidad
de la pequeha y mediana empresa de contar con un psicologo de planta, sin
conseguirlo debido a una limitacién econémica.

19. Entre los primeros se encuentran: Servicio de Psicologia Aplicada, Shor y
Asociados, S. A., Aranda Lépez y Asociados, Aroleev Louis, Dando, S. A,, y
Psicologia Industrial Asociados con Alfonso Valdéz.

20. En 1965 se funda el Despacho de Psicologos Asociados e Ingenieria Humana y
dos anos después se inician los consultores en relaciones industriales,
posteriormente, Asesoria en Direccidon; en 1968 surge Jusidman, Castafio y
Asociados.

21. Muchos de estos despachos lograron contratar con empresas grandes dando
asi una adecuada publicidad a las técnicas de asesoria y consultoria psicolégica en
el area laboral, obteniendo como resultado la educacion e informacion de las
empresas respecto a las actividades que el psicologo del trabajo esta en
posibilidades de desarrollar Algunas de las asociaciones de consultoria

mencionadas desaparecieron posteriormente.
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22. Alrededor de 1960 se empezaron a crear plazas para psicologos del trabajo en
empresas privadas, el alcance de dichas plazas no se limitaba a la seleccién y
reclutamiento del personal, sino que abarcaba también a la capacitacion, actividad
que, con el tiempo se ha incrementado ofreciendo al psicélogo su reconocimiento
como profesionista necesario en el desarrollo de los recursos humanos.

23. Merece comentario especial la labor realizada por los psicologos dentro del
sector publico, ya que han colaborado para elaborar la técnica de seleccidon o
recomendacion y han enfatizado la necesidad de la importancia de aplicar un
sistema de seleccion adecuado a las caracteristicas y a la politica de cada
organizacion.

24. Durante este periodo, en el que el psicélogo comienza a involucrarse en los
grupos de poder asesorando dependencias de gobierno, como son la secretaria de
comercio y hacienda, el entonces presidente de la republica el Licenciado Adolfo
Lopez Mateos, tiene un papel definitivo para el programa que se le presenta al
psicologo del trabajo, ya que se plantea desarrollo y amplitud.

25. En forma general podemos afirmar, que ya no solo se considera al psicélogo
como psicometra, sino como un elemento necesario para el desarrollo de la
organizacion, esta evolucion se dio principalmente en el Distrito federal.

26. En lo que se refiere al interior de la republica, la imagen del psicologo se da a
conocer a través de cursos y conferencias, principalmente en areas industriales,
obteniendo como resultado la requisicion de profesionistas por parte de las
empresas privadas, imparticion de conferencias en universidades y solicitud de
asesoria en relacion a lo que es la psicologia del trabajo.

27. El éxito de las conferencias y el impacto experimentado por las diferentes
empresas progresistas, llevd a solicitar psicologos para ser incorporados a su
personal de planta, entra estas empresas podemos mencionar a Hojalata y laminas
S.A., Celulosa y derivados S.A., y Cerveceria Cuauhtémoc S.A., Empresas
ubicadas en diferentes puntos de la republica como son Guadalajara, Monterrey,

Saltillo y Puebla.
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28. También en provincia, empezaron a instalarse despachos de consultoria
psicologica, por ejemplo Asociacidn del psicélogo al servicio de la industria y el
comercio fundada en 1969 en la ciudad de Puebla por Porfirio Berrier, Maria del
Carmen Jiménez, Elsa Balcazar, Maria Guadalupe Rodriguez de Bermudez y
Donald Bermudez Ramirez, al igual que este despacho, fueron fundados en
Guadalajara, Monterrey y Torreon.

29. La aportaciones de la psicologia del trabajo en nuestro pais, no se han limitado
a la creacién de despachos de consultoria, también se han realizado publicaciones
al espafiol con relacién al tema y sobre lo mas destacado en términos de la
realidad empresarial mexicana.

30. Tales publicaciones son, por ejemplo: De Fernando Arias Galicia
Administracion de Recursos Humanos, y Lectura para el curso de la metodologia
para la investigacion, de Alvaro Jiménez Osornio Conducta operante en la industria
y de Jaime Angel Grados Espinosa Calificaci6n de méritos, Induccion,
Reclutamiento y Seleccion de Personal y otras publicaciones.

31. La Asociacién de Psicologos Industriales A.C., se funda en mayo de 1970 en el
distrito federal por un grupo de maestros, profesionistas y pasantes que se dedican
a la psicologia del trabajo. Inicié la presidencia de esta asociacion el Doctor Carlos
Gomez Robleda, sucediéndole Jaime Garcia Méndez, Arturo Pifiones Almendra,
Carlos Castilla, Arturo Mufioz, Jaime A. Grados, Eduardo Mourett, entre otros.

32. En 1972 se efectu6 en México el primer congreso de psicologia industrial,
organizado por la asociaciéon de psicologos industriales. Las ponencias en esta
ocasion giraron en torno a la seleccion de personal, desarrollo organizacional,
direccién y liderazgo asi como dinamicas de grupo y salud mental. EI Primer
congreso Internacional de psicologia del trabajo fue organizado por Arturo Mufioz
Ledo, que es lo mas importante que hasta la fecha se ha realizado en la ciudad e
Acapulco, Guerrero.

33. En 1978 surge el boom en lo que a capacitacién se refiere, al hacerse

impositiva la capacitacion, lo que hace que surjan muchas fuentes de trabajo para
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el psicélogo que labora de forma independiente. La profesion que ha tenido mayor
presencia en la asociacion mexicana de capacitacion ha sido la psicologia.

34. En 1974 se propone el nuevo programa de la escuela de psicologia en la
UNAM, en donde se pone a consideracion la revision curricular para la fundacién
de la facultad de psicologia. Ya en la practica profesional del psicélogo del trabajo
se venia dando desde hace tiempo, sin tener una preparacién académica formal
del area, debido ya que la demanda era lo suficientemente importante por parte de
las empresas mexicanas.

35. En 1981 en Villahermosa, Tabasco, se efectud el primer encuentro nacional de
psicélogos del trabajo convocado por la asociacion de psicélogos industriales y la
escuela de ciencias de la educacion de la universidad Juarez de la universidad
auténoma de Tabasco.

36. La tematica fue la capacitacion y el desarrollo de recursos humanos,
reclutamiento y seleccion de personal y la prospectiva de la psicologia del trabajo
en México. En 1985, en Oaxaca se llevd cabo el primer congreso Interamericano
de psicologia del trabajo, premiando el trabajo realizado por los psicélogos Carlos
Colunga, Juan Luis Gonzales y Elena Tinajero

37. En 1991 San Luis Potosi, fue sede del Segundo Congreso Nacional de
Psicologia del trabajo, el tema fue el Factor Humano: modelos participativos ante la
apertura de los mercados internacionales, obteniendo el premio destinado a la
persona fisica al Licenciado Jorge Fong Garcia, la organizacion que obtuvo el
reconocimiento por la aplicacion de programas innovadores que contribuyen al
enriquecimiento de la psicologia del trabajo fue Bancomer, por lo que respecta a la
institucion educativa, la Facultad de psicologia de la UAQ resulté distinguida con
este premio por su intensa labor en la difusion y desarrollo en esta disciplina, y es
precisamente esta institucion que, en conjunto con la Sociedad de Psicologia
Aplicada A.C. organizan el tercer congreso nacional de psicologia del trabajo con el
tema Calidad y Productividad, un reto para la psicologia del trabajo, efectuandose

del 21 al 24 de mayo de 1992 en la ciudad de Querétaro.
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38. Le siguio el Cuarto Congreso Nacional de Psicologia del Trabajo en la ciudad
de Toluca en marzo de 1993, siendo el tema central Perspectiva de la psicologia
del trabajo en el afio 2030.

39. En el quinto congreso nacional de psicologia del trabajo, también se lleva a
cabo el segundo congreso |Iberoamericano de recursos Humanos en el mes de
mayo en la ciudad de Guanajuato, teniendo como tematica la psicologia y los
recursos humanos ante el reto de la excelencia en la productividad y la
competitividad.

40. En 1995 el Doctor Jaime A. Grados Espinosa a través de la Sociedad de
Psicologia Aplicada realiza el sexto congreso nacional de psicologia del trabajo y el
tercero Iberoamericano de recursos humanos en la ciudad de Zacatecas.

(Grados, 2007).

HISTORIA DE LA PSICOLOGIA
DEL TRABAJO EN MEXICO
BREVE ANALISIS RETROSPECTIVO
SITUACION ACTUAL
PROSPECTIVA
ANALISIS RETROSPECTIVO
( PASADO )
ETAPAS EVOLUCION
1877- 2014
1877 -1950
1951-1970
1971-1990
1991-2007
2007-FUTURO
1877 A 1950
1877 A 1911
Contribucion de algunas Instituciones a la Psicologia Laboral.
Ferrocarriles Nacionales de México
Pemex
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Se da la Transformaciéon en los métodos de trabajo existentes.

1896

Dr. Ezequiel A. Chavez, Reorganizo el Plan de Estudios para la E.N.P.

Incluyo en el 8°. Semestre la materia de Psicologia. Hizo la Traduccion del
Libro “Iniciacion a la Psicologia”

1897 — 1906

Impulso a la Industria Mexicana

Empresas man ufactureras:

Fabrica de papel San Rafael

Fundidora de Monterrey. N.L.

1910

Dr. Gregorio Lara Montano escribe el Libro: “Explicaciones Psicolégicas
sobre la Conducta del Hombre”

1916

Dr. Enrique Aragén y Dr. Ezequiel A. Chavez.

UNAM : Primer Laboratorio de Psicologia Experimental

Modelo: Wundt / Alemania.

1923

Fundacion del Departamento Psicotécnico del Departamento del Distrito
Federal

Se adaptd el Test de Binet para seleccionar al cuerpo de Policia y Transito.

1925

Los Talleres Graficos de la Nacion publicé la 22. Edicion de La Escala de
Binet y Simon.

1932

Santamarina, Herrera y Montes, Gomez Robleda, Solis Quiroga y Quiroz
Cuarén.

Levaron acabo un Ciclo de Conferencias

“PREOCUPACION POR LA ORIENTACION PROFESIONAL

Y PROFESIOGRAFICA "

1938

Erickson.

Funda una Escuela de Capacitacion Técnica de Personal
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1942

Director del Banco de México: Eduardo Villasenor

Introduce Seleccion Técnica de Personal (de nuevo ingreso)

con Biotipologia de Krechtmer

Dr. José Gomez Robleda (Policias y personal de la casa de moneda)

Dr. Francisco Garza Garcia. Monografias Organizacionales

Dr. Alfonso Quiréz Cuarén( criminélogo ) Funda y dirige

El Departamento de Investigaciones Especiales

1950

Tiene otros colaboradores: Camilo Valente, Mauro Cardenas e

Isabel Pérez Moreno

1942

Dr. Fco. Garza Garcia funda y dirige La Fundacién del Departamento de
Organizacion

Otros colaboradores: Joaquin Rivero Borrell, Dr. José Gomez Robleda.

1953

Dr. Arturo Mui6z Ledo Dirigié fundacion del Depto., Analisis y Evaluacion
de Puestos y de Méritos.

1944

Dr. Carlos Gébmez Robleda y la Mtra. Lina Martinez Negrete

Estandarizaron varias pruebas de personalidad entre ella Personalidad de
Benreuter

Banco de comercio

Inventario de personalidad Benreuter

Banco de comercio, se organizé la oficina de psicologia

Fundada y dirigida por el Dr. German Herrera se hizo

Evaluacion y Analisis de Puestos e Investigaciones Personales y
Evaluacion Técnica de Personal

1994-1995

Ing. David Mehel Blum

Introduce la aplicacion de pruebas en Teléfonos de México

1945-1960

Se instituye en Monterrey por interés y necesidad de los empresarios de
dicho lugar el Departamento de Relaciones Industriales del Instituto
Tecnoldgico y de Estudios Superiores de Monterrey

Objetivo: enriquecer los modelos y experiencias de otros paises en
recursos humanos.
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1951-1970

1951-1960

Instituto de personal S.C

Socios: Dr. German Herrera Dr. Francisco Garza Garcia, Lic. José Maria
Cuardn y Dr. Joaquin Rivero Borrel. Dr. Arturo Mufoz ledo, Dr. Mario
Cicero, Lic. Amado Aguirre, Lic. Gustavo Esteba,

Dra. Teresa Astorga Flores y Arturo Farias entre otros psicologos....

Instituto de Personal S.C

Primera Institucion dedicada a la seleccion técnica de personal

SERVICIOS:

Seleccion de personal

Analisis y Evaluacién de puestos

Calificaciéon de Méritos

Consultoria a empresas

Encuesta de salarios

Capacitacion

Encuestas socioecondmicas

1951

Direccion: Dr. Alfonso Millan

Colaboradores: Alfonso Campos Artigas y Matilde Lembeger

Funda el Depto. de Servicios de Prevencion de Riesgos

Educacién Neuropsiquiatra y Medicina Psicosomatica

Hospital colonia, Ferrocarriles Nacionales.

SERVICIOS:

Seleccion de personal

Consultas de capacitacion

Investigaciones sobre métodos y ambientes

De trabajo

Prevencion de accidentes

Accién y evaluacion psicolégica del individuo

INTRODUCEN:

Test matrices progresivas de Raven

Dra. Josefina Guridi de PEMEX

Crea dentro del Depto. de Personal la Funcion de Seleccion y Capacitacion

del personal

Aplicando las pruebas a, b, y c de Benet

Ademas estandarizan pruebas de destreza y de palancas

1953

Isaac Guzman Valdivia en la Universidad Iberoamericana, Instituye la
carrera de técnico en relaciones industriales
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Euquerio Guerrero Autor del primer libro de relaciones industriales

Agustin Reyes Ponce Autor de Analisis y evaluacién de Puestos

La Universidad Iberoamericana, Instituye la carrera de técnico en
relaciones industriales

Dr. German Herrera

Primer Maestro de Psicologia del Trabajo

1954

Centro patronal

Bajo la direccion del

Lic. Honorato carrasco

Se impartieron cursos sobre

Psicologia del trabajo

en colaboracién con la empresa

Electromecanica

Tema principal: “ fatiga de trabajo ”

1955 -1994

Centro Nacional de Productividad

( FIDEICOMISO DEL BANCO DE MEXICO)

Se contratan los servicios de: Expertos en Técnicas y Métodos de
Productividad, Pittsburg y Michigan EUA.

25 Ingenieros, Curso Tiempos y Movimientos

Dr. German Herrera / Director General

Adiestramiento Rapido de la Mano de Obra en la Industria

(ARM.O.)

1956-1980

C.R.l. (Consultores en Relaciones Industriales)

Dr. Carlos Gémez Robleda.

1957

BANAMEX

Bateria de Pruebas para seleccion de personal

Realizaron estudios de estandarizacion de varias pruebas psicoldgicas
para la seleccion de su personal

MMPI, RAVEN, frases incompletas

Ademas aplicaban: T.A.T. y ROSCHARCH

Directora: Dra. Ma. Emilia Dominguez

DR. Cuauhtémoc Astorga

Iniciaron estudios de desarrollo organizacional D.O.

Director: Dr. Sergio Olivera y Rodrigo Olivera
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BANCO COMERCIAL MEXICANO

Introdujeron las técnicas de seleccion técnica

Con baterias de pruebas psicoldgicas, similares a las de Banamex

Director: Dr. José ma. Curaron / Lic. Rodolfo Sanchez Arreola

Psicdlogos colaboradores: socorro arias, (U.l.) Introdujeron la técnica de
analisis y evaluacion de puestos Director: Javier Tercero Barragan y Xéchitl
Pérez

1958

DANDO, S.A.

Introdujo a México servicios de:

Evaluacion y Seleccion Personal

Cursos sobre: entrenamiento en sensibilidad

Desarrollo directivo y gerencial, entre otros

Director: Eliot Danzig

Consultores colaboradores:

Dr. Sergio Reyes C., Arabela Ruiz, Rene Lechuga entre otros

1959-1965

Comisién Federal de Electricidad C.F.E

Adaptacion de pruebas: Army-Beta, Dominos, Wais y Barsit de Baranquilla

Asesoria externa: Dr. Luis Lara Tapia, Dr. Rogelio Diaz Guerrero,

Mtra. Sara Margarita Zendejas.

Colaboradores: Angel San Roman, Roberto Fdez., Serafin Mercado.

Jaime A. Grados Espinosa, Glafira Matamoros entre otros.

1959

Centro Industrial de personal S.C. (C.1.P)

Estudio de clima organizacional

Dra. Ma. Teresa Astorga

Dr. Cuauhtémoc Astorga (E.P.D)

Lic. Alfredo Berlanga

1963

Centro Industrial de personal S.C. (C.1.P)

Ampliaron la cobertura de servicios

Seleccion de personal a todos los niveles

Estudios Socio-Econdmicos

1960

Lic. en Relaciones Industriales

U. Iberoamericana
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1960-1964

Ciclo de Conferencias para promover el papel de Psicologo del Trabajo.

Impacto positivo

Generd la contratacion de psicologos en

Varias Organizaciones empresariales e incluso en el sector gubernamental

1962

Departamento de Orientacion Vocacional del |.P.N.

Programa de Sensibilizacién.

1963

PSICA Psicologos Asociados

(Socio Fundador/ Dr. Jaime Grados).

Posteriormente se transformaria en Sociedad de Psicologia

Aplicada A.C.

1960-1970

CREACION DE DESPACHOS DE PSICOLOGIA DEL TRABAJO

PSICA: Psicologos Asociados, S.C.

Socio Fundador/ Dr. Jaime Grados

Psicélogos Industriales, A.C.

Dr. Alfonso Valdez y el Lic. Alor Calderon

Con enfoque al Sector Publico.

1960

HAY Y ASOCS

Servicios diversos de:_Andlisis y descripcion de Puestos, Evaluacion de
puestos, Encuestas Salariales.

Socios fundadores.

Lic. Jorge Morfin F. y Dr. Javier Tercero B.

1965

Servicios diversos de psicologia laboral:

Analisis de problemas y toma de decisiones

Direccion

Deteccion de necesidades de capacitacion

Evaluacion de la capacitacion

Formacion de directores y gerentes, entre otros.

Fundador y Director: Jaime J. Garcia Méndez.

Servicios diversos de Psicologia Laboral y Administracion.

Introductor en México, de los primeros cursos sobre modelos de
intervencion integral a las organizaciones.

Formacion de capacitadores, entre otros.
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Fundador y director: Dr. Victor Heredia E.

AAA Asesoria y Administracion Aplicadas.

Servicios diversos de psicologia laboral y administracion.

Introductor en México, de los primeros cursos sobre: Modelos de
Intervencion Integral a las organizaciones formacion de capacitadores,
entre otros.

Fundador y Director: Dr. Victor Heredia E.

Servicios diversos de Psicologia Laboral y Administracion.

Metodologia de investigacion, Formacion de capacitadores.

entre otros.

Fundador y Director: Dr. Fernando Arias Galicia.

1968

Dr. Fernando Arias Galicia: “Administracion de Recursos Humanos” y
“Lecturas para el curso de la Metodologia

para la Investigacion”.

Jussidman-Castafio y Asociados

Servicios diversos de psicologia laboral

Consultoria en D. O, Capacitacién, Desarrollo directivo y gerencial, entre
otros.

AMECAP Asociacion Mexicana de Capacitacion

de Personal A.C.

1968 — 2006

AMECAP 22 PRESIDENTES Psicélogos del trabajo

Lic. Jesus Morlet.

Lic. Jorge A. Castaneda.

Dr. Darvelio A. Castano A.

Dr. Miguel Jusidman R.

Dr. Fernando Arias Galicia.

Dr. Victor Heredia E.

Lic. Juan Carlos Goémez Balderas.

1970

Asociacion de Psicologos Industriales A.C. (A.P.l.)

EX PRESIDENTES

Carlos Gémez Robleda.

J. Jesus Garcia Méndez.

Arturo Pinones A.

Carlos Castilla A.

Arturo Muidz Ledo ( e.p.d.)

Ma. Teresa Astorga F.

Mary Carmen Flores
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Jaime Grados E.

Eduardo Mouret Polo.

Fernando Arias Galicia.

Edgardo Robledo.

1971-1980

1971

Primera Asociacion de Estudiantes de Psicologia del Trabajo

1972

Primer Congreso Nacional de Psicologia Industrial.

U. Congresos del Centro Médico Nacional

Presidente del Congreso.

Dr. Rubén de los Rios Garduho

1977

INET Instituto Nacional de Estudios del Trabajo

Programa Especial de Desarrollo de Funcionarios de

Carrera

1978

S.T.P.S Reforma Ley Federal del Trabajo

UCECA Unidad Coordinadora de Empleo Capacitacion y

Adiestramiento.

1979

Fundacién de Sociedad de Psicologia Aplicada A.C.

1981 — 1990

1981

PRIMER ENCUENTRO Nacional de Psicologia del Trabajo

Villahermosa, Tabasco.

1983 — 1984

Banobras

Integracion de Bateria de Pruebas Psicolégicas para todos los niveles de la
Organizacion

Taller practico: de capacitacién y homologacion

Para el grupo de psicologos de planta.

Coordinadores y enlaces: Vicente Fregoso R. y

Carlos Castilla A.
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1985

Primer Congreso Nacional de Psicologia del Trabajo,

en la Cd. de Oaxaca, Oaxaca

1983-2005

Diversas publicaciones del Rol del psicélogo.

1983

"Identidad del Psic6logo”

Catalina Harrsch

Investigadora de la U. Iberoamericana.

1986

Las Funciones del Psicologo del Trabajo.

Mtro. Jaime Angel Grados Espinosa.

1988

Dr. Mauro Rodriguez Estrada

Director de Psicologia en el ITESM

Fundador y primer Rector del Instituto Universitario de Ciencias de la
Educacion.

Fundador y primer presidente de la AMECREA

Premio Nacional de Capacitacion (AMECAP).

Dr.Honoris Causa (New York College of Pediatric Medicine).

Productor creativo e incansable de varios libros.

Psicologia del mexicano en el trabajo

Serie: Capacitacion Integral.

12 tomos especializados (el manual moderno).

La administracioén de la capacitacion.

La mujer creativa entre otros

1989

Libro:

"El Psicélogo, Formacién, Ejercicio Profesional y Prospectiva"

Editado por la U.N.A.M.

1990

Se presenta la Tesis Profesional "PLAN DE VIDA'Y CARRERA

EN LAS ORGANIZACIONES"
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1991-2000

1991

Dr. Darvelio Castafio Asmitia

INESPO Instituto de Posgrado en Ciencias y Humanidades

Formacion de Consultores en D.O. (Desarrollo Organizacional)

14 generaciones egresadas.

Premio Nacional de Psicologia del Trabajo, se Instituye en 1985.

1985 — 2005

Premio Nacional de Psicologia del Trabajo

Juan Luis Gonzalez Torres

Carlos Colunga

Eugenia Elena tinajero

Jorge Fong

Eduardo Mouret

Juan Carlos Gomez Balderas

Fernando Arias G.

Dina Ramirez

Maria Dolores Rodriguez

Silvia Vite San Pedro

Guadalupe Rodriguez

Luis Blancas

Maria del Carmen Hinojosa

Felipe Uribe Prado

Américo Ocanas

José Manuel Flores Pena

Herman Frank Littlewood

Rebeca del Pino

Elizabeth Gutiérrez Lépez

INSTITUCIONES PREMIO NACIONAL DE PSICOLOGIA DEL TRABAJO.

Sistemas Bancos de Comercio

U. Iberoamericana

Instituto tecnoldgico de Estudios Superiores de Monterrey (Cem)

U.N.A.M.

Comercial Mexicana (Tijuana )

Issemym

José M. Flores Pena

Y Mencion de Honor a: “la direccidn de Seguridad publica del estado de
Michoacan.

Universidad de las Américas Herman frank littewoo ( Institucion educativa
México )
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1992

Premio al Mérito Profesional en el area de Psicologia del Trabajo.

Universidad Iberoamericana.

2001 — 2007

Reconocimiento a la Trayectoria

Fernando Arias Galicia

Mauro Rodriguez

Eduardo Mouret

Darvelio Castaino

Carlos Peniche Lara

Alvaro Jiménez Osornio

Teresa Astorga Flores

Miguel Jusidman Rapoport

Elisa Margaona

Javier Tercero

Lucio Cardenas Rodriguez

Elias Lasky London

Hugo Setzer

Juan Martinez Soto

PRESENTE

2007 A FUTURO
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1.2 Los cambios de los marcos tedricos y metodolégicos en la formacion y practica
profesional de los psicologos del trabajo. De la vision restringida de la empresa, a
una mirada amplia de organizacion.

Como dice Schein, (1993) consultar en (Zayas Aguayo, 2010): “En lugar de
continuar perpetuando modas ciclicas hemos de desarrollar modelos integradores,
especialmente en la medida en que el mundo es cada vez mas complejo y
rapidamente cambiante” EI avance historico de la humanidad nos sorprende
continuamente con los cambios subitos y en algunos casos radicales, en cuanto a
sus conocimientos. La Filosofia, como la base y soporte del nacimiento de la
ciencia, nos sefal6 el camino que debiamos seguir para dar respuesta a los retos y
desafios diarios que permitiesen nuestra permanencia y existencia en este mundo.
El analisis e interpretacion de la realidad se polarizan en algun momento, y
entonces se hablé de dos métodos: uno era el método empirico de la ciencia,
basado en la propia experiencia, y el otro, revestido de un tecnicismo que lo
elevaba al nivel de cientifico, fue el experimental. En esta perspectiva, la Psicologia
atraviesa dos etapas, inicialmente el método empirico, para posteriormente pasar al
modelo cientifico experimental.

La Psicologia surgi® como una respuesta para entender y descubrir el mundo
interno del hombre, quien hasta ese entonces se explicaba los fendmenos de su
entorno e incluso de sus males, pero no poseia los niveles de conocimiento que
aproximan a aquello que era unico y excepcional en él: su personalidad. En este
mundo intimo merecié el estudio desde una perspectiva bien estructurada, la cual
debia responder a la rigurosidad del método cientifico, logrando con ello espacio
propio y de gran importancia y trascendencia en todo saber cientifico.

La complejidad de la naturaleza humana ha propiciado que la Psicologia inaugure
especialidades, en el mejor de los casos se ha denominado Psicologia Aplicada.
Asi tenemos la Psicologia Clinica, area pionera que nos brindo los argumentos mas
importantes acerca del psiquismo y la capacidad del individuo para adaptarse a su
medio ambiente; la Psicologia Educativa, que responde a la necesidad de canalizar

adecuadamente las competencias personales de los educandos y educadores en el
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proceso de aprendizaje; la Psicologia Social y Comunitaria, que descubre la
necesidad de pertenencia del individuo a los grupos y como se participa en ellos
para desarrollar determinadas actitudes y comportamientos de ajuste o desajuste al
grupo; la Psicologia Organizacional, heredera de la Psicologia Industrial y Laboral,
que expande las fronteras de la especialidad y dirige su objetivo al estudio del
hombre, a su comportamiento en las organizaciones (Morocho Vazquez, 2011) .
Podemos decir que aqui no acaba su campo de accién y de aplicacion, dado que la
Psicologia ha desarrollado otros campos de accion e intervencion para dar
respuesta a comportamientos especificos del ser humano. Por lo que se refiere a la
Psicologia Organizacional, durante el proceso de su desarrollo, ademas de los
conocimientos psicologicos, sus herramientas de intervencidn (modelos tedricos,
técnicas y procedimientos) se han ido enriqueciendo con otras ciencias: las
Administrativas, Socioldgicas, Antropoldgicas, la Ingenieria entre otras.

Luis Morocho (2011, p. 63) indica que “los estudios de Fayol y Taylor se refieren a
las teorias tradicionales en su concepcion del trabajo”. Las investigaciones de
estos autores contribuyeron para fundamentar y entender el comportamiento
organizacional, es decir, la forma como se conceptualizaba al hombre en el ambito
laboral-organizacional. Afirmaban que el trabajador era un ser motivado
principalmente por lo econdmico y que las industrias se interesaban
exclusivamente en la produccién, por lo tanto, el trabajador actuaba como un
insumo mas de la empresa y unicamente importaba exigir el maximo rendimiento a
cambio de un salario.

Sin embargo la teoria del desarrollo organizacional en su aplicacion a diversos
contextos y escenarios laborales, muestra oposicion a las ideas anteriores,
aunque ha hecho uso de diversas perspectivas tedricas que se han venido
investigando y postulando desde el surgimiento de la psicologia de corte industrial.
En la Tabla 1 se presentan algunos autores significativos, en atencién a que sus
corrientes tedricas se reconocen como dominantes, tanto en Europa, Asia y
Latinoamérica, y dado que han dado sustento al pensamiento del desarrollo

organizacional actual.
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Tabla 1.

Corrientes Dominantes del Pensamiento Organizacional para la Innovacién en

Latinoamérica.

ESCUELAS O ENFOQUES
PRINCIPALES

AUTORES

CORRIENTES
DOMINANTES DEL
PENSAMIENTO
ORGANIZACIONAL
PARA LA INNOVACION

Proceso administrativo Clasico
ley de hierro de la oligarquia
Colectivismo burocratico

Max Weber (1922)
Robert Michels (1936)

Rizzi (1939)

Teorias Clasicas

Teoria del
Comportamiento Humano
o de las relaciones
Humanas,.

Teoria del Sistema Social
o Estructural, Neoclasica
o Empirica

Cualitativa o Matematica

Teorias de las Decisiones o del
Comportamiento Administrativo

Fayol Henry (1916)
Taylor Frederic Wislow T (1947)

Teoria Ordenacion
Cientifica

Enfoque Cualitativo
decisional

Liderazgo

De Sistemas o Sistémica
De Contingencia o Situacional
Evolucion de la Escuela de las

Relaciones Humanas

Toma de Decisiones

Toma de Decisiones

Innovador y cuestionador
Escuela de las Relaciones
Humanas.

Hawthorne (1927)

Mayo,Elton
(1927)

Warner William Lloyd (1945)

Chapple ElliotD. y
Arensberg,

Conrad M. (1942)

Hommans W.F. Whyte, G. Y
Sayles, L.

Moreno, Jacob Levy. (1930)
Katz Daniels y Morse, Nancy C. |

Teorias de Sistemas y
Situacional

Ortodoxos

Comité de relaciones
humanas en la industria
de la Universidad de
Chicago

Teoria de la Interaccion
Teoria de la Interaccion

Teoria de los roles

Sistema de direccién y
control de grupo.
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Teoria de la Organizacion
Talcott Parsons(1902-1979) Social

Sistema de Organizacion Social
Dalton Conflicto Social
Visién de Conjunto
Sistema de Organizacién Socia | Mouzelis (1975)
Teoria de la organizacion

Sistema de Organizacién Social | Munstenberg (1911) social
Scott (1991) Teoria de la organizacion
social

Definir el campo de la Psicologia Organizacional, conlleva una revision cronolégica
del avance de la ciencia en el estudio cientifico del hombre en su ambiente
laboral. A principios del siglo, bajo el paradigma racional, se concibe la
organizacion como un sistema cerrado, estable y altamente estructurado,
susceptible de una rigida planificacion y control.

A medida que la sociedad evoluciona desde el punto de vista técnico, social y
econdmico, al elevar las expectativas de calidad de vida de los seres humanos, las
organizaciones cambian de un modo cualitativo, se extienden a todos los sectores
de la actividad humana e incrementan su complejidad y ambiguedad hasta
convertirse en lo que algunos autores llaman sistemas débilmente vinculados
(Weick, 1979).

En consecuencia, el viejo paradigma ya no se adecua a la manera de ver hoy las
organizaciones y ha tenido que sustituirse por otros.

La psicologia del trabajo y de las organizaciones, afortunadamente para los
psicologos en América Latina, es una realidad actual y la rodean algunas
singularidades:

1. es un campo cientifico,

2. es una profesion,

3. en su articulacion se acoplan otras disciplinas afines, tales como la

administracidén, economia, antropologia, sociologia, ciencias politicas, entre otras;

55



4. en la realidad organizacional, cuenta con una aplicabilidad cada vez mayor,
producto del vertiginoso desarrollo de las organizaciones en el escenario global,
regional y local.

En ese sentido, para dar una vision mas amplia del significado de la Teoria
Organizacional, partiremos de los siguientes enfoques estimados como modelos
tedricos y de aplicacion y que en el transcurso de su desarrollo, han ido
transformandose, originando cambios en sus marcos tedricos y metodolégicos, y
consecuentemente incidiendo en la formacién y practica profesional del Psicélogo
Laboral-Organizacional.

A continuacién se describen algunos cambios significativos que se han venido
dando en el proceso de su desarrollo y que dan cuenta, de una transformacion que
amplia la vision restringida de la empresa a una mirada mas amplia de
organizacion:

| .El enfoque tipico de la escuela de la administracion cientifica es el énfasis en las
tareas. EI nombre administracion cientifica se debe al intento de aplicar los
métodos de la ciencia a los problemas de la administracién, con el fin de alcanzar
elevada eficiencia industrial.

2. El objetivo de las teorias de la administracion cientifica y de la teoria clasica era
el mismo: “la busqueda de la eficiencia en las organizaciones”. Segun la primera,
esta se alcanzaba a través de la racionalizacién del trabajo del operario y en la
sumatoria de la eficiencia individual. En la segunda, al contrario, se parte del todo
organizacional y de su estructura para garantizar eficiencia en todas las partes
involucradas (Chiavenato, 1989, p.78).

3.- La burocracia es una forma de organizacion humana que se basa en la
racionalidad, esto es, en la adecuacién de los medios a los objetivos (fines)
pretendidos, con el fin de garantizar la maxima eficiencia posible en la busqueda de
esos objetivos (Chiavenato, 1989. p. 307).

4.- Con la llegada de la teoria de las relaciones humanas un nuevo lenguaje
domina el repertorio administrativo: motivacion, liderazgo, comunicacion,

organizacion informal, dinamica de grupo, etc. (Chiavenato, 1989, p. 128).
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5.- El movimiento de desarrollo organizacional surgié a partir de 1962, no con un
unico autor, sino con un complejo conjunto de ideas al respecto del hombre, de la
organizacion y del ambiente, en el sentido de propiciar el crecimiento y desarrollo
segun sus potencialidades. En el sentido estricto, el Desarrollo Organizacional
(D.O.) es un desdoblamiento practico y operacional de la teoria del comportamiento
en camino al enfoque sistémico (Chiavenato, 1989, p.455).

6.- La teoria general de los sistemas es esencialmente totalizante: los sistemas no
pueden ser comprendidos plenamente s6lo por el analisis separado y exclusivo de
cada una de sus partes; se basa en la comprensién de la dependencia reciproca de
todas las disciplinas y de la necesidad de su integracion (Chiavenato, 1989, p.
521).

7.- La teoria de la contingencia enfatiza que no hay nada de absoluto en las
organizaciones o en la teoria administrativa. Todo es relativo. Todo depende. El
enfoque contingente explica que existe una relacion funcional entre las condiciones
del ambiente y las técnicas administrativas apropiadas para el alcance eficaz de los
objetivos de la organizacién (Chiavenato, 1989, p. 616).

8.- Enfoque del control de calidad. La escuela del control de calidad ha emergido
dentro de la teoria de las organizaciones, a partir de la década de los ochenta,
como una forma de pensar en administracion, producto de las tendencias que ha
seqguido la escuela japonesa de la administraciéon (Mancebo del Castillo, 1992, p.
321).

9.- Los planes se clasifican en 1) propésitos o misiones, 2) objetivos 0 metas, 3)
estrategias, 4) politicas, 5) procedimientos, 6) reglas, 7) programas y 8)
presupuestos (Koontz y Weirich, 1998, p. 127).

10.- “Organizacion” es un término de usos muy variados. Para algunas personas
incluye todas las acciones de todos los participantes. Otras lo identifican con el
sistema total de relaciones sociales y culturales. Otras mas lo usan para referirse a
una empresa. Sin embargo, para la mayoria de los administradores el
término organizacién implica una estructura de funciones o puestos intencional y
formalizada (Koontz y Weirich, 1998, p. 246).
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11.- La funcion administrativa de la direccién es el proceso de influir en las
personas para que contribuyan al cumplimiento de las metas organizacionales y
grupales (Koontz y Weirich, 1998, p. 498). Se sugiere investigar y analizar los
principios basicos para la direccion como son: principio de armonia de objetivos, de
motivacion, de liderazgo, de claridad de la comunicacion.

12.- La funcién administrativa de control es la medicién y correccién del desempefio
a fin de garantizar que se han cumplido los objetivos de la empresa y los planes
ideados para alcanzarlos (Koontz y Weirich, 1998, p.636).

13.- La estructura organizacional define cémo se dividen, agrupan y coordinan
formalmente las tareas laborales (Robbins, 1998, p.200).

14.- Las estructuras organizacionales se encuentran en proceso de evolucion. Las
organizaciones tienden a adoptar estructuras en respuesta a las nuevas y
diferentes presiones de negocios. Hasta la fecha ha habido cuatro importantes
fases: verticales, burocraticas, descentralizadas e interconectadas en red
(Harrington, 1998, p. 456). Para Robbins hay tres tipos de estructuras
organizacionales que se encuentran en uso: la estructura simple, la burocracia y la
estructura matricial y algunas nuevas opciones son la estructura de equipos, la
organizacion virtual, la organizacién sin fronteras (Robbins, 1998, p. 207-213).
Otros autores manejan diferentes tipos de estructuras o a veces las mismas pero
difieren en los nombres de estas.

15.- La agrupacion de actividades y personas en departamentos permite que, al
menos en teoria, las organizaciones crezcan en un grado indeterminado (Koontz y
Weirich, 1998, p. 270). Hay seis elementos fundamentales que los gerentes tienen
que considerar cuando disefian la organizacion de su empresa: especializacion
laboral, departamentalizacién, cadenas de mando, tramo de control, centralizacion
y descentralizacion, y formalizacion (Robbins, 1998, p. 207).

16.- Las organizaciones como agentes de cambio. Ademas de modificar la
sociedad (generalmente sin intencion) por medio de su estructuracion de la vida
social y el impacto sobre los miembros de esa sociedad, las organizaciones son

también entes activos en el proceso de cambio social. Las organizaciones se
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oponen también, de manera activa, al cambio, resistencia que esta dirigida hacia el
que se introduce desde afuera de las mismas (Avilés, 2007).

A lo largo del siglo XX ha aumentado el interés en las cuatro metas de describir,
predecir, explicar y controlar el comportamiento humano en el trabajo. Ese
creciente interés por el comportamiento organizacional nace del deseo filoséfico de
crear un lugar de trabajo mas humanistico y de la necesidad practica de disefar
ambientes de trabajo mas productivos. A consecuencia de estas fuerzas, el
comportamiento organizacional constituye hoy parte fundamental de los programas
de las escuelas de administracion, de ingenieria y medicina. Mas aun, se prevé que
la importancia en los programas académicos y en los seminarios de desarrollo
gerencial de las empresas aumente todavia mas gracias a adhesiones. Los
principales grupos educacionales en EUA y en Europa han hecho un llamado
urgente para reencauzar los objetivos del aprendizaje en los programas de
administracién y de desarrollo, comenzaron su informe aceptando la apremiante
necesidad del conocimiento cognoscitivo y de las habilidades analiticas como
fundamento de la competencia en especialidades funcionales. Ademas insistieron
en la necesidad de un nuevo hincapié en el desarrollo de las habilidades no
cognoscitivas.

Entre ellas se encuentran las habilidades de liderazgo, del cambio organizacional y
de la negociacién. En efecto los gerentes del siglo XXI, habran de examinar sus
actitudes y valores, desarrollar su creatividady aplicar sus destrezas
interpersonales con entusiasmo a la solucion de los problemas de la empresa. El
comportamiento organizacional ofrece un fundamento sélido a esas habilidades. El
comportamiento organizacional es una disciplina que ha ido creciendo con
profundidad y amplitud, y seguira madurando en el futuro. Las claves de su éxito
para y futuro giran en torno a los procesos relacionados del desarrollo de teorias, la

investigacion y la practica gerencial.”

" Universidad Siglo XXI. Antologia de la Materia Desarrollo Organizacional. P. 16.
WWW.unico.edu.mx
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Las estructuras organizacionales se encuentran en proceso de evolucion. Las
organizaciones tienden a adoptar estructuras en respuesta a las nuevas y
diferentes presiones de negocios. Hasta la fecha ha habido cuatro importantes
fases: verticales, burocraticas, descentralizadas e interconectadas en red.
(Harrington, 1998: 456).

Para Robbins hay tres tipos de estructuras organizacionales que se encuentran en
uso: la estructura simple, la burocracia y la estructura matricial y algunas nuevas
opciones son: La estructura de equipos, la organizacion virtual, la organizacion sin
fronteras (Robbins, 1998: 207-213). Otros autores manejan otros tipos de
estructuras o a veces las mismas pero difieren en los nombres de éstas.

Finalmente podemos decir que: EI Comportamiento Organizacional es una
disciplina que ha ido creciendo con profundidad y amplitud, y seguird madurando
en el futuro. Las claves de su éxito para su futuro, giran en torno a los procesos
relacionados con el desarrollo de teorias, la investigacién y la practica gerencial.®
Tan es asi, que las transformaciones que se han venido dando en México, en
cuanto la formacion y practica profesional del psicologo de trabajo en las
organizaciones, se ve reflejada en su practica profesional a partir de la aplicacion
tanto de los enfoques tedricos como metodologicos que se han desarrollado.
Cambios que se vienen dando también, en los programas educativos de los centros
de educacion superior de México, particularmente en la Facultad de Psicologia de
la Universidad Nacional Autonoma de México, relacionados con las recientes
modificaciones de los programas recién implementados en materia de
especializacion en Psicologia de las organizaciones.

En retrospectiva, como se cita:

En este ensayo se muestra que en México el Desarrollo Organizacional se aplica
en Empresas mexicanas grandes, pero en las Pequefias y Medianas Empresas

(PYMES), practicamente es nulo.

8
http://www.universidadabierta.edu.mx/SerEst/AdmEmpresas/Personalll/Gestion RH.htm
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Y en México los principales acontecimientos del Desarrollo Organizacional citados
cronoldgicamente se relacionan conforme a los siguientes periodos:

1967-1968: En el Instituto Tecnoldgico de Estudios Superiores de Monterrey.
Inician con seminarios de Administracion de Personal, tanto en el area profesional
como en la de graduados, acerca de la existencia del Desarrollo. Organizacional.
1969-1970: En las Empresas Vitro y Hylsa de Monterrey Nuevo Leodn, surge y se
analiza la implantacion de las primeras gerencias en el area de Desarrollo
Organizacional.

Ademas surge la 12. coleccion de libros de Desarrollo Organizacional y “se inician
asociaciones que se emplean como herramientas de cambio de los Grupos
llamados “T- groups” son primordialmente sistemas sociales en los que las
operaciones Yy el aprendizaje se enfocan apropiadamente a la conducta humana.”.®
Los Grupos T nacen en EEUU en 1946, como consecuencia de un plan de
investigaciones dirigido por Kurt Lewin. A partir de 1947 los grupos T y el método
de laboratorio se difundieron rapidamente como importantes métodos
educacionales en muchos paises de Occidente, y hoy se siguen utilizando sobre
todo en capacitacién administrativa y desarrollo organizacional.

En 1971-1972 se inscriben los primeros mexicanos en el NTL (National Training
Laboratories) de Estados Unidos.

Para el afio de 1973-1974, se aplica de manera directa el Desarrollo
Organizacional en varias empresas: Cydsa, Fundidora de Monterrey, Cerveceria
Cuauhtémoc, Hylsa y en el Instituto de Estudios superiores (ITSM) de Monterrey.
Durante los afios de 1975-1976, el Desarrollo Organizacional cobra auge en las
Universidades y Empresas como. La Universidad de Monterrey (UDEM) y da inicia
la Maestria en Desarrollo .Organizacional. Con profesores de Culver City California,
utilizandose, como herramientas de cambio “Circulos de Calidad”. En 1977, la
empresa Visa de Monterrey, implanta la Gerencia de Desarrollo Organizacional.
Para 1982 se celebra con éxito un Congreso Anual Internacional de Desarrollo

Organizacional.

o http://www.gestiopolis.com/recursos/experto/catsexp/pagans/rh/no12/gruposT.htm
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Un estudio confiable del Instituto Tecnoldgico Auténomo de México (ITAM) afirma
cuales son las organizaciones que llevaban a cabo Desarrollo Organizacional (Ver
anexo 2).

Es interesante observar que en la mayoria de las Empresas, la profesion de los
responsables de aplicar el Desarrollo Organizacional es de Psicologia, esto es
l6gico ya que esta intimamente ligado al Comportamiento Humano, sin embargo
en mi opinion en la actualidad sobre todo en México, con tremendos retos que se
imponen por los continuos avances tecnoldgicos y de mercado son necesarios
cambios continuos en todos los aspectos de la Administracion de las Empresas,
por lo tanto la aplicacion del Desarrollo Organizacional se debe apoyar fuertemente
con otras capacidades y disciplinas principalmente de liderazgo y trabajar
conjuntamente con los expertos Psicologos para asegurar el éxito y no se vean
rebasados por la profundidad de los cambios requeridos del mundo actual.

Un aspecto importante que ha influido en el rol del psicologo organizacional, es el
avance tecnoldgico. El desarrollo tecnoldgico ha generado a nivel mundial, un
proceso de globalizacion que pone en estado de vulnerabilidad el entorno tal como:
lo politico, social, econémico, ambiental o ecoldégico, demografico, tecnoldgico y
juridico; asi como influye en las diferentes problematicas sociales como lo son: el
desempleo, la pobreza, la falta de educacién, entre otras. Generando cambios en el
orden social y en el mundo industrial. El proceso de globalizacion, obliga al entorno
organizacional a replantearse las dinamicas rigidas que aun se conservan por
dinamicas mas flexibles, los modelos de gestion orientados mas hacia el cliente, la
innovacion y por supuesto el capital humano. Con base en lo planteado
anteriormente, de acuerdo con Forero & Perilla, 2004:

“(...) el personal encargado del desarrollo del Talento Humano del siglo XXI debe
adaptarse a la administracion por competencias, debe basarse en el cambio
constante, no en la estabilidad; organizarse alrededor de redes, no jerarquias
rigidas; crearse sobre la base de sociedades y alianzas cambiantes, no de la
autosuficiencia y constituirse sobre ventajas tecnoldgicas, sobre conocimiento, no

sobre ladrillo y concreto; el tamafo de la empresa ya no sera el sello del éxito, se
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valorara mas la capacidad de desplegar eficientemente los activos. Las companiias
tendran que crear una reserva profunda de Talento incluyendo empleados y
agentes libres” Chiavenato (ob. cit., p. 20).

Por nuestra parte, diremos finalmente que en el enfoque de Desarrollo
Organizacional en la actualidad se plantean dos perspectivas para su
implementacion, por una parte la perspectiva Latinoamericana misma que esta en
proceso de investigacion y desarrollo y en la que la perspectiva del desarrollo
organizacional latinoamericano, se confronta con el enfoque de Desarrollo
Organizacional ortodoxo. En el que, su diferencia se da, a partir de la sustitucion
de la visidon capitalista que domina las relaciones de produccion (enfoque
ortodoxo), por una légica y vision latinoamericana mediante la cual se impulse el

desarrollo integrado: humano, enddégeno y sustentable.
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CAPITULO ILI.

La funcion social y profesional del Psicélogo Laboral-Organizacional y las
necesidades en su formacion a nivel licenciatura y posgrado.

Es oportuno sefalar que la psicologia Industrial y organizacional ha venido siendo
conceptualizada durante su trayecto histérico a partir de diferentes significados o
diferencias terminologicas, mismas que son dadas en funcion de su aspecto tedrico
y geografico. Los cuatro paises a los cuales a continuacion hacemos referencia
son; Estados Unidos de Norteamérica, Inglaterra, Alemania y Francia. Con ese
proposito, a continuacion se expone una descripcidn sobre el concepto, objeto de
estudio, campo de accion a partir del siglo XX, como un recurso que ayude en la
comprensidon del desarrollo actual de la disciplina psicologica en el area

organizacional.

El estudio del comportamiento organizacional pronto entra en confusion semantica
por la enorme cantidad de términos que se intercambian; se han utilizado como
sinénimos: psicologia aplicada, industrial, ocupacional, organizacional, vocacional y
del trabajo, los cuales con frecuencia se emplean indistintamente. Ademas, se
recurre a expresiones como comportamiento organizacional, psicologia industrial y
organizacional, ergonomia, etc. (Andia, 1981). A continuacion se mencionan
algunas diferencias entre dichos conceptos, que si bien, no se da una sola
interpretacion del término, resefa los diferentes enfoques que diversifican su

significado:

1. Psicologia Aplicada. Difiere con la psicologia pura o basica y abarca toda la
psicologia que pretende la atencion directa de la teoria o los métodos de la
investigacion psicoldgica a algun ambito de la realidad o a la solucion de problemas
y necesidades.

2. Psicologia de los Negocios. Una palabra ocasionalmente utilizada por
consultores y cientificos de la administracion para referirse a los problemas de la
administracién cotidiana. Cada vez es mas reconocida y algunos autores piensan

que puede usarse como sindnimo de psicologia organizacional. Es posible que los
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comentaristas argumenten que la psicologia de los negocios muchas veces asume
la apariencia de la gerencia y no la de los trabajadores, pero en todo caso, no
abarca el amplio espectro que pretende la psicologia organizacional, que excede
el campo de los negocios Yy la administracion en si e incide en organizaciones
comunitarias, no gubernamentales, no lucrativas, de orden académico, etc.

3. Psicologia Industrial. Probablemente el primer término utilizado en esta area;
reflejaba los logros iniciales de los especialistas en psicologia aplicada, a muchos
de los cuales les interesaban los factores ambientales y fisicos en el trabajo
(factores humanos), la ergonomia y los grupos humanos. La ergonomia es ahora
una disciplina interesante y de mayor amplitud que en sus inicios. No obstante, por
lo expresado en secciones anteriores, la psicologia organizacional va mas alla de
los escenarios industriales o de las empresas de negocios.

4. Psicologia Industrial y Organizacional. Un término afrontado casi de manera
exclusiva en Estados Unidos de América para incluir los viejos intereses de la
psicologia industrial y los mas recientes de los psicologos organizacionales. En
gran medida sigue siendo todavia sinbnimo de psicologia organizacional.

5. Psicologia Organizacional. Quiza el vocablo mas publico que incluye todo el
concepto de la psicologia del trabajo y la mayor parte de los aspectos del
comportamiento en el trabajo. Probablemente sea el término que resultara
victorioso en la batalla etimoldgica. Sin embargo, quienes no son psicélogos se
oponen al "epiteto de psicologia" y por tanto, prefieren el término comportamiento,
dado que se busca una mirada interdisciplinar.

6. Psicologia Vocacional. Un término utilizado para referirse a un area muy
determinada de investigacion, principalmente interesada por las alternativas
vocacionales, la "adecuacion" de las caracteristicas de los individuos y los
requerimientos del puesto, asi como las diferencias entre las personas en distintas
vocaciones.

7. Psicologia del Trabajo. Comparativamente nuevo, utilizado primordialmente
por psicologos europeos para referirse a la psicologia en los negocios, industrial,

ocupacional, organizacional y vocacional. Su sencillez resulta sorprendente, pero
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una vez mas es posible que algunos investigadores sin grado de psicdlogos se
resistan a su uso.

8. La funcién social y profesional del psicologo laboral-organizacional (como es
mas habitual su denominacién actual en nuestro pais) puede comprenderse mejor,

mediante las siguientes descripciones:

Roles y funciones del psicdlogo laboral y organizacional

Es asi que encontramos una definicion (Mazabel Galarza, 1997) refiriéndose al rol
asi como los papeles, conductas y comportamientos que desempeifan las personas
por ocupar cierto estatus.

Asimismo se llama funcion al conjunto de tareas o facultades que el ocupante del
cargo ejerce de manera transitoria y sistematica (Chiaveneto, 1994).

A continuacion se describen las principales definiciones, roles y funciones del
psicélogo laboral-organizacional, como resultado de la revision e integracion de los

autores que se han citado previamente.

Definicion de Psicologia Industrial y Psicologia de Trabajo

Psicologia Industrial

o Es la encargada de la seleccion, formacién y supervision de los trabajadores
para mejorar la eficacia en el trabajo.

° Esta especializacion, por lo tanto, supervisa, el comportamiento humano en el
ambito de la industria y los negocios.

o Suele dividir a las personas segun sean trabajadores, administradores o
consumidores.

o Puede prestar atencién a las particularidades de sus comportamientos de
acuerdo al objetivo que tienen dentro del mundo comercial.

o Surgié para administrar en el trabajo y estudiar las motivaciones y las

relaciones interpersonales dentro de las organizaciones.™

1% Zepeda, F. (1999). Psicologia Organizacional. México: Addison Wesley Longman.
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Psicologia Laboral o del Trabajo

o Psicologia laboral es el area que se encarga de estudiar el comportamiento
del ser humano en el marco del trabajo y de las empresas.

o También se utiliza la denominaciéon de psicologia del trabajo y de las
organizaciones, ya que puede analizar el comportamiento en asociaciones civiles o
gubernamentales.

o La Psicologia Laboral cuenta con metodologia y objetivos propios, aunque
estd emparentada con la psicologia social.

o Su objeto de estudio es la conducta del ser humano en el contexto del trabajo,
desde una perspectiva individual, grupal y social.

o El objetivo principal de esta disciplina es la mejora de la calidad de vida
laboral de los trabajadores.

o Analiza las relaciones interpersonales dentro de la organizacion para
optimizar su rendimiento y permitir una mayor efectividad global.

La Psicologia Laboral toma en cuenta que en las organizaciones conviven dos tipos
de sistemas:

o El sistema formal, que intenta cumplir el objetivo de la organizacion utilizando,
de modo racional, los medios disponibles y controlando el comportamiento de los
individuos y de los grupos para hacerlos previsibles y el sistema informal, surgido
ante las presiones del sistema formal, a las que el individuo responde por medio de

comportamientos, relaciones y estrategias no previstas por la organizacion.
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La Profesién del psicologo laboral

o El psicélogo laboral estad capacitado para participar en toda planificacién que
involucre la accion de personas, individuales o en grupo a fin de lograr metas
deseadas.

o Pueden orientar en el mejor encauzamiento de todos los problemas
personales publicos que se originen en causas psicolégicas.”Los campos a que se
dedica actualmente el psicologo laboral o en los que interactia con otros
profesionales.

o Es importante el numero de psicologos laborales, experimentales,
orientadores vocacionales, especializados en investigaciones de mercado o de
opinion publica.

o Psicoestadisticos.

° Especialistas en ingenieria humana, psicélogos sociales especializados en la

dinamica de pequefios grupos.

Definicién y rol del Psicélogo Organizacional
Estudia el comportamiento humano dentro de una organizacién en funcién a su
participacion en factores tales como la cultura, el clima, la motivacién, el liderazgo,

la toma de decisiones, la comunicacion, la productividad y la satisfaccion laboral.?

Funciones del Psicologo Organizacional

Evaluacion y seleccion de recursos humanos, evaluacion de desempefio,
diagndstico de necesidades de capacitacion. Disefio e implantacion de programas
de entrenamiento (capacitacion, adiestramiento y desarrollo), programas de
desarrollo organizacional, programas de induccion de recursos humanos.

o Evaluacién y seleccion de personal, programas de induccion de recursos

humanos, participacion en programas de higiene y seguridad industrial.

11 - . - . o . L. o
Solf Zarate, Arturo. (2005). Resefia de "Psicologia industrial y organizacional. Investigacion y practica" de Paul
Spector. Persona.

Schein, Edgar W. (1982)
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o Desempefio de actividades de planificacidn, organizacion, direccion y control
en la posicion de Jefe o Gerente de Recursos Humanos y/o asistencia en
departamentos afines a la especialidad.

o Actividades orientadas a impartir ensefianzas a nivel de pre y posgrado en
diversas instituciones educativas y organizacionales (por ejemplo, en universidades
corporativas, en expansion hoy en dia).

o Estudios relacionados al analisis de diversas variables psicolaborales en las
organizaciones.

o Equilibrar la estabilidad emocional de una persona en el contexto de sus
relaciones en la organizacion.

o Apoyar el desarrollo de campaias publicitarias.

o Realizar estudios del comportamiento del consumidor asi como tareas
especializadas en coordinacién con otros profesionales como investigacion de
mercado cualitativo, cuantitativo, de productos, de publicidad asi como apoyo al
departamento de marketing.

o Mejora cualitativa de recursos humanos como formacién y del bienestar y
salud en el trabajo.

o También trabaja en la organizacion por medio del desarrollo de organigramas,
analisis del flujo de comunicacion, valoracion de puestos.

o Consiste en analizar los procesos que hay dentro de las organizaciones, para
que estos impliquen un menor riesgo en cuanto a condiciones de trabajo y salud.

o Asesoramiento en la direccion y gestion de recursos humanos, gerencias y

personas en general que tengan a su cargo un grupo humano.
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Funciones del Psicologo Laboral
° Puede desempenfarse en la oficina de personal de cualquier empresa, o en

consultoras especializadas para busqueda de personal.

° Interviene en las relaciones de trabajo, busqueda de empleo, orientaciéon
vocacional, capacitacién laboral, seleccion de personal y conflictos laborales.

o Puede dedicarse a realizar cursos de Capacitacion para personal de
empresas segun las necesidades de las mismas; cubriendo los temas especificos
como por ejemplo los relacionados con la dinamica de los grupos, las
caracteristicas del liderazgo, las relaciones laborales, la toma de decisiones y el
arte de la negociacion, entre otros."

A manera de ilustracion, se citaron algunos de los campos donde incursiona este
profesional, ya que un psicélogo laboral-organizacional debe ser experto en el
campo de la negociacion. Negociar es intentar obtener en una discusion de partes,
una decisidn comun que pueda ser aceptada. Es un proceso en el cual cada parte
debe lograr obtener lo que quiere de los demas, proporcionandoles a ellos lo que
necesitan. Los conflictos de intereses en las relaciones laborales abundan y la
habilidad de obtener consenso radica en ajustar los objetivos, y unirlos de manera
que todas las personas involucradas obtengan lo que desean, y aunque no logren
exactamente lo solicitado que pedian en un principio, al menos aproximen sus
diferencias. La mejor manera de obtener un objetivo es que los demas consigan
también el suyo. Por lo tanto la base del consenso esta en ceder para obtener. Un
psicologo laboral-organizacional, se especializa en acercar objetivos que parecen
ser incompatibles, pero que si actua con respeto por las necesidades de los otros,
los aparentes enemigos se convierten en aliados.

Los conflictos de intereses en un nivel, se pueden resolver si cada parte consigue
su objetivo, en un nivel superior. Por ejemplo, en una negociacion sobre salarios, la
exigencia de aumento salarial se puede consensuar en un nivel superior

obteniendo en su lugar un horario mas flexible, mas dias de vacaciones, y en

Muchinsky, Paul. (2007). Psicologia Aplicada al Trabajo—Australia; México: Thompson, 553 p.
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definitiva una mejor calidad de vida. Los conflictos laborales pueden caer en un
punto muerto cuando las partes no pueden avanzar en la negociacion.

En esas situaciones el psicélogo puede presentar una via alternativa que permita
levantar el bloqueo de la reunion para poder continuar. El Psicologo se debera
centrar en los problemas y no en las personas, en las intenciones y no en las
conductas, en el interés de las partes y no en sus posiciones. Es muy importante
escuchar detenidamente las propuestas y exponer las razones que no coinciden
con ellas antes de presentar otra contrapropuesta. Todo buen negociador usa
muchas preguntas en lugar de sefalar los puntos débiles de cada propuesta.
Resulta que el oponente se dé cuenta de la debilidad de sus recursos mas por una
pregunta que por una critica.

Otro ambito es el de orientacion al trabajador. Dentro del proceso de incorporacion
de la persona a un puesto de trabajo, hay una labor de orientaciéon que se realiza
directamente con los candidatos. Dicha tarea se lleva a cabo generalmente en los
programas de reinsercion laboral. "Hacer carrera" significa crecer y desarrollarse
laboralmente. Para ello el psicélogo trabaja con las personas ayudandolas a
aclarar sus objetivos, conocer sus fortalezas y debilidades y presentarse
adecuadamente a las entrevistas correspondientes. Se determina el perfil laboral y
se le asesora en la realizacion del cargo, asi como en su proyecto de carrera
laboral personal.

Una vez elegidas, las personas deberan ser integradas en la organizacion,
destinadas a sus cargos y evaluadas respecto a su desempefio. A medida que los
nuevos empleados ingresan, deberan integrarse a sus funciones mediante un
proceso de socializacidon que persigue la transmision de los valores, normas vy
patrones de comportamiento de la empresa. El cometido en la funcién, se evalua a
través del desempefio laboral que determina la contribucién de cada empleado y
permite introducir programas de entrenamiento y capacitacion, si fuera necesario.
Hoy en dia la capacitacion se entiende como un proceso educativo destinado a
generar cambios de comportamiento, actitudes y valores, adquisicion de

habilidades y competencias. Se trata de una educacion profesional que se enfoca
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en la adaptaciéon de las personas para un cargo o una funcion, pero también tiene
como meta el desarrollo y bienestar humano dentro de la organizacion. Se centra
en la formacion de conocimientos especificos relativos al trabajo, el desarrollo de
habilidades y de actitudes frente a aspectos de la organizacion y de la tarea. Se
lleva a cabo dentro de la organizacion o en forma externa. A través de programas
individuales se trata de colaborar con cada individuo para que optimice su saber
hacer. EI Coaching, Mentoring, y otras modalidades de accién trabajan en esta
direccién y hoy en dia tienen un importante papel, la capacitacion por competencias
y la educacion en linea desde la perspectiva del aprendizaje adulto estudiado por
los profesionales de la psicologia.

Pero al mismo tiempo, los procesos de formacién en empresas y organizaciones
diversas, se orientan al desarrollo organizacional. Este se basa en programas
educativos a largo plazo, orientados a mejorar los procesos de solucion de
problemas y de renovacion de las organizaciones generando la creatividad y la
innovacion entre sus integrantes, bajo la concepcién de que no solo los individuos
aprenden, también “las organizaciones aprenden”.

Esta mirada favorece la flexibilidad y la adaptabilidad a los cambios, y permite
establecer condiciones que impulsan la motivacion individual y el desarrollo de los
individuos, pero al mismo tiempo, implica cambiar su "cultura", su modo de hacer
las cosas, e incide directamente en "el clima de trabajo" que impera entre sus
integrantes.

Otro campo novedoso donde es importante que incursione el Psicélogo Laboral-
Organizacional se relaciona con el uso de las Tecnologias de la Informacion en la
Comunicacion (TIC), Internet y las redes sociales con fines profesionales. Como
ejemplo, puede citarse el trabajo de Lopez (2012) quien afirma que en la formacion
de la imagen empresarial influyen numerosos factores, si bien, en la actualidad, los
instrumentos sociales presentes en Internet amplifican los efectos, positivos o
negativos, respecto a la misma.

En este sentido, el trabajo de los profesionales del ramo debe orientarse el disefio

en la red de dicha imagen o identidad corporativa, al marketing de esta, a su
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cuantificacion y monitoreo. Actualmente, no existe duda alguna de la colosal
expansion que las nuevas tecnologias estan experimentando en estos momentos
donde ocupan un lugar mas que importante, imprescindibles, en la cambiante
supercarretera de la informacion.

En la nueva sociedad de la informacién no es posible acumular toda la informacion
de la que se dispone en la denominada "Red de Redes: Internet donde es posible
acceder a ella siempre y cuando se tenga un ordenador con una conexion remota y
convenientemente conectada.

Internet es uno de los mayores retos que ha enfrentado el hombre, pues pasé de lo
tradicionalmente conocido a la automatizacion de lo inimaginable; o sea, el cambio
de soporte: del papel a la digitalizacion; aunque por supuesto se pasé por varias
etapas en el soporte, pero ninguno tan trascendental como este.

Lo que mas ha asombrado al hombre es la comunicacion que se puede establecer
a través de un ordenador con otra persona, desde lugares tan distantes por el cual
se puedan compartir informaciones de todo tipo, o acceder a informacion de
cualquier tema en diversos sitios web, bibliotecas virtuales, catalogos en linea, etc.
El fin del siglo XX, en particular ha estado marcado por una convergencia
tecnologica hasta el momento independiente. Esta convergencia que experimenta
la electronica, la Informatica y las telecomunicaciones, tiene su mayor exponente
en el vertiginoso crecimiento alcanzado por internet.

Como resultado de tal confluencia comienzan a generalizarse conceptos nuevos
como: "Tecnologia de Informacion”, "Sociedad del Conocimiento", "Era de la
Informacién o Telematica""*

Tan es asi, que de ello depende en buena medida actualmente la reputacion de

una empresa, de los dispositivos en linea y de los servicios que ofrece o la

Carrién, Hugo. La Sociedad de la Informacion. Tecnologias de informacion y telecomunicaciones.
http://www.imaginar.org/docs/sociedad_informacion wikipedia.pdf

73



informacion que comunica en la red. Por otro lado, la empresa no es el unico
emisor o sujeto activo del mensaje publicitario y el consumidor y/o usuario el sujeto
pasivo. En efecto, al dia de hoy, tales funciones, propias de cada uno de los
colectivos en el pasado, sobre todo en el mundo fisico, han evolucionado: La
influencia pretérita de las marcas se construia en virtud de diferentes elementos,
como, entre otros, la publicidad, las relaciones publicas y la comunicacién en los
medios. Con la puesta en practica de la Web 2.0, las audiencias se dividen en
micro medios integrados por un importante componente social y relacional.

Estos ultimos tienen la capacidad de crear y, a su vez, distribuir informacién
complementaria y, en su caso, alternativa a los medios de comunicacion de tipo
decimononico. De este modo, podemos afirmar que dan origen a un nuevo modelo
de influencia e informacion (Lopez, 2012, p.1).

En este caso, nos encontramos ante un valor intangible —la reputacion on-line- que
es posible identificar y analizar a través de las valoraciones que los usuarios
efectuan en diversas plataformas de la red. De hecho, algunos sitios Web han sido
concebidos, para precisamente expresar opiniones en relacion a determinadas
empresas, marcas, productos y/o servicios de las organizaciones empresariales. Y
este campo representa una importante area de oportunidad para el psicélogo como
experto del comportamiento y de los instrumentos para analizar las opiniones y
valoraciones de los usuarios de un bien o servicio.

Existen otros ejemplos de campos clasicos y novedosos en los que incursiona este
profesional. Las técnicas de venta directa también estan estructuradas con
recursos del campo de la Psicologia, provenientes de las teorias cognitivas vy
recientemente con soporte en los hallazgos de las neurociencias. Los disefios de
marketing para realizar estas tareas utilizan estrategias que representan una
estrategia de éxito y una de las mejores de ellas consiste en imaginar el proceso
completo ya concretado.

Por todo lo antes expuesto, debemos ser muy cuidadosos en la forma que
denominamos a nuestro campo de conocimiento, por cierto, relativamente joven.

Hemos visto que se han empleado muchos nombres como “Psicologia del Trabajo”,
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“Psicologia Industrial y Organizacional”, “Psicologia Laboral”’, existiendo aspectos
que diferencian dichos conceptos pero también francas coincidencias y traslapes.
Pero finalmente la Asociacion Psicolégica Americana (APA)'™ opté por la
denominacion “Industrial and Organizational Psychology” que ha sido traducida al
castellano como “Psicologia del Trabajo y Organizacional” o “Psicologia Laboral-
Organizacional”. De acuerdo con Evans (2012), el referirnos a ella como
corresponde hace a nuestra fortaleza como identidad profesional. En esta tesis
hemos optado por la denominacién de Psicologia Laboral-Organizacional, por su
repercusion en nuestro contexto y debido a que integra areas de teorizacion e
intervencion importantes e interdependientes, aunque no desconocemos la
importancia de interactuar de manera interdisciplinar con otras profesiones y
disciplinas (sociologia, economia, administracién, educacion, etc.).

El profesional formado en la psicologia laboral-organizacional, ha ido diversificando
su campo de accién. Sus herramientas de intervencion, se han ido enriqueciendo
con otros campos y disciplinas académicas debidas a las necesidades de la
empresa, asi como de los avances tecnoldgicos. Exigiéndole adquirir habilidades,
aptitudes y competencias, tanto en el campo de trabajo mediante Ia
capacitacion/actualizacion al interior de la empresa u organizacién, asi como en los
centros de educacion superior a traveés de la Licenciatura, la Especializacion y el
Posgrado, Centros de Educacion Superior en los que sus contenidos curriculares
deberan estar en sintonia con los cambios y requerimientos de la realidad social,

tecnologica y empresarial.

'® APA. Asociacion Psicolégica Americana. http://www.apa.org/
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2.1. Perfil Profesional y campo de trabajo del Psicdlogo Laboral-
Organizacional.

A manera de reflexion introductoria sobre este subtema, es oportuno mencionar
que el perfil profesional del Psicologo Laboral-Organizacional debe ser planteado a
partir de una descripcion que requiere estar en sintonia permanente con los
avances Socio productivos y Tecnoldgicos. Esto significa que no debe permanecer
estatico, sino antes bien, a la par del desarrollo que se vaya dando en su campo de
accion, dentro de estos, los centros de educacion superior. Como lo sehala
Bernardo Méndez Lugo autor de “Nuevas Tecnologias, Nuevas Profesiones”
(ANUIES, 1990).

Las nuevas tecnologias estan influyendo en la conformacion de las profesiones y
en el surgimiento de nuevos perfiles profesionales. Puntualiza que las nuevas
Tecnologias se sustentan en nuevos conocimientos, nuevas habilidades y nuevos
valores y principios generados por la competencia con conocimiento y por
conocimiento, y en recursos altamente calificados en una estructura de calificacion
dinamica que reclama una respuesta distinta a la que ha venido dando la
educacién superior. Este enfoque amplia el horizonte de intervencion del
profesional de la psicologia en nuestra realidad nacional. De manera que vale la
pena sintetizar los objetivos que plantea Pallan Figueroa (1996) que son los
siguientes:

1) Informar sobre el nivel de desarrollo tecnoldgico en ciertos sectores del aparato
productivo, estimar en ellos los efectos de las técnicas innovadoras en el empleo y
predecir las circunstancias de su evolucion futura.

2) Definir cualitativamente el perfil de las nuevas profesiones generadas por la

introduccidon de recientes tecnologias en los procesos de trabajo y redefinir las

'® ANUIES, 1990. http:/fuentes.csh.udg.mx/CUCSH/Sincronia/anuies.htm
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profesiones ya existentes, profundamente modificadas por los cambios
tecnoldgicos. !’

Amén de las consideraciones antes expuestas, debemos tomar en consideracion
los siguientes planteamientos (Luna Aguilar, 2003).

o El Psicologo Industrial surge de la necesidad que tiene la sociedad de contar
con un experto en conducta humana especializado en el ambito laboral que busca
la adaptacién del hombre a la tarea y sus diversas exigencias.

o Dados los cambios sociales, politicos, econdmicos y culturales que vive el
pais, los diferentes ambitos donde el psicologo puede tener incidencia, han
aumentado y se han diversificado.

o De igual forma han surgido nuevos campos donde el quehacer del psicologo
aplica nuevos métodos para promover el desarrollo humano y buscar una mayor
calidad de vida.

Asimismo, el autor referido afirma que nos enfrentamos a tres grandes retos:

o La globalizacion econdmica

o La importancia creciente del conocimiento en el desarrollo social y econémico
o La revolucién de la comunicacion e informacion

Por ello habra que formar Psicologos con las competencias necesarias que les
permitan diagnosticar, intervenir y evaluar para resolver eficientemente las
demandas de las empresas e instituciones asi como su impacto en la sociedad,
innovando procesos dentro del marco académico, profesional y ético. Los
psicologos deberan también ser competentes para relacionarse con los sectores
productivos y de servicios a la comunidad y para desarrollarse en la investigacion
amplia, diversa y ligada al beneficio de la sociedad y de la propia disciplina.

Finalmente, requieren desarrollar la capacidad de promover el cambio en las

" PALLAN FIGUEROA, Carlos . (1996). El Intercambio académico internacional de México, México, ANUIES
(Colecc. Temas de hoy en la educaciéon superior, num. 12).
http://www.uv.mx/cpue/coleccion/n_2728/pagina_n.htm
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instituciones articulando las funciones sustantivas de la Universidad con modelos
actualizados en tres ejes rectores:

1. Modelo de formacion profesional: incluye la definicién del perfil profesional,
tanto en el ambito general como para cada una de las salidas terminales.

2. Modelo de ensenanza: establece los lineamientos para la conduccion de las
actividades institucionales.

3. Modelo de evaluacion: contempla la realizacibn de una serie de tareas
encaminadas a valorar el logro total o parcial de las metas curriculares.

Es asi que el psicdlogo laboral-organizacional puede desempefnarse como:

° Profesional.

o Administrador.

° Docente o capacitador.

o Investigador.

o Consultor.

Su campo ocupacional puede abarcar:

. Instituciones publicas (gobiernos, ministerios y municipalidades).

o Empresas privadas.

o Organizaciones no gubernamentales, comunitarias, educativas y de otra
indole.

o Espacios y proyectos culturales, educativos, laborales y clinicos.

El objetivo ultimo del Modelo de Formacién Profesional que se adopte, debe
centrarse en formalizar y consolidar los campos de conocimiento de la disciplina y

ofrecer opciones profesionales terminales variadas y vigentes a los estudiantes.
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Concepto de competencia laboral

Consiste en la capacidad productiva de un individuo que se define y mide en
términos de desempefio en un determinado contexto laboral, y refleja los
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes necesarias para la realizacion de
un trabajo efectivo y de calidad, de conformidad con una norma CONOCER,
(2002); en Consejo de Normalizacion y Certificacion de la Competencia

Laboral.™

Desde esta perspectiva, hay que fomentar en el proceso formativo la vinculacion de
la competencia laboral con:

Produccidn.

o Informacién sobre la fuerza de trabajo (inventario de competencias
disponibles).

o Seguridad del desempefio con calidad

. Identificacion de necesidades

o Educacién y capacitaciéon

o Pertinencia

o Calidad

. Flexibilidad

° Empleo

o Reconocimiento de conocimientos y habilidades

o Métodos pertinentes de seleccion

o Informacién oportuna sobre el mercado de trabajo

e  Areas funcionales

o Integracion de personal

o Administracion de personal

° Relaciones laborales

'8 CAPITULO 1. Marco Tesrico.
http://catarina.udlap.mx/u_dl_a/tales/documentos/lhr/estevez b _fl/capitulo2.pdf
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o Capacitacion y desarrollo

o Desarrollo organizaciona

o Cultura organizacional y procesos de interaccion

o Psicologia del consumidor

o Areas emergentes

o Psicologia transcultural en las organizaciones

o Administracion de competencias laborales en las organizaciones

° Aplicacion psicoldgica de la calidad, productividad y competitividad

o Efectos psicosociales de las empresas sobre el individuo, los grupos, la
sociedad y el entorno

o Seguridad e higiene y ambiente de trabajo

Finalmente, podemos afirmar que la Psicologia Laboral-Organizacional es el
estudio cientifico del comportamiento humano en las organizaciones. Tiene como
métodos principales la observacién y la experiencia por tanto se pueden medir y
registrar. Ello significa que sus procedimientos y resultados son objetivos por tanto
se requiere que los hechos observados sean publicos y sujetos a confirmacion; con
sus métodos y procedimientos tiene la misma categoria que cualquier ciencia del
comportamiento.

Cuando un Psicologo Organizacional observa el comportamiento de los
trabajadores, lo hace siguiendo las tradiciones mas comunes de la ciencia: objetiva,
imparcial y sistematica. Si su método es objetivo también lo es el objeto de su
observacion, la conducta humana. No obstante también se ocupa de las
dimensiones intangibles del ser humano: motivaciones, emociones, ideas y deseos.
No es posible observar directamente estas facetas de nuestra vida interior o
subjetiva, pero si inferirlas. Es asi como el psicélogo organizacional trata de
conocer mas a fondo el comportamiento humano, pero la esencia del método
cientifico consiste simplemente en que el psicélogo observa con atencion, escucha,

mide y registra todo con objetividad, precision e imparcialidad.
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La Psicologia Organizacional estudia el entorno laboral de los trabajadores para
fomentar la comunicacién interna en las organizaciones, manteniendo un ambiente
laboral adecuado a través de una buena estrategia de comunicacion y acuerdo con
los demas, y adoptando medidas que hagan mas compatible la vida profesional y
privada, con el fin de obtener un mejor ambiente de trabajo. Colabora en la
administracion de los recursos humanos, estudiando su ubicacién en puestos de
trabajo de acuerdo a sus capacidades, tratando potenciar la formacion de los
profesionales; poniendo en marcha programas especificos para el desarrollo de
habilidades directivas; ofrece asesoria individual y a mandos intermedios, dado que
el profesional de la psicologia laboral-organizacional interviene en los procesos
relacionados con el factor humano de la organizacion, es determinante que se
apoye en los articulados afines a su objeto de estudio en materia juridica obrero-
patronal.

Mismos que se encuentran establecidos en la Ley Federal del Trabajo, y de los
cuales son particularmente inherentes y complementarios, a los procesos y temas
siguientes:

De la capacitacion.

Sobre la productividad, formacién y capacitaciéon de los trabajadores; Cap. Il BIS,
De la Ley Federal del Trabajo, en sus articulados e incisos vigentes.

Contratos laborales.

Dentro del proceso de reclutamiento y seleccién de personal.

Capitulo Il y Capitulo IV; Contrato colectivo de trabajo, y Contrato de Ley con sus
articulados e incisos vigentes de la Ley Federal del trabajo.

En términos generales, su participacion como profesional de la Psicologia Laboral-
Organizacional, le exige involucrarse e incursionar dentro de sus procesos,
valiéndose de las leyes, normas, cddigos, estatutos, y reglamentos bajo los cuales

se rige la organizacion.
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Historia de la Dependencia

Las jornadas laborales eran de por lo menos 14 horas diarias y los salarios muy
bajos; hombres, mujeres y nifios eran sometidos a condiciones infrahumanas.
Francisco |. Madero decret6 el 18 de diciembre de 1911 la creacion del
Departamento del Trabajo, dentro de la entonces Secretaria de Fomento,
Colonizacion e Industria.

En 1915, durante el mandato de Venustiano Carranza, el Departamento del Trabajo
se incorporé a la Secretaria de Gobernacion, y al mismo tiempo se elaboré un
proyecto de ley sobre el contrato de trabajo. Dos afios después fue promulgada la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, que en su articulo 123
decreté los siguientes derechos de los trabajadores:

La fijacion de la jornada maxima de ocho horas. La indemnizacion por despido
injustificado. El derecho de asociacion y de huelga. El establecimiento de normas
en materia de Previsién y Seguridad Social.

La Junta Federal de Conciliacién y Arbitraje

La naturaleza misma del régimen federal ocasiond problemas para interpretar las
disposiciones constitucionales en los casos que trascendian el ambito geografico
de las entidades federativas.

Ante esa situaciéon, en 1927 se cred la Junta Federal de Conciliacion y Arbitraje
(JFCA) con el propdsito de reglamentar la competencia en la resolucion de
conflictos laborales en el ambito federal. Se integré por un mismo numero de
representantes de los empleadores, de los trabajadores y del gobierno, por
conducto de la entonces Secretaria de la Industria, Comercio y Trabajo.

La primera Ley Federal del Trabajo se decreté el 18 de agosto de 1931; en
consecuencia, el Presidente Pascual Ortiz Rubio otorgé plena autonomia al
Departamento del Trabajo, hecho que le confiri6 una serie de atribuciones bien
definidas, entre las que destacan las siguientes:

1.  Vigilar el cumplimiento de Ila Ley Federal del Trabajo.

2. Buscar soluciones a los conflictos laborales mediante la conciliacion.
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3. Desarrollar una politica de prevision social y de inspeccion.
4. Crear comisiones mixtas y otros 6rganos preventivos y conciliadores.

No obstante su autonomia, con el paso de los afos la estructura del Departamento
del Trabajo ya no respondia a las caracteristicas y a la complejidad del sector
laboral. Asi, cuya estructura y organizaciéon permitirian responder a las demandas
sociales, producto de la evolucion del sector y del desarrollo del movimiento obrero
nacional.

La Procuraduria Federal de la Defensa del Trabajo

La citada evolucion propicio una serie de cambios laborales en muchos niveles: el
establecimiento de nuevos derechos de la mujer trabajadora; la modificacion al
régimen de fijacion de salarios y de participacion de utilidades, y la federalizacién
de diversas ramas industriales, entre otros. Todo ello motivd que el 2 de junio de
1975 se decretara la expedicién del Reglamento de la Procuraduria Federal de la
Defensa del Trabajo como un 6rgano desconcentrado de la STPS, con suficiente
rango y autonomia para velar por el cumplimiento de la legislacion laboral vigente,
y para dar garantia de la defensa de los trabajadores.

Posteriormente, el Congreso de la Unién abrogoé la Ley de Secretarias de Estado y
decretd, durante la administracion de José Lopez Portillo, una nueva Ley Organica
de la Administracion Publica Federal, publicada en el Diario Oficial de la Federacién
el 29 de diciembre de 1976. Dicha legislacion redefinié las atribuciones de la STPS,
segun se describe mas adelante.

Los organismos sectorizados

En cuanto al agrupamiento de entidades de la Administraciéon Publica Paraestatal
por sectores definidos, establecido en el Acuerdo Presidencial del 17 de enero de
1977, quedaron bajo la coordinacion del Secretario del Trabajo y Prevision Social
(segun la estructura vigente) los siguientes organismos: - La Comision Nacional de
los Salarios Minimos (Conasami), creada el 21 de noviembre de 1962. - El Comité

Nacional Mixto de Proteccion al Salario (Conampros), creado el 3 de abril de 1974.
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- El Fondo de Fomento y Garantia para el Consumo de los Trabajadores (Fonacot),
creado el 2 de mayo de 1974.

A lo largo de los afios, el Reglamento Interior de la STPS se ha modificado para
responder a la evolucion de las necesidades juridico administrativas del sector
laboral, y para reorientar la estructura funcional de la dependencia a las prioridades
del Titular del Ejecutivo Federal. EI 18 de agosto de 2003, fue publicado en el
Diario Oficial de la Federacion el Reglamento Interior de la STPS que esta vigente
hasta la fecha.

La informacion que creo es util es la que dice..."La primera Ley Federal del Trabajo
se decretdé el 18 de agosto de 1931; el Presidente Pascual Ortiz Rubio "....y la
posteriormente cita los siguiente:"....el Presidente Manuel Avila Camacho
promulgé en 1940 una nueva Ley de Secretarias de Estado,en la que se
establecié que el Departamento del Trabajo se convertia en la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social (STPS).

http://www.stps.gob.mx/bp/secciones/conoce/quienes somos/quienes somos/historia st

ps.htm

Como referencia, y a manera de ejemplo, a continuacién se hace una resefa
preliminar de los tipos de contratos bajo los cuales se dan las relaciones
contractuales asi como el significado del contrato individual de trabajo, dentro del

proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion:

Contrato Individual de Trabajo
1) Por Duracién

1.1) por obra determinada
1.2) tiempo determinado,

1.3) tiempo indeterminado,
1.4. capacitacion inicial,

1.5. periodo de prueba.

2) Por forma
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2.1. Por escrito

2.2. Verbal

Contrato Colectivo de Trabajo:

1) Contratos colectivos

2) Contratos-ley

El Contrato individual de trabajo, cualquiera que sea su forma o denominacion, es
aquel por virtud del cual una persona se obliga a prestar a otra un trabajo personal
subordinado, mediante el pago de un salario.

Articulo que se interpreta de la siguiente forma:

-No importa si existe un contrato denominado como tal, o suscrito por el patron y el
trabajador para que se lleve a cabo la relacion laboral, sino mas bien la obligacion
para el trabajador y el patrén es reciproca y regulada por la Ley Federal del
Trabajo, pero la relacion laboral existe por el simple hecho de ser retribuida por
un salario, un ejemplo sera el que si un trabajador nunca firmé su contrato
individual de trabajo cuando fue contratado, pero la relacidén laboral existe por el
simple hecho de que le hayan pagado su salario de los dias trabajados en la
empresa, es ahi cuando se da el supuesto de estar sujeto a una relacion laboral,
sin tener un contrato firmado por el patrén obra determinada, solo se contrata a los
trabajadores para el cumplimiento y terminacion de una obra especifica, por

ejemplo: lo que dure la construccién de un edificio. https://www.contratosfacil.com
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CAPITULO Il

Analisis de algunos Planes de Estudio de Psicologia Laboral-Organizacional en el
nivel Licenciatura y Posgrado en el contexto Nacional e Internacional.

Las expectativas de insercidn de la Poblacion Mexicana en el Sistema Educativo a
Nivel Basico y Medio, ha crecido considerablemente durante los ultimos afos, en
funcién de la demanda de matricula en nuestro sector educativo, situacion que a su
vez impacta a la Educacion Superior. Esto ha generado para el Estado Mexicano la
urgencia de dar respuesta y satisfacer las necesidades de educacién de la
poblacién, condicién que significa el reto de formar estudiantes en los niveles
basico (preescolar, primaria, secundaria) y medio superior para posteriormente
formar profesionales especializados en los diversos campos del conocimiento,
primero a nivel licenciatura y posteriormente en los grados de maestria y
doctorado. La opcion a la formacion requiere ser bajo condiciones de desarrollo
economico sustentable y partir de politicas publicas sanas en este rubro y en las
que es urgente asignar partidas presupuestales de conformidad con la realidad y
necesidades de la poblacion e instituciones educativas, dando preferencia a las de
caracter publico dada su cobertura social. Es decir, hay que destinar recursos
suficientes y tener capacidad de fortalecer el acceso a la educacion publica de
calidad para todos.

Por Estudios de Posgrado se pueden entender todos aquellos estudios que son
posteriores al ciclo de Estudios de Licenciatura o de Estudios Profesionales.

En un sentido estrecho y restringido se suele entender el Posgrado solamente
como los grados académicos de Maestria y de Doctorado y los programas
formales que conducen a ellos; en un sentido amplio, el posgrado incluye también
los estudios de actualizacion o de reciclaje de los profesionales, y los Programas
estructurados como Diplomados o Especializaciones. Habria que empezar
reconociendo que el Posgrado es un ciclo de estudios posterior al de la
licenciatura, que se encuentra normalmente en las Instituciones de Educacion

Superior (IES), y que las politicas de educacién superior, por esa misma razon,
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afectan al posgrado. En general, la suerte del posgrado esta atada a la situacion y
problematica de las IES.

La Educaciéon Superior y las politicas respectivas son el contexto inmediato, sin el
cual no puede entenderse la evolucién del posgrado, particularmente en el caso de
las universidades publicas, que es un sector de la educacion superior que ha sido
especialmente objeto de esas politicas por lo menos desde la década de los
setenta. Y, por supuesto, un actor de gran importancia para el impulso y desarrollo
del posgrado ha sido el Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia (CONACYT)."®
En la UNAM, el Reglamento General de Estudios de Posgrado vigente estipula
que:

Articulo 1°. Son Estudios de Posgrado los que se realizan después de la
Licenciatura; tienen como finalidad la formacién de profesionales y académicos del
mas alto nivel, y se imparten en las modalidades presencial, abierta, a distancia o
mixta. Al término de los estudios de Posgrado se otorgaran los grados de
especialista, Maestro o Doctor®

“‘Uno de los factores determinantes en el desarrollo social, de un pais es la
educacion: por tanto, esta debe contribuir al logro de los objetivos socialmente
validos, para lo cual se apoya en la planeacién” (Diaz-Barriga, Lule, Pacheco, Saad
y Rojas, 1990, p.12).

De acuerdo con Villarreal (1980, p.7):

...planear es un acto de inteligencia cuyo propésito es racionalizar la seleccion de
alternativas para el futuro. Implica un el ejercicio libre de la razén para definir con
claridad los fines a los que se orienta la accion y desentraiar los mejores medios
para alcanzarlos. Ahora bien, para abordar el analisis de los planes de estudio de
psicologia laboral en los grados de licenciatura y posgrado, es pertinente describir
a manera de sintesis, a que nos referiremos cuando mencionemos los siguientes

tépicos:

' http://www.redalyc.org/pdf/340/34004509.pdf

2 hittp://www.posgrado.unam.mx/madems/rgep.pdf).
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Plan y Programas de Estudios y Curriculo, en atencién a que son conceptos que
interactian en el proceso, su estructura y consolidacion de un Plan Curricular. 2’

Se basa en el incremento de la matricula escolar en el nivel de Educacion Superior,
ya que esto ha provocado un aumento considerable de los recursos educativos, lo
cual exige una planeacion.

Asi mismo las necesidades actuales del pais obligan al estudio de una planeacién
realizable, que debera alcanzar las dimensiones: social, técnica, politica cultural y
prospectiva.

Los Planes de Estudios de Nivel Superior se definen como un proyecto de
formacion profesional y disciplinario en el que se expresan los fines y objetivos del
proceso formativo que se desarrollaran mediante la ensefianza de un conjunto de
contenidos, actividades y experiencias de aprendizaje agrupadas con base en
criterios y fines previamente establecidos, con un sentido de unidad y continuidad
en sus programas, que da coherencia a los estudios que se realizan en cada
carrera o disciplina.

Asimismo, un Plan es un documento escrito que constituye el planteamiento formal
del proceso de formacion académica que se desarrollara en un ambito disciplinario
o profesional, para el caso de la licenciatura (Facultad de Psicologia: Universidad
Nacional Auténoma de México. UNAM)?

Por su parte, en el Proyecto del Plan y Programa de Estudio de la Licenciatura en
Psicologia de la Universidad Nacional Autonoma de México de la Facultad de
Estudios Profesionales Iztacala (enero 2012, p.16) se habla de la importancia de un
proyecto curricular de la siguiente forma:

Crear Planes y Programas de Estudio a Nivel Superior conlleva a incursionar en el
estudio del curriculo, entendido éste como un constructo social, el cual se ha vuelto
mas complejo en los Ultimos afios (Barnett, 2001, p. 2-3, véase en Cataldi, 2009).%
En la actualidad, lejos de reducirse al disefio de modelos pedagdgicos o de

programas de estudio, la conceptualizacion de la dinamica curricular en el amplio

*" http://cdigital.dgb.uanl.mx/te/1020150643/1020150643 09.pdf

2 http://www.psicologia.unam.mx/pagina/es/190/plan-1971
2 hitp://www.sociedadelainformacion.com/15/competencia.pdf)
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espectro de escenarios  escolares, busca reconocer y articular diversas
dimensiones vinculadas tanto al factor humano, en los multiples niveles de
interaccion de los miembros de las comunidades escolares, como al contexto de
practicas sociales en que se gestan, emergen y proyectan sus principales
productos: los aprendizajes escolares. Bajo esta Optica, resulta de cardinal
importancia al momento de formular un nuevo proyecto curricular, visualizar con
claridad las necesidades y demandas -actuales y potenciales- de los diferentes
sectores de la poblacién y del entramado socioecondmico en que se constituyen,
para valorar.?*

Posner (1998, p.17) dice que un curriculo no es mas que la concrecién especifica
de una teoria pedagdgica para volverla efectiva y asegurar el aprendizaje y el
desarrollo de un grupo particular de alumnos, para la cultura, época y comunidad
de la que forman parte:

El curriculo no es solo un Plan de Estudios, ni un esquema distributivo de disciplina
y contenidos segun grados, intensidades, niveles y prerrequisitos para normalizar la
ensefanza de los profesores. El curriculo es mas bien un curso de accion, un
objeto de accién simbdlico y significativo para maestros y alumnos, encarnado en
palabras, imagenes, sonidos, juegos o lo que fuere.

El campo curricular de la Facultad de Psicologia de la UNAM ha continuado
presentando cambios en los contenidos de sus planes de estudio, siendo los mas
importantes los realizados en 1960, 1967 y 1971, 2008 y 2011.

Ahora bien, partiremos con la idea principal que atafe a este trabajo, cuyo objetivo
es innovar mediante una propuesta curricular que amplie las alternativas y
opciones de titulacion mediante la creacion de una Maestria en Psicologia Laboral-
Organizacional, dentro de la Facultad de Psicologia, dado que unicamente existe la
Licenciatura “(El Plan de estudios 1971 quedd reemplazado, por el Plan 2008. En
el ciclo 2012-1 concluy6 el tiempo curricular de la ultima generacion del plan 1971.

El plan esta organizado en nueve semestres, con un total de 31 asignaturas

2 hitp://psicologia.iztacala.unam.mx/cambio_curricular/docs ccurractual/19 01 2012 CT.pdf
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obligatorias y 11 optativas; éstas podian cursarse a partir del séptimo semestre,
eligiéndose de entre las asignaturas que integraban las areas de Psicologia Social,
Psicologia del Trabajo, Psicologia Educativa, Psicologia Clinica, General
Experimental, Psicofisiologia, o de Materias de Informacion General.

El alumno podia cursar un total de 6 asignaturas en cada semestre. Este plan
estuvo vigente, para el primer ingreso, desde el afio de su aprobacion (1971) y
hasta el afio 2007, fecha en que fue aprobado el plan actual.

En 2008 entr6 en vigencia el nuevo Plan de estudios 2008 y las Especializaciones
en 2011, actualmente vigente.

En la actualidad, la Facultad de Psicologia forma el mayor numero de licenciados,
maestros y doctores en Psicologia en el pais y, ademas, cuenta entre su personal
académico con el mayor numero de psicologos pertenecientes al Sistema Nacional
de Investigadores, por lo que contribuye con el porcentaje mayoritario de la
produccion cientifica en Psicologia que se realiza en nuestro pais.

La Licenciatura en Psicologia es el principal orgullo y la principal ocupacién de la
Facultad y de su comunidad. Desde hace afnos, Psicologia es la tercera carrera de
la UNAM mas demandada via el concurso de seleccion, s6lo después de las de
Médico Cirujano y Derecho; (Nieto, 2014)? de las tres entidades que la imparten en
la Universidad, esta es, sin duda, la de eleccién. No es de sorprenderse: la
Licenciatura en Psicologia de la Facultad estd situada, por su prestigio y
reconocimiento, en el primer sitio nacional. En 2010, el Plan 71 de la Licenciatura
en Psicologia obtuvo la re acreditacion (y el Plan 2008 la acreditacion) por parte del
Consejo Nacional para la Ensefianza e Investigacion en Psicologia (CNEIP) por
cinco afios adicionales. En el ciclo 2014-1 la matricula de licenciatura fue de 3,863
estudiantes, 0.05% menos que la de un afio atras (3,883), en el ciclo 2013-1.

No obstante, esta poblacién es 2.6% inferior al promedio del cuatrienio 2009.2012,
marcando un ligero descenso, que probablemente tenga como causa principal la
salida de un plan de estudios de nueve semestres (Plan 1971) y el establecimiento

de uno de ocho.

% FACULTAD DE PSICOLOGIA. Primer informe de actividades 2014, Segundo periodo. Dr. Javier Nieto Gutiérrez
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Salvo cuando se sefale lo contrario, los datos de poblacién escolar reportados en
el informe del Director de la facultad corresponderan a los provistos por el Sistema
de Administracion Escolar (SAE) de la Facultad: 201 en forma escolarizada y 306 a
distancia.

En el ciclo escolar 2014-1 (el primer ingreso de la licenciatura fue de 854 alumnos,
49 menos que en el ciclo 2013-1.

De estos alumnos, 593 correspondieron al sistema escolarizado y 261 al Sistema
Universidad Abierta (SUA; conforme cifras de la Direccion General de
Administracion Escolar DGAE). Si bien el sistema escolarizado recibié casi la
misma cantidad de alumnos que un afo atras, el SUA ingresé 47 menos. Asi, en
este afo, el primer ingreso de la licenciatura estuvo 2.1% por debajo de lo recibido,
en promedio, en los cuatro afios previos.

En la ultima década, los alumnos del sistema escolarizado han representado, en
promedio, 71% de la poblacion escolar. En el ciclo 2014-1 esta proporcion fue de
68.8%.

En el ciclo 2014-1, 72% de la poblaciéon de licenciatura eran 2,791 mujeres,
proporcion que se ha mantenido alrededor de las tres cuartas partes a lo largo del
tiempo.

En las preferencias del alumnado por las distintas areas o campos de
conocimiento, la Psicologia del Trabajo se ha mantenido en segundo lugar de
preferencia dentro de la Facultad. No obstante, con el Plan 2008, aparentemente
se ha modificado el orden de las preferencias entre algunas de las otras areas o

campos.”®

Planes de Estudio de Licenciatura®’

En 1971 se establecio el plan de estudios mas longevo de la Facultad

% FACULTAD DE PSICOLOGIA. Primer informe de actividades 2014. Segundo periodo. Dr. Javier Nieto Gutiérrez
" Informacion recuperada de la pagina web de la Facultad de Psicologia de la UNAM, en el apartado
Alumnos, en http://www.psicologia.unam.mx/

91



(fue vigente mas de 35 afios), el cual estaba organizado en nueve semestres, con
un total de 31 asignaturas obligatorias y 11 optativas; estas podian cursarse a partir
del séptimo semestre, eligiendose de entre las asignaturas que integraban las
areas de Psicologia Social, Psicologia del Trabajo, Psicologia Educativa,
Psicologia Clinica, General Experimental, Psicofisiologia, o de Materias de
Informacién General. El alumno podia cursar un total de 6 asignaturas en cada
semestre. Este plan estuvo vigente, para el primer ingreso, desde el afio de su
aprobacion (1971) y hasta el afio 2007, aunque continué en paralelo al plan 2008
hasta la finalizacién de estudios de las ultimas generaciones inscritas en el
mismo. Las asignaturas correspondientes al plan de estudios de 1971 fueron las

siguientes en el area de nuestro intereés.

Administracion de Empresas | y Il
Administracion de Personal | y |I
Analisis y Evaluacion de Puestos | y Il
Sociologia Industrial | y Il

Estudio del Trabajo | y Il

Desarrollo de Recursos Humanos |, 1l y 1l
Elaboracion de Pruebas Industriales
Reclutamiento y Seleccion de Personal
Programacién de Ambientes Laborales
Ergonomia

Mercadotecnia

Teoria de la Organizacion

Técnicas de Investigacion

El actual Plan de Estudios (Plan 2008), contempla para la formacion de los
alumnos, tres Areas de Formacién. La primera de ellas, el Area de Formacién
General (AFG) abarca del primero al cuarto semestre, incluyendo 22 asignaturas

obligatorias organizadas en torno a tradiciones psicoldgicas, contenidos histérico-
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filoséficos, metodologicos e integradores, representa el 47% de los créditos
establecidos en el Plan de Estudios.

El Area de Formacién Contextual se conforma de 8 asignaturas obligatorias, las
cuales se cursan del primero al octavo semestre, y tiene una representacion de
poco mas del 10% del total de créditos de la licenciatura.

El Area de Formacion Profesional (AFP) representada del 5° al 8° semestre, esta
integrada por seis campos de conocimiento, en torno a los cuales se organizan las
asignaturas tanto de la fase Sustantiva (del 5° al 7° semestre) como de la fase
Terminal (8° semestre).

Los Campos de Conocimiento son:

Ciencias Cognitivas y del Comportamiento

Procesos Psicosociales y Culturales

Psicologia Clinica y de la Salud

Psicologia de la Educacion

Psicologia Organizacional

Psicobiologia y Neurociencias
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ENSEGUIDA SE DESCRIBE EL PLAN DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL
DEL OCTAVO SEMESTRE.

PLAN DE ESTUDIOS DE 8 SEMESTRE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL.

>P—a0ro0on0-—uww

F>20T0O>PNT2P>030

PARA TODAS LAS LINEAS DE PSICOLOGIA
ORGANIZACIONAL

DESARROLLO DE EQUIPOS DE
TRABAJO

PARA TODAS LAS LINEAS DE PSICOLOGIA
ORGANIZACIONAL

FORMACION DE DIRECTIVOS

PROCESOS  PSICOSOCIALES EN LAS
ORGANIZACIONES

CULTURA Y COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

PROCESOS PSICOSOCIALES EN LAS IMPACTO PSICOSOCIAL DE LAS
ORGANIZACIONES EMPRESAS
CALIDAD, PRODUCTIVIDAD, Y CALIDAD, PRODUCTIV. Y

COMPETITIVIDAD.

COMPETITIVIDAD

CALIDAD, PRODUCT. Y COMPETITIVIDAD

PROCESOS DE MEJORA CONTINUA

SALUD ORGANIZACIONAL Y DEL TRABAJO

PSICOLOGIA DE LA SALUD EN EL
TRABAJO

SALUD ORGANIZACIONAL Y DEL TRABAJO

METROLOGIA PSICOLOGICA

PSICOLOGIA DEL CONSUMIDOR

INTRODUCCION A LA
MERCADOTECNIA

Las asignaturas que cada campo de conocimiento ofrece al alumnado son de
caracter optativo, lo que permite desarrollar distintas rutas curriculares, en las que
el estudiante debera completar el 43% de los créditos restantes de la Licenciatura.
Los alumnos pueden titularse del Plan 2008 mediante Tesis, Tesina, Examen
General de Conocimientos, Reporte de Servicio Social, Reporte de Practicas

Profesionales, por ingreso a la Especializacion en Psicologia.

94



Planes de Estudio de Posgrado?®®

Como se menciond, el Posgrado en psicologia esta vinculado con la Facultad de
Filosofia y Letras de la UNAM, y posteriormente con la fundacién de la Facultad de
Psicologia. Sin embargo, el programa de posgrado actual surgié como resultado de
anteriores adecuaciones al Reglamento General de Estudios de Posgrado. La mas
reciente (1999) inicié con la incursion de siete maestrias y un doctorado, que
estaban vigentes en la Facultad de Psicologia, de cuatro maestrias que vinculadas
con esta disciplina se impartian en la Facultad de Estudios Superiores lIztacala
(FES lztacala), y de dos maestrias y una especializacion que se ofrecian en la
Facultad de Estudios Superiores de Zaragoza (FES Zaragoza), al Reglamento
General de Estudios de Posgrado, aprobado por el H. Consejo Universitario el 14
de diciembre de 1995 y la cancelacion de dos planes de estudio de especializacion.
Con esta disposicion se instaurd el Programa de Posgrado en Psicologia de la
UNAM cuyo objetivo total es la formacion de investigadores en los campos de
conocimientos psicoldgicos.

De esta manera, se incorporaron en un solo plan de estudios de Doctorado en
Psicologia (Universidad Nacional Autonoma de México, 1983), la Facultad de
Psicologia y la Facultad de Estudios Superiores (FES) lztacala, con tutores que
realizan investigacién tanto dentro, como fuera de la UNAM (en la modalidad de
Residencias, estancias en escenarios reales o laboratorios). Recientemente, en
2009, se incorporaron como entidades participantes del doctorado la Facultad de
Estudios Superiores Zaragoza, el Instituto de Neurobiologia (Juriquilla) y el Instituto
Nacional de Psiquiatria “Ramon de la Fuente”.

Ademas, investigadores adscritos a distintas entidades se han incorporado al
programa, entre estas entidades se pueden mencionar: el Instituto de Fisiologia
Celular, el Instituto de Investigaciones Biomédicas, la Facultad de Medicina, el

Instituto de Ecologia, la Facultad de Contaduria y Administracién, el Instituto de

% Informacion recuperada de la pagina web de la Facultad de Psicologia, UNAM, en
http://www.psicologia.unam.mx/pagina/es/238/division-de-investigaciony-posgrado
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Investigaciones Antropoldgicas, la Facultad de Filosofia y Letras, el Instituto de
Investigaciones sobre la Universidad y la Educacion y la Facultad de Ciencias
Politicas y Sociales, el Instituto de Neurociencias y el Centro de Estudios e
Investigaciones en el Comportamiento de la Universidad de Guadalajara, el
Laboratorio de Neurofarmacologia de la Universidad Veracruzana y la Universidad
Autonoma Metropolitana. Asimismo, se incorporaron a un solo plan de estudios de
Maestria en Psicologia Profesional, la Facultad de Psicologia, las Facultad de
Estudios Superiores lIztacala y Zaragoza. El plan de estudios de la Maestria en
Psicologia Profesional conjunta la experiencia generada por los programas de los
niveles de maestria que se venian ofreciendo en el posgrado, en un solo programa
de formacién profesional que certifica la adquisicion de competencias de alta
calidad en algunas de las areas de aplicacion de la psicologia.

Al conjuntar los estudios del nivel de maestria, el proyecto ha acentuado el
desarrollo de habilidades para realizar investigacion aplicada y el conocimiento
profesional de la disciplina con la incorporacion de programas de residencias ad
hoc, en los que se desarrollan competencias especificas por campo de
conocimiento. El fundamento central de esta concepcion es la creciente demanda
de profesionales especializados en las diversas areas de aplicacion de la
psicologia, que cuenten con certificacion profesional, de acuerdo a los estandares
internacionales de la profesion. Uno de estos criterios de certificacion es la garantia
de que la formacién profesional de los estudiantes incluye un determinado numero
de horas de practica profesional supervisada en los escenarios en donde se
efectua el ejercicio de la profesion. Las orientaciones existentes son: educacion
especial, evaluacion educativa, gestidbn organizacional, medicina conductual,
neuropsicologia clinica, psicologia de las adicciones, ambiental, y escolar,
psicoterapia para adolescentes, psicoterapia infantil, terapia familiar, trastornos del
dormir.

El Doctorado en Psicologia esta reconocido en el Programa Nacional de

Posgrados de Calidad del Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia como de

“Calidad Internacional”’, y la Maestria como “Competente a Nivel Nacional’. En el
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afio de 2011 se instituyd el Programa Unico de Especializaciones en Psicologia
Organizacional. (Fac. de Psicologia, UNAM)?®. El Especialista en Salud
Organizacional y del Trabajo es el profesional que tendra los conocimientos,
procedimientos, habilidades, destrezas, actitudes y valores para comprender,
diagnosticar e intervenir en la satisfaccion de necesidades y la soluciéon de
problemas psicologicos relativos a la salud mental y organizacional en escenarios
laborales diversos, complejos y cambiantes. En relacidén con los conocimientos que
posee, estara capacitado para integrar, analizar y usar los conocimientos teorico-
metodoldgicos y técnicos provenientes de distintos enfoques de la disciplina
psicologica atingentes para atender problematicas asociadas a la psicologia
organizacional y de la salud.

En el ambito de habilidades y destrezas, podra demostrar un desempefio
profesional del mas alto nivel en la elaboraciéon de investigacion, diagndsticos y
evaluaciones psicologicas; el disefio y evaluacion de programas de intervencion; la
elaboraciéon e implementacion de modelos y programas de prevencion de la salud
laboral; la asesoria y consultoria especializada; la elaboracion y conduccién de
programas intervencion. Podra incursionar en la generacién de conocimiento
psicolégico original en la investigaciéon, docencia y difusién de la disciplina en el
campo de la salud laboral.

Poseera asimismo, una perspectiva analitica y critica de los fendmenos y procesos
psicoldgicos y estara dotado de habilidades para el autoaprendizaje continuo y para
el trabajo colaborativo. En relacion a los valores y actitudes que poseera, su
actuacion profesional se orientara a la promocién del desarrollo humano, la calidad
de vida, la autodeterminacion y el bienestar psicologico de personas, grupos y
organizaciones. Realizara sus actividades profesionales de forma creativa y
comprometida, en colaboracién con otros profesionales y promueve la innovacion

de las modalidades de organizacion y trabajo en los escenarios donde participa.

http://www.psicologia.unam.mx/pagina/es/280/programa-unico-de-especializaciones-en-psicologia
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Observara los principios de equidad y respeto a la diferencia, con apego a los
preceptos de la ética profesional del psicologo.

En relacion a los campos profesionales donde puede desempenarse, la formacion
recibida le permitirda incursionar en escenarios muy diversos, ya sea en
organizaciones publicas, privadas, no gubernamentales y comunitarias. Ademas
del ambito de desempefo profesional lo constituye la docencia. El plan de estudios
propuesto para la Especializaciéon en Salud Organizacional y del Trabajo se cursa
en tres semestres y tiene un valor total de 96 créditos.

Revisando los curriculos en América Latina, Estados Unidos de Norteamérica y
Europa, encontramos que las estructuras curriculares de la Licenciatura y la
Maestria en Psicologia Organizacional incluyen tanto contenidos comunes como
ambitos diversos, que constituyen el sello propio de cada programa. Se presentan
cuadros comparativos que nos permiten identificar sus asignaturas, similitudes y
diferencias significativas de cada universidad. Los paises de donde se consultaron
programas de universidades prestigiadas que ofrecen estudios de pregrado y grado

en Psicologia Organizacional fueron los que se incluyen en la Figura 1.
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Figura 1. Paises donde se analizaron los programas de universidades que ofrecen
estudios de pregrado y grado en Psicologia Organizacional. Las Universidades
fueron seleccionadas al azar con el propésito de tener una mayor cobertura a nivel
nacional e internacional y asi poder delinear los contenidos curriculares para

nuestra propuesta.

AMERICA DEL SUR
AMERICA DEL NORTE AMERICA DEL PERU

CENTRO
VENEZUELA

CANADA Y ESTADOS
UNIDOS, MEXICO COSTARICA COLOMBIA

CHILE

EUROPA SINGAPUR
ESPANA ASIA
INGLATERRA SUNDWAY;
NORUEGA AUSTRALIA
ALEMANIAY SUIZA
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AMERICA DEL NORTE

ADLER SCHOOL OF PROFESSIONAL PSYCHOLOGY

Vancouver, Canada

Maestria en Psicologia Industrial y Organizacional
http://www.adler.edu/page/programs/online/ma-in-industrial-organizational-
psychology/overview

La Psicologia Industrial-Organizacional se considera el estudio de las personas en
el lugar de trabajo. Como una de las especialidades de psicologia de mas rapido
crecimiento, los profesionales en este campo aprenden a aplicar los métodos de la
psicologia a las cuestiones de importancia critica para los negocios y la industria,
incluyendo la gestién del talento, coaching, desarrollo de liderazgo, evaluacion de
programas, la formacion, el cambio organizacional, trabajo en equipo, y equilibrio
trabajo-vida. Muchos profesionales de la psicologia también trabajan como
consultores con organizaciones contemporaneas o agencias gubernamentales que
abordan problemas de organizacion, tales como la gestién del cambio, la diversidad
de lugares de trabajo y el compromiso y desarrollo de los empleados.

La Maestria en Psicologia Industrial y Organizacional esta disefiada para cumplir
con las directrices para la educacion y la formacién impartida por la Sociedad de
Psicologia Industrial y Organizacional (SIOP), con un énfasis exclusivo en la
practica socialmente responsable. Este programa en linea se puede completar en
aproximadamente dos afos y ofrece a los estudiantes la educacion y la formacion
en la teoria y la practica. A través de una practica empresarial necesaria, los
estudiantes tienen la oportunidad de adquirir experiencia y conocimientos practicos
para tener éxito en este campo en expansion.

Este programa de 42 créditos se ofrece totalmente en linea y se puede completar
en aproximadamente dos anos, lo que lo convierte en una opcién atractiva para los
estudiantes que estan empleados actualmente. EI modelo de aprendizaje
asincronico permite la comodidad y flexibilidad. Todos los componentes de este
programa se puede acceder a través de un navegador de Internet que se ejecuta
en un IBM PC (Windows o Linux) o Apple Macintosh (Apple OS).

100



Para ser admitido en esta universidad se requiere titulo de licenciatura de una
universidad acreditada regionalmente por una agencia de acreditacion reconocida a
nivel nacional o un titulo equivalente de una escuela internacional. Un GPA de 3.0
0 mas en una escala de 4.0 para cursos de pregrado y postgrado. Finalizacion de
cursos de pregrado o postgrado en introduccién a la psicologia y métodos de
investigacion o estadistica con una calificacion de "C" o mejor. También pueden ser
considerados cursos equivalentes en otras ciencias sociales. Otorga el grado de

Maestria en Psicologia Industrial y Organizacional.

WESTERN UNIVERSITY

Ontario, Canada

Maestria en Psicologia Industrial y Organizacional

http://psychology.uwo.ca/io.htm
http://www.canadianuniversities.net/Universities/Programs/PsychologyOntario.html

Considera a la Psicologia Industrial y Organizacional como un campo cientifico en
el que se aplican los principios psicologicos a los lugares de trabajo. En la
Universidad de Western Ontario, se capacita a los estudiantes de acuerdo a los
principios del modelo cientifico-profesional.

Su principal objetivo es proporcionar una formacién de clase mundial en el
desarrollo y avance de los principios cientificos y sus aplicaciones practicas
derivadas de éxito organizacional y el bienestar individual. Busca formar
investigadores en areas amplias, incluyendo la seleccion de personal, liderazgo,
actitudes laborales y trabajo en equipo. El programa fomenta la colaboracién en
investigacion entre los estudiantes y profesores, y esto a menudo da lugar a
publicaciones en revistas de primer nivel. La universidad balancea la investigacion
con oportunidades para adquirir experiencias aplicadas a la consultoria a través de
la Unidad de Investigacién para el Trabajo y Productividad, que es una iniciativa
dirigida por los estudiantes que abordan varios proyectos de consultoria cada afo.
En resumen, el programa incluye un amplio espectro de oportunidades para el
aprendizaje de la ciencia y la practica de la Psicologia Industrial y Organizacional.

En general, este programa es conocido por su fuerte énfasis en la investigacion. Su
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principal objetivo es proporcionar a los estudiantes de posgrado con la educacion
que necesitan para tener éxito en el campo dificil y competitivo de la Psicologia
Industrial Organizacional. Una gran parte de los alumnos se han convertido en
profesores que llevan a cabo investigaciones sobre la Psicologia en las escuelas
de negocios o departamentos de psicologia. Otros han encontrado empleo en una
amplia gama de entornos, incluyendo las firmas de consultoria de gestion, los
departamentos gubernamentales y grandes corporaciones. Muchos graduados se
han ganado una reputacién internacional por sus investigaciones o logrado altos

cargos en empresas comerciales o de consultoria.

UNIVERSITY OF GUELPH

Ontario, Canada.
Doctorado en Psicologia Industrial y Organizacional.
http://www.uoquelph.ca/iopsychology/

En este programa, se define a la Psicologia Industrial-Organizacional como el
estudio de como se comporta la gente en el trabajo. Mas especificamente, los
psicologos de esta rama estan interesados en temas tales como el reclutamiento y
la contratacién de los mejores profesionales, la mejora de habilidades de los
empleados, el desarrollo de sistemas de evaluacién del desempefio y recompensa,
asegurando procedimientos laborales justos, motivacion de los empleados, fomento
del trabajo en equipo, liderazgo y bienestar de los empleados.

El programa de Psicologia Industrial-Organizacional en la Universidad de Guelph
en Canada es unico debido al enfoque equilibrado de la educacién de
posgrado. Valoran positivamente tanto la investigacion como la practica en campo,
y como resultado, sus egresados son muy buscados por los empleadores
académicos y aplicados. Tienen profesores que participan en investigacion basica y
aplicada y los estudiantes tienen un solido historial de ganar premios de
investigacion y tesis. Tanto profesores como graduados trabajan para ampliar la
comprension de los fenomenos psicologicos en el lugar de trabajo y utilizan este
conocimiento para mejorar la productividad y la calidad de vida en el

trabajo. Ademas, el programa es un socio canadiense en el ERASMUS MUNDUS -
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Maestria en Trabajo, y personal del programa de Psicologia de las
Organizaciones. Este programa permite el intercambio de estudiantes de maestria
y doctorado entre las universidades asociadas, por ejemplo, las universidades de

Francia, Italia, Portugal y Espafa (consultar http://www.uv.es/erasmuswop/).

En la parte practica, los estudiantes graduados son capaces de aplicar las
habilidades que han aprendido en trabajos de consultoria, organizacién y gestion
de soluciones. Este programa ocupa el segundo lugar en las calificaciones de los
estudiantes graduados de los programas de este campo de conocimiento,
industrial-organizacional, publicados por la Sociedad de Psicologia Industrial y

Organizacional (SIOP) (consultar http://www.siop.org/)

Participa activamente en la Sociedad Canadiense de Psicologia Industrial y

Organizacional(CSIOP) (Véase:http://psychology.uwo.ca/csiop/ioprograms.asp).
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UNIVERSIDADES DE ESTADOS UNIDOS

UNIVERSIDAD ESTATAL DE MICHIGAN EN EAST LANSING.
Michigan, Estados Unidos.

Doctorado en Psicologia Industrial

http://psychology.msu.edu

Michigan State Universito es una universidad de investigacion grande, que fue
establecida en 1855, principalmente como una escuela de agricultura. Muchas
otras areas de estudio se ofrecen actualmente, incluyendo la psicologia. El
programa de Psicologia Industrial-Organizacional se destaca por el hecho de que
se coloca como el numero uno en 2009 en los EE.UU. News and World Report en
lista de los programas de Psicologia Industrial-Organizacional y esta universidad se
ha mantenido en este lugar desde 1999. Es un programa que a partir de 2011, sélo
admite de 15 a 20 estudiantes de posgrado a la vez, quienes trabajan en estrecha
colaboracion con los ocho miembros de la Facultad en sus cursos y en la
investigacion.

Si bien diversas especialidades de investigacion estan disponibles, el programa
hace hincapié en un enfoque aplicado con pasantias en empresas vy
organizaciones. A partir de 2011, la mitad de los alumnos han tenido puestos de

trabajo en un campo aplicado.
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UNIVERSIDAD CENTRAL DE FLORIDA.

PSICOLOGIA INDUSTRIAL Y ORGANIZACIONAL

Florida, Miami.

Master of Psychology Industrial and Organizacional.
http://www.graduatecatalog.ucf.edu/programs/program.aspx?id=1272&program=Ind
ustrial%20and%200rganizational%20Psychology%20MS

La maestria en psicologia de las organizaciones se centra en la aplicacion de los
principios psicolégicos a las organizaciones y hace hincapié en las principales
areas de seleccion y formacion de los empleados, las teorias del comportamiento
de la organizacioén, incluyendo los modelos de la motivacion, la satisfaccion laboral
y productividad aplicados; teoria de los test y de la construccion; tecnologia de
centros de evaluacion; estadistica y el disefio experimental y una variedad de
temas de actualidad. Los graduados de psicologia industrial y organizacional estan
involucrados en muchos temas de importancia critica para la sociedad, incluyendo
la equidad en la seleccion y el trato de los empleados, la creacion de entornos de
trabajo que maximicen la satisfaccion y la productividad de los empleados, vy el

estudio de las influencias tecnolégicas sobre el rendimiento humano.

PLAN DE ESTUDIOS

El programa de maestria en psicologia industrial y organizacional es un programa
de cuatro semestres para estudiantes de tiempo completo. Tanto las opciones de
tesis y nonthesis se ofrecen en ambos y constan de un minimo de 40 horas
semestrales de trabajo.

El grado de Master se confiere cuando los estudiantes han cumplido con cualquiera
de los requisitos de la tesis o la opcion nonthesis. Los cursos pueden ser
recursados para lograr una mejor calificacion; sin embargo, la calificacidon
insatisfactoria permanecera en el expediente ya que no hay perdon de grado a
nivel de postgrado. Con el fin de mantenerse en buena posicion académica, los
estudiantes deben mantener un promedio minimo en todos los cursos tomados en
su programa de estudios desde que entran hasta el posgrado.

Cursos requeridos-32 horas de crédito

Analisis y evaluacién del desempefio (3 créditos)
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Centros de evaluacion y liderazgo (3 créditos)

Motivacion trabajo y actitudes de empleo (3 créditos)

Capacitacion y rendimiento del equipo (3 créditos)

Aspectos éticos, legales y profesionales en psicologia industrial y organizacional
(3 créditos)

Metodologia de la investigacién (4 créditos)

Psychological testing (4 créditos)

Contratacién, colocacion y seleccion (3 créditos)

Métodos de investigacion estudio y evaluacidén de programas en psicologia
industrial y organizacional (3 créditos)

Psicologia social avanzada (3 créditos)

Tesis opcion-8 horas de crédito

Nonthesis opcidon-8 horas de crédito

Investigacion-5 horas de crédito

Seminario en psicologia industrial y organizacional (3 créditos)

Estudios dirigidos independientes (2 créditos)
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ESCUELA DE NEGOCIOS HARVARD

Harvard Business School

Harvard, Estados Unidos.

Doctorado en Comportamiento Organizacional.
http://www.hbs.edu
http://www.hbs.edu/doctoral/areas-of-study/organizational-
behavior/Pages/default.aspx

Pese a no ser esta una escuela de psicologia, sino de administracién de negocios,
nuestro interés en citarla, se centra al interior de sus programas de administracion,
particularmente en lo referente al modelo de “juego de negocios” o laboratorio de
negocios. Modelo que es util para el entrenamiento simulado de casos en
escenarios escolares en diversos niveles superiores de educacion, o también en el
ambito de la capacitacion. Pudiendo ser util, para evaluaciones durante o al final de
la formacién escolar, o bien como un programa para el entrenamiento en la
formacion escolar, a nivel posgrado. Cabe mencionar que este modelo puede ser
aplicado al interior de las organizaciones como una herramienta que le permite
disminuir costos, capacitar sus recursos humanos en todos los niveles (desde
luego a sus mandos medios y superiores), planificar sus recursos y resolver o
mejorar sus procesos, entre otros beneficios. De ahi que aqui se cite, como una de
las universidades que hemos considerado para su analisis, es decir, por las
caracteristicas de sus programas curriculares y que pueden ser util incorporar este
modelo, a la curricula de posgrado laboral-organizacional aqui propuesta.

Esta prestigiada universidad se localiza en Boston, Cambridge, fue fundada en
1908. La Escuela de Negocios de Harvard (Harvard Business School o HBS) es
una de las principales escuelas de negocios del mundo. La escuela oficialmente se
llamé Escuela de Graduados de Administracion de Negocios George Baker. La
escuela ofrece un programa a tiempo completo de maestria, MBA, un programa
doctoral, DBA, y varios programas de educacién de ejecutivos. Edita libros de
negocios, herramientas gerenciales para internet, casos de estudio y la famosa
revista de negocios Harvard Business Review. En En la actualidad tiene 1800
estudiantes del MBA, 91 alumnos del Doctorado y un total de 234 profesores. El

costo actual de un MBA es 101.660 ddlares. La Escuela de Negocios Harvard es
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una de las instituciones educativas con mayor prestigio del mundo y aparece de
manera consistente en el listado de las mejores escuelas de negocios del pais,
siempre entre las cinco primeras y alternandose puestos con las mundialmente
prestigiosas Stanford GSB, Escuela de Negocios Booth de la Universidad de

Chicago http://www.chicagobooth.edu/about

y la Escuela Wharton de la Universidad de Pensilvania

http://www.wharton.upenn.edu/

Actualmente se ubica en el primer lugar segun U.S. News (compartiendo lugar con
Stanford GSB), tercera segun la lista de Financial Times (detras de Wharton y de

London Business School (ver http://www.london.edu/ ) segunda segun la revista

Business Week (detras de Chicago Booth), y cuarta segun la revista britanica Te

Economist (ranking también liderado por Chicago Booth).
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UNIVERSIDADES EN MEXICO

FACULTAD DE PSICOLOGIA, UNAM

Licenciatura y Especializacion en Psicologia Laboral-Organizacional
México, D.F.

http://www.psicologia.unam.mx/

En el D. F. existen escuelas dedicadas a la psicologia organizacional a nivel
licenciatura y maestrias, de las cuales tomaremos como referencia a la Facultad
de Psicologia de la Universidad Nacional Autbnoma de México, con el propésito de
hacer un comparativo con los antecedentes de nuestra Facultad, con el objeto de
crear una propuesta que sea aplicable a nivel posgrado, dado que en nuestra
Facultad en la actualidad, no existe la Maestria, unicamente existe una
Especializacion en Psicologia Organizacional.

Enseguida se describe la estructura y las asignaturas obligatorias en el plan de
estudios 1971; nétese que en los semestres basicos, solo se contaba en el sexto
con una materia de induccion, Psicologia del Trabajo; a partir de 7° semestre se
podia cursar el area de interés o combinarla con otras, dado que todas las
asignaturas eran optativas. Por su parte, en la Figura 2 y Figura # 3 se ilustra la
estructura y la l6gica de organizacion del plan de estudios 2008, en el cual, a partir
de 5° semestre el alumno puede optar por cursos de Psicologia Laboral-
Organizacional y asi lo decide, entrar a partir del 8° a una especializacion en este

campo.
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PLAN DE ESTUDIOS 1971
FACULTAD DE PSICOLOGIA, UNAM.

PRIMER SEMESTRE

0046 08 Bases Bioldgicas de la Conducta
0361 06 Introduccion a la Psicologia Cientifica
0452 06 Loégica Simbdlica y Semantica

0496 08 Matematicas |

0821 06 Teorias y Sistemas en Psicologia

SEGUNDO SEMESTRE

0004 06 Anatomia y Fisiologia del Sistema Nervioso
0226 06 Filosofia de la Ciencia

0497 08 Matematicas |l

0501 08 Motivaciéon y Emocion

0766 08 Sensopercepcion

TERCER SEMESTRE

0006 08 Aprendizaje y Memoria
0185 08 Estadistica Descriptiva
0541 08 Neurofisiologia

0647 08 Psicopatologia

0815 08 Teorias de la Personalidad

CUARTO SEMESTRE

0156 08 Desarrollo Psicologico |
0186 08 Estadistica Inferencial
0631 08 Pensamiento y Lenguaje
0639 08 Psicologia Fisiolégica
0814 06 Teoria de la Medida

QUINTO SEMESTRE

0139 08 Desarrollo Psicoldgico |l
0635 06 Psicologia Clinica
0636 06 Psicologia Diferencial
0638 08 Psicologia Experimental
0646 08 Psicometria 3
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SEXTO SEMESTRE

0003 08 Analisis Experimental de la Conducta
0187 08 Evaluacion de la Personalidad

0637 06 Psicologia Educacional

0640 06 Psicologia del Trabajo

0641 06 Psicologia Social

SEPTIMO SEMESTRE Optativas
OCTAVO SEMESTRE Optativas
NOVENO SEMESTRE Optativas

OBLIGATORIAS DE ELECCION
0367 00 Idioma: Inglés (Requisito)
0368 00 Idioma: Francés (Requisito)

ASIGNATURAS OPTATIVAS

AREA: PSICOLOGIA DEL TRABAJO

0001 06 Administracion de Personal |

0007 04 Administracion de Empresas |

0008 04 Administracion de Empresas |l

0009 04 Analisis y Evaluaciéon de Puestos |

0010 04 Analisis y Evaluacion de Puestos I

0011 06 Administracion de Personal |l

0092 08 Capacitacion y Adiestramiento de Personal
0162 08 Desarrollo de Recursos Humanos |

0163 06 Desarrollo de Recursos Humanos |l

0164 08 Desarrollo de Recursos Humanos lll

0181 06 El Estudio del Trabajo |

0183 08 Elaboracion de Pruebas Industriales

0188 06 El Estudio del Trabajo

0206 08 Ergonomia

0498 08 Mercadotecnia Psicologica: Analisis Experimental de la Conducta del
Consumidor

0633 06 Programacion de Ambientes Laborales
0720 08 Reclutamiento y Seleccion Técnica de Personal
0768 06 Sociologia Industrial |

0771 06 Sociologia Industrial Il

0812 08 Técnicas de Investigacion

Psicoldgica en la Industria

0817 06 Teoria de la Organizacion
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PLANDE ESTUDIOS 2008
FACULTAD PSICOLOGIA
LICENCIATURA, UNAM.

Pl |

El Plan 2008 reorganizé a
fondo la estructura curricular
de la Licenciatura; ésta se
divide ahora en tres fases
curriculares o ciclos de
formacion.

Figura 2. FACULTAD DE PSICOLOGIA UNAM, PLAN 2008
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* DESARROLLO DE EQUIPOS DE TRABAJO
» FORMACION DE DIRECTIVOS

+ CULTURAY COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

* IMPACTO PSICOSOCIAL DE LAS EMPRESAS

r.

» CALIDAD, PRODUCTIV. Y COMPETITIVIDAD
* PROCESOS DE MEJORA CONTINUA

F

SALUD .
+ PSICOLOGIA DE LA SALUD EN EL TRABAJO
ORGANIZACIONALY : :
DEL TRABAJO METROLOGIA PSICOLOGICA
N ~/

+ INTRODUCCION A LA MERCADOTECNIA

FIGURA 3. PLAN 8 SEMESTRE DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL.
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POSGRADO
Psicologia Organizacional Especializacion: Salud Organizacional y del Trabajo

En el contexto de desarrollo profesional que conforma la Especializacion de Salud
Organizacional y del Trabajo, se conceptualiza la intervencién profesional en
cualquier tipo d organizacion dirigida a identificar y valorar factores de riesgo;
diagnosticar y desarrollar tratamientos sobre trastornos laborales de indole
psicolégica en su manifestacidbn y origen, asi como elaborar programas de
prevencion; diagnosticar e intervenir en la salud organizacional asi como realizar

evaluaciones de las mismas.
El plan de estudios propuesto para la Especializacion en Salud Organizacional y

del Trabajo se cursa en tres semestres y tiene un valor total de 96 créditos.

Las siguientes asignaturas se tomaran como referencia a otras universidades.
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« Desarrollo de Equipos de Trabajo Cultura y
Comportamiento Organizacional Impacto
Psicosocial de las Empresas Psicologia
de la Salud en el Trabajo Metrologia
Psicolégica Comprensién de la Realidad
Social Ill Impacto Psicosocial de las
Empresas.

« Desarrollo de Equipos de Trabajo
Cultura y Comportamiento
Organizacional Impacto Psicosocial de
las Empresas Psicologia de la Salud
en el Trabajo Metrologia Psicologica
Comprension de la Realidad Social llI
Impacto Psicosocial de las Empresas.

* Proceso de Trabajo y Salud Mental Clima Organizacional: Diagndstico,
Intervencion y Evaluaciéon Estudios de Salud Laboral Relaciones
Psicosociales: Acoso laboral Toépicos Selectos I: Impacto de la
Globalizacion en el trabajo

« Conservaciion de Recursos Humanos Grupos de Riesgo de Trabajo
Factores Organizacionales y Psicotrastornos Estrés Laboral y Transtoros
Asociados Topicos Selectos Il Legislacion Laboral, Salud y Movimiento
Obrero

FIGURA 4. PLAN DE ESTUDIOS ESPECIALIZACION EN SALUD
ORGANIZACIONAL Y DEL TRABAJO.

Para hacer el estudio comparativo, vamos a tomar como base la especializacion
que se imparte en la Facultad de Psicologia de la UNAM, denominada: “Salud
Organizacional y del Trabajo”. FIG. 4.
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7

PROGRAMA DE POSGRADO EN PSICOLOGIA DE LA UNAM

El objetivo del programa de posgrado en psicologia es la formacién de investigadores,
docentes y profesionales con altos niveles de calidad y excelencia, con base en un
sistema centrado en la participacidn activa de estudiantes y tutores en la solucién de
problemas conceptuales y metodoldgicos de investigacion o de aquellos de caracter
profesional, en el &mbito en que éstos adquieren su significado: el laboratorio o grupo de
investigacion para el caso del doctorado en psicologiay la préactica supervisada en
escenarios en donde la profesion se ejerce, organizada en programas de residencia, para
el caso de la maestria en psicologia profesional.

DOCTORADO EN PSICOLOGIA.

MAESTRIA EN PSICOLOGIA
PROFESIONAL

caracteristicas esenciales del plan de estudios son: laincorporacién del \
estudiante en actividades de investigacion centradas en la realizacién de un
proyecto original de alta calidad cientifica que conduzca al desarrollo de la
tesis de grado bajo la direccién de un tutor; un sistema académico flexible con
énfasis formativo disefiado individualmente para cada estudiante; un sistema
tutoral eficiente y continuo que supervise, oriente y enriquezca la formacion
multidisciplinaria del futuro doctor. El objetivo mas importante de la maestria
es desarrollar en los alumnos las competencias requeridas para el ejercicio
profesional de la psicologia de alta calidad en los campos de la salud, la
educacién y sociales-organizacionales-ambientales, a través de una formacion
tedrico-practica supervisada en escenarios; asi como ensefiarles las
habilidades para llevar a cabo investigacion aplicada sobre la problematica
social en dichas éareas y, por Gltimo, fomentar una actitud ética de servicio)

acorde con las necesidades sociales .

Las caracteristicas esenciales del plan de estudios son: los
alumnos cursan las asignaturas de un tronco comun teérico-
metodolégico que proporciona 42 créditos; se incorporan a un
programa de residencia profesionalizante que proporciona 103
créditos; y la presentacion de un examen de competencias
profesionales para obtener el grado.
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Asimismo, en la Figura 5 se recupera la estructura actual del posgrado en
Psicologia en la Facultad de Psicologia de la UNAM; y en nuestro caso, es de
particular interés lo concerniente a una Maestria Profesionalizante.

Ademas se consultara la Maestria en Psicologia: Residencia en Gestion
Organizacional, impartida en la Facultad de Estudios Superiores Iztacala, de la
Universidad Nacional Auténoma de México. FEZ IZTACALA, UNAM. (FIGURA 6).
Y a partir de esta, se compararan las materias de la presente especialidad con las
de otras universidades, a efecto de poder integrar las materias que nos sirven
para la construccién curricular de nuestra propuesta. También seran incluidos los
datos obtenidos mediante la aplicacion de los cuestionarios elaborados por los
autores de esta tesis y aplicados a los académicos del area de Psicologia
Organizacional.

(ver Anexo no. 4).
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FIGURA 6. MAESTRIA EN PSICOLOGIA: RESIDENCIA EN GESTION

ORGANIZACIONAL. FACULTA DE ESTUDIOS SUPERIORES IZTACALA.

MAESTRIA EN PSICOLOGIA: RESIDENCIA EN GESTION ORGANIZACIONAL

FES, IZTACALA

; HORAS:
SEMESTRE NOMBRE _ CARACTER .
MODALIDAD DIDACTICA SEMANA CREDITOS
SEMESTRE
Métodos de Investigacion
Seminarios Obligatorio 3/48 6
Aplicada | *
Medicién y Evaluacion | * Seminarios Obligatorio 3/ 48 6
Teorias y Modelos de o . .
Seminarios Obligatorio 3/48 6
Intervencion | *
1
er Topicos selectos de Practica Obligatori 3144
SEMESTRE igatorio
Administracion | Supervisada 9 6
Aplicacion de las TICs en la Practica
Obligatorio 3/144
gestién Organizacional | Supervisada 6
Practica Supervisada en Practica
Obligatorio
escenarios Supervisada 6
Total: 36
Métodos de Investigacion o . .
) Seminarios Obligatorio 3/ 48 6
Aplicada Il *
Medicién y Evaluacion Il * Seminarios Obligatorio 3/48 6
Teorias y Modelos de
Seminarios Obligatorio 3/ 48 6
Intervencion Il *
2er
SEMESTRE Tépicos selectos de Practica
Obligatorio 3/144 6
Administracion II. Supervisada
Aplicacion de las TICS en la Practica
Obligatorio 3/144 6
gestion Organizacional Il Supervisada
Practica Supervisada en Practica
Obligatorio
escenarios Supervisada 6
Total: 36
Teorias y Modelos de o X .
. Seminarios Obligatorio 333/72 6
Intervencion IIl *
3erSEMESTRE
Practica Supervisada en Practica
Obligatorio 6/144 30
escenarios Supervisada
Total: 36
Practica Supervisada en Préactica . .
4toSEMESTRE . X Obligatorio 37
escenarios Supervisada
Total: 37
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TECNOLOGICO DE MONTERREY CD. DE MEXICO.

Licenciatura en Psicologia Organizacional

Carreras Profesionales /Negocios y Administracion
http://www.itesm.mx/wps/wcm/connect/itesm/tecnologico+de+monterrey/carreras+p
rofesionales/areas+de+estudio/negocios+y+administracion/licenciado+en+psicologi
at+organizacional/monterrey+ipo

La inclusion del Tecnolégico de Monterrey en este apartado es considerado, en
atencion a que cuenta con algunas caracteristicas propias de un modelo
tecnoldégico curricular de Psicologia organizacional. Indistintamente de que
provenga de un centro escolar de caracter tecnologico a nivel de licenciatura.

Tiene como objetivo formar profesionales con una sélida formacion en ciencias del
comportamiento humano. Se especializa en el desarrollo organizacional a través de
las personas, cuenta con una visidbn de negocios que le permite relacionar las

estrategias empresariales con el desempefio y las acciones de las personas.

y LICENCIADOEN |
Areasdel | psICOLOGIA
conocimiento | ORGANIZACIONAL

12 materias 9 materias
Psicologia Capital humano

et e

U materias
Herramientas
cuantitativas

Negocios

Topicos Educacion general
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Fig. #6

PLAN DE ESTUDIOS 5
LICENCIADO EN PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL
TEC DE MONTERREY CD. MEXICO

REMEDIALES

Inglés remedial | Inglés remedial 1l Inglés remedial Ill Inglés remedial IV Inglés remedial
V Fundamentos de la escritura Introduccioén a las Matematicas Introduccién a la computacion

PRIMER SEMESTRE

Administracion e innovacién en modelos de negocios (Curso con proyecto)

Desarrollo humano Psicologia Introduccién a la carrera de LPO Lengua extranjera Analisis y
expresion verbal Tecnologias de informacién para los negocios

SEGUNDO SEMESTRE

Aprendizaje organizacional y administracién del conocimiento Desarrollo de la personalidad Psicologia
y liderazgo en ambientes multiculturales Marco legal de los negocios Etica, persona vy
sociedad Matematicas |

TERCER SEMESTRE

Analisis conductual y aprendizaje cognitivo(Curso con proyecto) Psicopatologia Métodos cualitativos
de investigacion Matematicas financieras Mercadotecnia y creatividad (Curso con proyecto)

Perspectiva internacional

CUARTO SEMESTRE

Psicometria | Métodos estadisticos para la toma de decisiones Métodos cuantitativos para la
investigacion social (Curso con proyecto)

Expresion verbal en el ambito profesional Humanidades y bellas artes Empresa, cultura y negocios en
el mundo (Curso con proyecto)

QUINTO SEMESTRE

Dinamica de grupos (Curso con proyecto)

Disefio de escalas Psicometria Il Taller de la entrevista Prondsticos para la toma de
decisiones Contabilidad y administracién de costos

SEXTO SEMESTRE

Innovacién, mercados y desarrollo tecnolégico Derecho laboral Emprendimiento (Curso con
proyecto) Finanzas personales y empresariales (Curso con proyecto) Técnicas de negociacion vy
comercializacion internacional Atraccién y retencién del capital humano

SEPTIMO SEMESTRE

Sistemas de informacion estratégica

Administracion corporativa del aprendizaje Ciudadania (Curso con proyecto) Evaluacion del
desempefio

Topicos | Tépicos Il

OCTAVO SEMESTRE

Gestién del capital humano por competencias

Seguridad industrial y relaciones laborales Administracion estratégica de la compensacion Desarrollo
organizacional | Tépicos Il Tépicos IV

NOVENO SEMESTRE

Planeacion, innovacion y sustentabilidad estratégica (Curso con proyecto) Introduccion a la vida
profesional Etica aplicada Desarrollo organizacional Il (Curso con proyecto)

Seminario estratégico de recursos humanos Topicos V Topicos VI
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UNIVERSIDAD TELETON ]
LICENCIATURA EN PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

http://teleton.org/conocenos/universidad-teleton/licenciaturas-y-

posgrados/licenciatura-en-psicologia-organizacional

Esta carrera tiene como objetivo formar profesionales con las competencias y
habilidades requeridas para el mejoramiento cuantitativo y cualitativo de la gestion
de una empresa, su imagen institucional y el rendimiento de su capital humano. El
profesional de esta carrera podra realizar diferentes procesos tales como
reclutamiento, evaluacion, seleccion, entrenamiento, analisis de puestos,
incentivos, condiciones de trabajo y coaching, tomando en cuenta la cultura, los
valores y las actitudes laborales. Ademas integra distintos enfoques, técnicas
cuantitativas y cualitativas, asi como las herramientas con gran demanda en el
mercado laboral que permitiran:

Dominar la administracion de recursos humanos.

Ser consultor en las areas de liderazgo de una empresa.

Construir equipos efectivos de trabajo.

Manejar con amplio dominio el campo organizacional.

Solucionar problemas de dinamica organizacional.
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PLAN DE ESTUDIOS
UNIVERSIDAD TELETON

PRIMER CUATRIMESTRE

bases filoséficas de la ciencia

bases bioldgicas del comportamiento

teorias y sistemas de la psicologia

teorias de la motivacion y la emocién

persona

SEGUNDO CUATRIMESTRE

Estadistica para las ciencias sociales

Teorias del pensamiento y el lenguaje

Fundamentos de investigacion

Teorias del aprendizaje y la memoria

TERCER CUATRIMESTRE

Etica del psicélogo

Desarrollo en la nifiez y adolescencia

Teorias de la personalidad

Desarrollo en la adultez y senectud

Etica

CUARTO CUATRIMESTRE

Pruebas Psicolégicas

Psicologia Clinica

Entrevista Psicolégica

Psicologia Educativa

QUINTO CUATRIMESTRE

Evaluacién Psicoldgica en las organizaciones

Psicologia Social

Intervencion psicoldgica en las organizaciones

Psicologia Organizacional

Comunidad

SEXTO CUATRIMESTRE

Al elegir el area de especializacion en recursos humanos durante el sexto cuatrimestre, cursan cuatro
materias base:

Organizacion y administracion del capital humano

Comunicacién organizacional

Competencias del desarrollo humano

Desarrollo organizacional

SEPTIMO CUATRIMESTRE

Al Elegir El Area De Especializacion En Recursos Humanos Durante El Sexto Cuatrimestre, Cursaras
Cuatro Materias Base:

Organizacion Y Administracion Del Capital Humano

Comunicacién Organizacional

Competencias Del Desarrollo Humano

Desarrollo Organizacional
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PLAN DE ESTUDIOS
UNIVERSIDAD TELETON
OCTAVO CUATRIMESTRE

Area: Coaching Ejecutivo

Coaching Grupal

Inteligencia Emocional

Expresion Corporal

Taller De Coaching Ejecutivo

Area: Mediacién Y Gestion

Creatividad Y Pensamiento Lateral

Resolucion De Conflictos Con Terceras Partes

Técnicas De Mediacion Para La Solucion De Conflictos

Taller De Mediacion

NOVENO CUATRIMESTRE

Area: Organizacion Del Capital Humano

Planeacion Estratégica De Recursos Humanos

Analisis Y Valuacién De Puestos

Integracion Del Capital Humano

Administracién Del Cambio Organizacional

Area: Capacitacion Y Desarrollo

Formacioén De Instructores

Administracion Del Cambio

Programas De Capacitacién Y Desarrollo

Intervencion Organizacional

DECIMO CUATRIMESTRE

Area: Capacitacion del capital humano

Relaciones Laborales

Evaluacién del desempefio y compensaciones

Planificacion de recursos empresariales

Administracion estratégica del capital humano

Area: Capacitacion y Desarrollo

Dindmica de grupos

Capacitacion

Desarrollo personal y profesional

Competencias organizacionales
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UNIVERSIDAD CETYS TIJUANA, BAJA CALIFORNIA
Ciencias Sociales y Humanidades.

Licenciatura en Psicologia Organizacional

Maestria en Psicologia Http://Www.Cetys.Mx/?Page=49&Pp=49
Http://Www.Posgrado.Cetys.Mx/

Tiene como objetivo formar profesionistas que se dedican a estudiar y a disefia
intervenciones psicoldgicas en problemas presentes en el @mbito laboral. Se
especializa en dos ambitos principales: a) el desarrollo de las organizaciones,
mediante el diagnostico, la planeacion, la sistematizacion y la coordinacion de
actividades propias de las areas dedicadas a la promocion del capital humano en

las empresas y b) los procesos de comportamiento organizacional.

Esta carrera proporciona espacios para que el estudiante obtenga competencias
en el desarrollo de habilidades para la solucién de problemas fundamentales de las

organizaciones (Ver Plan de Estudios)

PLAN DE ESTUDIOS

LICENCIADO EN PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL
UNIVERSIDAD CETYS TIJUANA

BAJA CALIFORNIA

Desarrollo y Cambio Organizacional
Evaluacion del Desempefio

Consultoria Organizacional

Conducta Organizacional: Teoria y Disefio
Administracion de Recursos Humano
Administracién en un contexto Transcultural
Alta Direccién
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UNIVERSIDAD DE CIENCIAS DEL COMPORTAMIENTO
Maestria en Psicologia Organizacional

Distrito Federal

http://Www.Universidadcc.Com/?Page 1d=116

El principal objetivo de esta carrera es que al concluir, el egresado tendré los
conocimientos suficientes sobre la psicologia organizacional para que pueda ser
capaz de transformar e innovar en el area en que se desempefa y que le permita
tener el adecuado manejo de los recursos humanos y materiales dentro de las
organizaciones en un marco de responsabilidad social y en un ambiente de
negocios dinamico para incrementar la productividad de la empresa.

El perfil que el egresado sera capaz de alcanzar, es aplicar en sus funciones de
psicologo organizacional de manera practica y efectiva, las habilidades de juicio
critico y la capacidad de investigacion, desarrollados durante su formacion, para el
ejercicio de su profesion. Los conocimientos, habilidades y actitudes con las que
contara el egresado le permitirdn desempefiarse como un maestro en psicologia
organizacional y capital humano ampliamente competitivo en nuestro pais y

desarrollarse con un alto nivel de calidad en su ambito profesional.

UNIVERSIDAD DE CIENCIAS DEL COMPORTAMIENTO
PLAN DE ESTUDIOS
MAESTRIA EN PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Plan De Estudios

Primer Cuatrimestre

Entorno Empresarial Mexicano

Seis Pasos De La Administracion Exitosa

Teorias De La Personalidad

Segundo Cuatrimestre

Capital Humano Dentro De La Organizacién

Calidad Y Filosofia Para La Solucion De Problemas Organizacionales
Desarrollo Organizacional

Tercer Cuatrimestre
Pruebas Psi cométricas Aplicadas A La Organizacion
Atraccion, Seleccién E Integracion Del Talento Humano
Capacitacion, Adiestramiento Y Desarrollo Del Capital Humano
Cuarto Cuatrimestre
Intervenciones En Desarrollo Organizacional
Administracién De La Compensacion
Metodologia De La Investigacién
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Quinto Cuatrimestre

Relaciones Juridico, Laborales Y Sindicales

Nuevas Estrategias En Psicologia Organizacional

Seminario De Investigacion

UNIVERSIDAD DE GUADALAJARA

CENTRO UNIVERSITARIO DE CIENCIAS DE LA SALUD
Guadalajara

Maestria En Psicologia, Orientacién En Psicologia Organizacional
Http://Www.Cucs.Udg.Mx/Posgrado/Index.Php?1d=130

Su principal objetivo es proporcionar los conocimientos tedrico-practicos
necesarios que permitan la formacién de profesionales competitivos, con
capacidad en la resolucion de problematicas con el factor humano en las

organizaciones, con fundamento en la investigacion cientifica o tecnoldgica.

UNIVERSIDAD DE GUADALAJARA
PLAN DE ESTUDIOS
CENTRO UNIVERSITARIO DE CIENCIAS DE LA SALUD

Primer Semestre

Epistemologia

Metodologia Cualitativa De La Investigacion

Metodologia

Cuantitativa De La Investigacion

Seminario De Problematizaciéon

Estadisticas

Segundo Semestre

Teoria En Psicologia De Las Organizaciones |I.

Diagnéstico Y Estrategias De Intervencidn Organizacional.

Seminario De Investigacion |.

Temas Selectos |.

Optativa 1.

Tercer Semestre
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Teoria En Psicologia De Las Organizaciones |l.

Seminario De Investigacion IlI.

Temas Selectos Il.

Optativa 2.

Cuarto Semestre

Estancia Organizacional.

Seminario De Investigacion Il

Temas Selectos IlI.

Optativa 3.

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE QUERETARO

Maestria En Psicologia Del Trabajo

Querétaro, Qro.

http://www.uag.mx/
http://www.uaq.mx/search.php?cx=012165862696094115721%3A ga9elle6ac&c
of=FORID%3A9&ie=ISO-8859-
1&0=MAESTRIA+EN+PSICOLOGIA+ORGANIZACIONAL&sa=
Http://Www.Uag.Mx/Psicologia/Programas_Post Maestria _Del Trabajo.Html

La Universidad de Querétaro tiene como objetivo formar profesionistas de alto nivel
con la capacidad de resolver la problematica Psicolaboral en las organizaciones,
asi como la formacion de docentes e investigadores que desarrollen y consoliden
lineas de investigacion novedosas que contribuyan al desarrollo del hombre en el

trabajo desde su perspectiva psicolégica.
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UNIVERSIDAD AUTONOMA DE QUERETARO
PLAN DE ESTUDIOS
MAESTRIA EN PSICOLOGIA DEL TRABAJO

Condiciones y exigencias del trabajo
Ensefianza-aprendizaje en adultos
Modelo tradicional de la capacitacion
Modelos sobre la salud y la enfermedad
Segundo Semestre

Disefio de proyectos de investigacion
Proceso de trabajo, condiciones laborales y dafios a la salud
Modelos alternativos en capacitacién
Trabajo y psicofisiologia

Tercer Semestre

Taller de investigacion y tesis |
Subjetividad en el trabajo

Mente y psiquismo

Ciencia, epistemologia e investigacion
Cuarto Semestre

Taller de investigacion y tesis
Subjetividad en el trabajo I

Estadistica

UNIVERSIDAD DE LAS AMERICAS, PUEBLA

Cholula, Pue.

Maestria en Psicologia Organizacional y Especialidad en Psicologia del Trabajo
Http://Www.Udlap.Mx/Ofertaacademica/Planestudios/MOR.Aspx?Cvecarrera=MO
R&Ed=1

La Universidad de las Américas de Puebla ofrece la Maestria en Psicologia
Organizacional que proporciona herramientas para evaluar e intervenir en los
procesos humanos de las organizaciones, desarrollando habilidades para ofrecer
consultoria y asesoramiento psicoldgico, asi como facilitar el desarrollo de talentos
y aptitudes en el personal.

La UDLAP otorga dos grados al finalizar el plan de estudios: la maestria en

psicologia organizacional y la especialidad en psicologia del trabajo.
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UNIVERSIDAD DE LAS AMERICAS.

PLAN DE ESTUDIOS

MAESTRIA EN PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL Y ESPECIALIDAD EN
PSICOLOGIA DEL TRABAJO.

Especialidad En Psicologia Del Trabajo.

Nivel De Formacién Profesional (Unidades Modulares)
Promocién De Competencias Laborales

Productividad Y Creatividad

Proceso De Cambio En Las Organizaciones
Diagnéstico Organizacional

Asesoramiento Psicoldgico En Las Organizaciones
Temas Selectos

Condiciones Laborales Y Factores Psicoldgicos
Psicologia Del Liderazgo Y Toma De Decisiones
Responsabilidad Profesional

Maestria En Psicologia Organizacional (Unidades Modulares)
Evaluacion Psicolbgica

Conduccién De Grupos

Recoleccién Y Procesamiento De Datos

Proyecto Integrador

Percepcion Social Y Actitudes

Entrevista Psicolégica En Las Organizaciones

Para obtener el titulo de maestria es necesario cubrir el total de las unidades, esto
quiere decir que se debe de estudiar la especialidad de psicologia del trabajo junto

con la maestria, para asi poder obtener el titulo.

UNIVERSIDAD DEL VALLE DE MEXICO.
Distrito Federal

Maestria En Psicologia
http://www.Uvmnet.Edu/

El principal objetivo de la Maestria es la formacion académica y cientifica que
garantiza la adquisicion y desarrollo de las competencias necesarias para brindar
atencioén psicologica profesional al ser humano en lo individual y lo grupal,
aplicando los conocimientos derivados de la psicologia en sus campos clinico y
organizacional. Busca promover un sélido crecimiento personal y profesional
basado en valores universales que aseguren intervenciones integrales, para
mejorar la salud de individuos y grupos sociales dentro y fuera de las

organizaciones.
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UNIVERSIDAD DEL VALLE DE MEXICO.
PLAN DE ESTUDIOS.

Area De Concentracion (Organizacional)
Asignaturas

» Capacitacién Y Desarrollo Del Factor Humano

» Condiciones De Trabajo Y Salud

» Métodos Y Técnicas De Diagnoéstico Organizacional

» Desarrollo Humano Y Organizacional

* Psicologia Organizacional

* Procesos De Administracion, Innovacién

Y Cambio En Las Organizaciones

« Estudio Del Factor Humano En La Organizacion

» Metodologia Cualitativa En Ambientes Organizacionales
* Intervencion Psicolégica En Ambientes Organizacionales

Cabe mencionar que se investigaron universidades con programas a nivel
maestria, pero en algunos casos también se revisé la licenciatura, debido a que su
contenido curricular es altamente especializado y se puede tomar como referencia
para la propuesta en Psicologia Organizacional.

En el Anexo 1 se incluye un listado en el cual se enumeran las universidades en
donde si se imparte la carrera de Psicologia Organizacional en la Republica
Mexicana, en el cual damos el nombre de las universidades y su direccion

electrénica.
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AMERICA DEL SUR

UNIVERSIDAD PERUANA CAYETANO HEREDIA

Perd. Maestria En Comportamiento Organizacional Con Mencién En Psicologia
Empresarial Y Desarrollo De Recursos Humanos. Facultad De Psicologia
Http://Www.Upch.Edu.Pe/Epgvac/Maestria/19/Maestria-En-Comportamiento-
Organizacional-Con-Mencion-En:-Psicologia-Empresarial-Desarrollo-De-Recursos-
Humanos-

La Facultad de Psicologia de la universidad peruana Cayetano Heredia, elabor6
un modelo educativo, estructurado por modulos de competencias, y cuyo objetivo
final es contribuir al desarrollo del pais, presentando el proyecto de maestria en
comportamiento organizacional.

La organizacién modular por competencias permite la estructuracién anual de un
conjunto de asignaturas vinculadas intimamente entre si que hacen posible en los
dos semestres académicos formar en las competencias de comunicacion,
contenidos y métodos de investigacion, evaluacion e intervencion psicoldgicas. El
primer afo las competencias se organizan alrededor de los aspectos generales del
comportamiento organizacional. Durante el segundo afio el estudiante podra
orientarse a una de dos posibles direcciones: Psicologia Empresarial y Desarrollo
de Recursos Humanos.

El programa de maestria en comportamiento organizacional se propone desarrollar
competencias en profesionales de la psicologia, administracién, economia,
ingenieria y ciencias sociales para que actlien como agentes de cambio,
promuevan la elevacion de los niveles de productividad, satisfaccion y creatividad
en los trabajadores de las organizaciones, para que contribuyan a instaurar una
cultura de calidad total en las mismas. El campo de accion es muy amplio y
comprende: empresas, administracion publica, hospitales, escuelas sindicato,
asociaciones voluntarias y profesionales, fuerzas armadas, entre otras.

El perfil de egreso es el siguiente:

El egresado labora satisfactoriamente proyectos de servicio y de investigacion y

sus informes pertinentes, asi como monografias, articulos cientificos y de
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divulgacién y otros textos en area de su especialidad.

Comunica los saberes declarativos actualizados de su especialidad a audiencias
profesionales y no profesionales a través de recursos informacionales y
metodoldgicos especificos.

Conceptualiza teorias, leyes y principios psicolégicos para explicar y comprender
la actividad mental y el comportamiento del ser humano en el contexto
organizacional, orientandolos hacia una intervencién optimizadora.

Elabora y ejecuta procedimientos de intervencion profesional, eficaces para
diversas situaciones de sujetos de diversos niveles etareos® y procedencias
socioculturales con problemas en el area.

Investiga las relaciones entre la actividad mental, el comportamiento humano vy el
proceso organizacional; con el fin de generar nuevos conocimientos y ampliar la
esfera profesional de solucion de problemas.

Comunica los saberes declarativos de la especialidad a audiencias profesionales y
no profesionales a través de recursos metodoldgicos especificos.

Conceptualiza teorias, leyes y principios psicolégicos para explicar la relacion entre
la actuacion y el comportamiento del ser humano en contextos educativos,
orientandolos a su comprension, explicacion y posterior intervencion.

Investiga las relaciones entre el comportamiento humano y el proceso educativo
con el fin de generar nuevos conocimientos y ampliar la esfera de solucion de
problemas.

Capacita profesionales en el area de comportamiento organizacional con el fin de
contribuir a elevar la productividad, la satisfaccion y la creatividad de los

trabajadores de las diversas organizaciones que integran la sociedad peruana.

% Etareos : dicho de varias personas que tienen la misma edad. Perteneciente o relativo a la edad
de una persona.
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UNIVERSIDAD PERUANA
CAYETANO HEREDIA
PLAN DE ESTUDIOS
MAESTRIA EN COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL CON MENCION
EN PSICOLOGIA EMPRESARIAL Y DESARROLLO DE RECURSOS
HUMANOS
Nivel ICompetencias
Comunicacional
Inglés Psicologico Avanzado
Comunicacion Y Enseflanza Superior
Contenido
Teoria De La Organizacion.
Psicologia Organizacional
Métodos
Métodos De Investigacion En Psicologia Organizacional
Métodos Cuantitativos: Analisis De Varianza
Il Teoria
Psicologia Industrial
Contenido
Métodos Cuantitativos: Analisis Multivariado
Paquetes Estadisticos En Psicologia
Analisis De Experimentos
Métodos
Psicologia De La Motivacién Para El Trabajo
Desarrollo Organizacional
MODULO Il MENCION: PSICOLOGIA EMPRESARIAL
Il Contenido
Seminario De Investigacion En Psicologia Empresarial
Procesos De Toma De Decisiones
Preparacién De Tesis
Métodos
Comunicacion Organizacional
Creatividad Organizacional
Desarrollo De Grupos De Trabajo
IV Métodos
1. Evaluacion Del Clima Y La Cultura Organizacionales
2. Preparacion De Tesis
Intervenciones
3. Liderazgo
4. Resoluciéon De Conflictos

5.Cambio De Actitudes Y Modificacion De Conducta En Organizaciones
PSICOLOGIA EMPRESARIAL =Total General Créditos 71

MODULO Il MENCION: DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS
Nivel Competencias

Il Métodos

Planeamiento De Recursos Humanos
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Capacitacion Y Desarrollo De Personal
Preparacién De Tesis

Evaluacion

Gestion De Puestos

Reclutamiento Y Seleccidn De Personal
Evaluacion Del Rendimiento

IV Contenidos

Seminario De Investigacion En Desarrollo De Recursos Humanos.
Métodos

Preparacion De Tesis

Intervencion

Administracion Salarial

Derecho Laboral

Salud Ocupacional Y Seguridad.

Disefio Y Analisis De Sistemas Hombre-Maquina

UNIVERSIDAD LATINA DE COSTA RICA

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

San José, Costa Rica.

Maestria en Psicologia Industrial y Organizacional
Http://Mba.Americaeconomia.Com/Programas/Maestrias/Maestria-En-Psicologia-
Industrial-Y-Organizacional

La Maestria en Psicologia Industrial y Organizacional, de la Universidad Latina de
Costa Rica, ofrece una preparacion innovadora y de alto nivel en la gestion del
factor humano, teniendo como propasito la preparacion de profesionales
especializados en el area de gestion del talento humano en las organizaciones.
La maestria esta dirigida a profesionales que deseen profundizar sus
conocimientos en la materia.

La Maestria en Psicologia Industrial y Organizacional tiene como propdésito la
preparacion de profesionales especializados en el area de gestion del talento
humano en las organizaciones. Los graduados estan calificados para el ejercicio
profesional en gerencia, consultoria, en intervenciones en negocios privados, en
organizaciones publicas, en ONGs y en el campo académico. El estudiante
desarrolla una perspectiva conceptual estratégica integrada de las interrelaciones
del componente individual y su impacto en la efectividad organizacional. Esto
dentro de una perspectiva aplicada de la psicologia en las condiciones

organizacionales actuales de la globalizacion econémica y la competitividad
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empresarial.

Los cursos basicos de la carrera pretenden brindar al estudiante no solo una vision

integral y holistica de la psicologia aplicada a las organizaciones, sino también un

campo de experimentacion constante para enriquecer el acervo de conocimientos

gue coadyuven al desarrollo pleno del individuo y de las organizaciones

productivas. El planteamiento deductivo del programa permite acercar a los

estudiantes hacia la familiarizacion comprensiva de la psicologia empresarial,

pasando por cursos especificos y concretos hasta llegar al proyecto final de

graduacion

UNIVERSIDAD LATINA DE COSTA RICA
PLAN DE ESTUDIOS
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS.

NIVELATORIOS

Fundamentos y Aplicaciones de La Psicologia

MATERIAS

Teoria Organizacional

Estadistica

Andlisis Del Entorno Laboral

Planificacion Organizacional, Estructura Y Disefio

Psicologia del Comportamiento Organizacional

La Comunicacion Organizacional

Liderazgo y Conducta Gerencial

El Trabajo y El Disefio De Las Tareas

Reclutamiento y Seleccién de Personal

Disefio, Desarrollo y Evaluacién de Programas de Capacitacion

Motivacion, Compensacion y Satisfaccion de Los Recursos Humanos

Teoria y Procesos de Trabajo en Equipo

Psicologia del Consumidor

Psicologia Ambiental

Medicion Psicolégica

Asesoria y Consultorias Organizacionales

Presentacion

UNIVERSIDAD SIMON BOLIVAR
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Venezuela
Magister en Psicologia (Maestria en Psicologia)
http://www.usb.ve/

El egresado de la Maestria en Psicologia sera un profesional que posea las
competencias para desarrollar una investigacion rigurosa en el campo psicoldgico,
en alguna de las areas o lineas de investigacion asociadas al programa, entre
ellas, el area Laboral/organizacional.

Los objetivos del programa son: Brindar a profesionales universitarios una
formacion fundamentalmente metodolégica y de profundizacion teérica en diversas
areas de la psicologia que lo capaciten para realizar investigaciones rigurosas en
el campo psicoldgico.

El plan de estudios contempla asignaturas basicas (obligatorias), especializadas
(obligatorias y electivas) y metodoldgicas (obligatorias), vinculadas con las lineas
de investigacion, las cuales sirven de marco para la estructuracién del plan de

estudios segun los intereses y necesidades de los estudiantes.

UNIVERSIDAD SIMON BOLIVAR
Area Laboral Organizacional

IEstructura Créditos l
Asignaturas bésicas 06
Asignaturas especializadas 14
Metodolégicas 15
Trabajo de grado 12
Total unidades 47
Béasicas:

Introduccidn al pensamiento cientifico.
Teorias psicolégicas contemporaneas
Area : LABORAL/ORGANIZACIONAL
Teoriay modelos organizacionales.
Comportamiento organizacional.
Psicologia aplicada al trabajo.

UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA
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Medellin, Colombia.

Especialidad en Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo.
Http://Www.Usbmed.Edu.Co/Programas _Academicos/Psicologia/Web/Posgrado/E
specializacion En__Psicologia_Organizacional.Aspx

La Universidad de San Buenaventura asume la psicologia de las organizaciones y
del trabajo como una disciplina de la psicologia que se ocupa de estudiar la
conducta de los individuos y de los grupos en un contexto organizacional, la cual
esta referida al ambito del trabajo, la empresa y las relaciones laborales y de
mercado. Cuando la conducta humana se manifiesta a nivel individual, interviene
en la interaccion individuo organizacion, es decir, tanto la adecuacion-adaptacion
del individuo al puesto de trabajo como la mejora de las organizaciones y de éstas
en su adaptacion al entorno, asi como los procesos y estructuras laborales que la
determinan.

Esta area de conocimiento reconoce la interdependencia que se establece entre el
individuo, las organizaciones de trabajo y la sociedad, asi como el impacto que
ejerce en las organizaciones y en los individuos los factores tales como: las
politicas gubernamentales, las tendencias del consumo, los cambios en la
composicion de la mano de obra y la oferta laboral en el mercado de trabajo. La
psicologia de las organizaciones y del trabajo, facilita la solucién de los problemas
gue surgen en la relacibn hombre trabajo, en cualquiera de los diferentes ramas o
tipos de actividad, ya sean agricola, industrial, servicios, organizaciones de salud y
organizaciones académicas, de asistencia social, entre otras.

La especialidad tiene una duracion de 3 cuatrimestres. Sus principales objetivos
son:

Preparar al especialista en un nivel de experiencia en el campo organizacional que
le permita una comprension cabal de la problematica a nivel de las organizaciones
y del trabajo.

Sensibilizar a los especialistas que laboran en instituciones en el quehacer
psicoldgico o profesional a fin del campo organizacional y del trabajo.

Propiciar la practica en el campo de la organizacion de los aspectos

psicoldgicos que se relacionan con las diferentes actividades que realizan los
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profesionales de la psicologia y suscitar el interés investigativo e interdisciplinario

de estos saberes.

PLAN DE ESTUDIOS
Medellin, Colombia.

UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA

Especialidad en Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo

Primer Cuatrimestre

Segundo Cuatrimestre

Tercer Cuatrimestre

Psicologia de las
organizaciones y del
trabajo

Teorias contemporaneas y

nuevas tendencias en
psicologia de las
organizaciones y del
trabajo

Responsabilidad social
empresarial

Calidad de vida y salud
mental organizacional i

Calidad de vida y salud
mental organizacional ii

La organizacion: una
mirada interdisciplinar

Comportamiento humano
y organizacional i
(enfoque grupal)

Especializacion en
psicologia de las
organizaciones y del
trabajo

Comporta
miento humano y
organizacional Ill

Gestién Y Desarrollo Del
Talento Humano

Gestion De Proyectos

Seminario de trabajo de
grado i (optativo aplicado
0 investigativo)

Seminario de trabajo de
grado i (optativo aplicado
0 investigativo)

Seminario de trabajo de
grado | (optativo aplicado
0 investigativo)

Optativas

Optativas

Optativas

UNIVERSIDAD DIEGO PORTALES.
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Chile
Magister En Desarrollo Organizacional Y Gestion Estratégica De Personas
Http://Postgrados.Udp.Cl/Magisteres.Cfm?Id=1677

El programa de esta universidad se ha constituido en un referente obligado de
académicos y profesionales orientados al desarrollo estratégico de las
organizaciones y personas que las componen, siendo el primer programa de
América Latina Recomendado por Internacional Organization development
association (IODA), una asociacion de Estados Unidos, especialista en desarrollo
organizacional.

El programa entrega conocimientos y herramientas necesarias para que los
titulados puedan realizar consultorias en desarrollo organizacional, diagnosticar,
elaborar, coordinar y realizar programas de cambio planificado. En forma conjunta,
entrega conocimientos y herramientas para dirigir la gestion estratégica de
personas al interior de dichas organizaciones.

A partir de 2010, el magister articula el desarrollo organizacional con la gestion de
personas, con contenidos y practicas enfocadas a especializar a los participantes
en el disefio e implementacién de un conjunto de actividades que ponen en
funcionamiento, desarrollan y movilizan a las personas que una organizacion
necesita para lograr sus objetivos.

Nuestra fina sintonia con lo que ocurre en los paises de avanzada, nos permite
ofrecer un programa reforzado y de alto nivel, que analiza casos reales,

aplicandolos a la teoria.

Objetivos

Formar lideres y co-lideres gue como consultores internos o externos, administren
en forma efectiva la transicion y el cambio organizacional. Ejecutivos que con su
desarrollo personal, contribuyan a una mejor calidad de vida de las personas y las
sociedades bajo, una perspectiva sistémica,

holistica y multidisciplinaria, y basados en valores humanistas que preconiza la
disciplina del desarrollo organizacional
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UNIVERSIDAD DIEGO PORTALES.
PLAN DE ESTUDIOS
CHILE
MAGISTER EN DESARROLLO ORGANIZACIONAL Y GESTION ESTRATEGICA DE
PERSONAS
PRIMERA ETAPA
Mddulo 1 Taller de Induccidn
Médulo 2 Introduccién al Desarrollo Organizacional
Médulo 3 Modelos Operantes en La Organizacion
Médulo 4 Direccién Estratégica
Médulo 5 Metodologia Cuantitativa de Diagnéstico Organizacional: Disefio de Proyectos
de Investigacion
Médulo 6  Gestion Estratégica De Personas |
Médulo 7 Comportamiento Organizacional: Nivel de los procesos individuales
Mddulo 8  Ambitos de intervencion del Desarrollo Organizacional
SEGUNDA ETAPA
Médulo 9 Transformaciones y resistencia al cambio organizacional planificado

Médulo 13  Comunicacidn organizacional y marketing interno
Moédulo 14 Formacién de equipos
Moédulo 12  Liderazgo para el cambio

Médulo 15 Metodologia cuantitativa de diagndstico organizacional: técnicas de analisis
Médulo 16 Dinamicas grupales para el cambio
Médulo 17 Formulacion de proyectos consultoria organizacional

TERCERA ETAPA

Moédulo 18 Técnicas de intervencion en desarrollo organizacional
Mdédulos 19 Capacitacién para el cambio

Mdédulo 20 Coaching

Moédulo 21 Proceso de consultoria en desarrollo organizacional
Médulo 22 Metodologia cualitativa de diagnéstico organizacional
Mdédulo 23 Manejo de conflictos y negociacién

Médulo 24  Seleccién, reclutamiento, desvinculacion y planes de retiro
Médulo 25 Unidad de apoyo metodolégico para el disefio y elaboracion de tesis de
grado

Moédulo 26  Open Space Technology

Mobdulo 27 Gestion de desempefio y talento

Médulo 28 Indicadores claves de desempefio del recurso humano
Médulo 29 Balance Score Card

Médulo 30  Actividad de titulacion

Mediante una metodologia enfocada a la aplicacion de los conocimientos tedricos
a la practica, este magister brinda una experiencia Unica de aprendizaje. El
proceso se realiza por medio de la formacion de las comunidades de aprendizaje,
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es decir, equipos de trabajo compuestos por participantes que desarrollan las
tareas y actividades exigidas por el programa.

Estas comunidades se conforman de manera heterogénea, para que el accionar
de cada comunidad contribuya a establecer una mirada transdisciplinaria en la
ejecucion de las tareas encomendadas.

Http://postgrados.udp.cl/magisteres.cim?id=1677

UNIVERSIDADES DE EUROPA
http://becasyconvocatorias.blogspot.mx/2010/12/beca-erasmus-mundupara-
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maestria-en.html

Master Europeo en Trabajo, Organizacién y Personal Psychology (WOP-P) es un
programa universitario de posgrado, con el apoyo de la Comision Europea a través
del Programa Erasmus Mundus, que proporciona un Diploma de Posgraduado.

El Maestro requiere un titulo de grado universitario en Psicologia. El objetivo es
contribuir a la formacion de profesionales e investigadores en la disciplina del
trabajo, Psicologia Organizacional y Personal haciendo hincapié en un enfoque
europeo. ElI maestro implementa las principales directrices elaboradas por el
modelo Euro-Psych para el Diploma Europeo de Psicologia (EDP) con el apoyo de
la Federacion Europea de la Asociacion de Psicologia (EFPA). También sigue el
modelo de referencia y las normas minimas del programa europeo de formacion en
Psicologia WOP establecido por la Red Europea de Trabajo y los profesores de
Psicologia Organizacional (ENOP).

Cinco universidades europeas participan: Universitat de Valéncia (Espafia) como la
institucion coordinadora, Universitat de Barcelona (Espafia), Université René
Descartes Paris 5 (Francia), Alma Mater Studiorum-Universita di Bologna (ltalia) y
la Universidad de Coimbra (Portugal ) y dos universidades no europeas también
estan involucrados: Universidad de Brasilia (Brasil) y la Universidad de Guelph
(Canada).

La duracién del programa es de dos afios a tiempo completo, con una carga lectiva
total de 120 créditos ECTS (60 por afio). Las lenguas de instruccion y el examen
puede ser en cualquiera de los siguientes idiomas: Inglés, francés, italiano,

portugués y espanol.

UNIVERSIDAD DE COIMBRA.
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Master en Psicologia.Portugal.

http://www.uc.pt/fpce/destaques/wop-p
http://apps.uc.pt/courses/PT/course/1174

Especializacién en Psicologia Organizacional, Trabajo y Recursos Humanos
http://apps.uc.pt/courses/PT/programme/2422/2012-2013%id_branch=10321

Una formacion completa e integrada en Psicologia esta disefiado para preparar a
los estudiantes para la practica de la psicologia en sus areas de especializacion, asi
como para otros estudios (30 Ciclo), dotandolos de los conocimientos cientificos (el
conocimiento acumulado en la literatura cientifica de la Psicologia y compartido en
la comunidad de investigadores, profesores y profesionales), las habilidades
técnicas (conjunto integrado de conocimientos y habilidades, a través del cual los
problemas de la practica profesional se pueden resolver) y habilidades de
investigacion (conjunto integrado de conocimientos y habilidades necesarias para
las investigaciones de disefio y realizacion) Requisitos profesionales esenciales del
ejercicio de la Psicologia, lo que permite a los estudiantes para llevar a cabo la
etapa profesional de la Orden de Psicologos portugueses.

Fase 1, que consta de tres anos (180 ECTS), se centra en los procesos
psicolégicos, el conocimiento esencial de campos afines (ciencias sociales, las
bases bioldgicas de la conducta) en las principales teorias y modelos de la conducta
humana en la metodologia de investigacion y estadisticas. Apunta a un generalista,
no profesional.

Fase 2, con 2 afos (120 ECTS), ofrece formacion especifica centrada en la
formacion y la promocion de las competencias aplicadas inherentes a la
investigacion cientifica de forma independiente. Se estructura en tres grandes areas
de especializacion: Psicologia de la Educacion, de Desarrollo y Orientacion,
Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo, y la Psicologia Clinica y de la Salud
(con 5 sub-areas de especializacion)

Ademas de los objetivos y competencias blandas fijados para la primera y segunda
etapas de los objetivos comunitarios se establecen para cada fase de aprendizaje
especifico. A 1. Etapa principal objetivo de la CE es la adquisicion por parte del

alumno de los conocimientos fundamentales sobre los procesos psicologicos, sus
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fundamentos biolégicos y socio-cultural y su integracion, asi como las bases
metodologicas y estadisticas, evaluacion psicoléogica y modelos tedricos
relacionados con el comportamiento humano. Fase 2 tiene como objetivo consolidar
los conocimientos inherentes a los modelos tedricos, procesos de evaluacion,
mientras que proporciona la adquisicion de las habilidades necesarias para la
practica profesional de la psicologia. La tesis curricular y brindar conocimientos,
experiencia, rigor y autonomia en los procesos de conocimiento, la intervencion y la
investigacion. La colaboracion con diversas instituciones (educacion, salud, justicia,

empresas) prepara a los estudiantes para la realizacién de la orden de asignacién.

Planes de Estudio

Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo
Psicologia de la Educacion, Asesoramiento y Desarrollo
Clinica Psicogerontologica

Psicologia Forense

Salud Sistémica y Familiar

Psicopatologia y Psicoterapia Dinamica

Las intervenciones cognitivo-conductuales en los trastornos psicoldgicos y de salud
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NORWEGIAN BUSINESS SCHOOL
Oslo, Noruega,

Maestria en Liderazgo y Psicologia Organizacional
http://www.masterstudies.com/MSc-in-Leadership-and-Organisational-
Psychology/Norway/Bl/ ver
http://www.masterstudies.com/universities/Norway/Bl/

Este programa de maestria es de gran importancia para los administradores,
investigadores y consultores que estan trabajando para ayudar a las
organizaciones a desarrollar, y gestionar el cambio y mantenerse innovadoras.

La Maestria en Ciencias en Liderazgo y Psicologia Organizacional se centra en el
lado humano de las organizaciones.

Programa In Focus

El objetivo general del programa es proporcionar a los estudiantes con
conocimientos actualizados en las investigaciones relacionadas con el liderazgo y
la psicologia organizacional, y su aplicacion a las tareas y los desafios de la gestidn
y el liderazgo en la organizacion moderna.

Temas clasicos como motivacion para el trabajo, satisfaccion laboral, la salud y la
productividad y liderazgo seran cubiertos, asi como temas mas contemporaneos,
tales como, la toma de decisiones pensamiento estratégico y la creatividad en las
organizaciones.

Estructura del Programa

En la Maestria en Ciencias en Liderazgo Organizacional y estudiantes de
Psicologia elegir todos sus 10 cursos en su area de especializacion. 5 cursos del
nivel avanzado.

El programa culmina con la tesis de maestria, lo que permite al estudiante
desarrollar en profundidad un area particular de interés y desarrollar una
comprension personal de un tema de vanguardia en el campo de especializacion.
Cursos comunes

Un conjunto de cursos comunes en economia, disefio de la investigacion y

métodos de investigacion proporcionan una base sustantiva y metodologica en
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todas las especialidades, que tipicamente se toman durante el primer afo del
programa.

Los alumnos del Master de dos afos del programa de Ciencias de tomar 5 cursos
comunes (equivale a 30 créditos ECTC). Cuatro de estos cursos son obligatorios.
Los estudiantes pueden elegir un curso, en funcién de sus antecedentes y / o
intereses.

Los ejemplos mas comunes por supuesto:

- Responsabilidad Social Corporativa

- Gestion estratégica basica

- Ciencias de la organizacion

- Estadisticas multivariante

- Metodologia de la Investigacion

Cursos de Especializacion

La Maestria en Ciencias en el programa de Liderazgo y Psicologia Organizacional
es un organismo especializado del programa de maestria. Esto significa que todos
los cursos de especializaciéon que se ofrecen se concentran alrededor del campo
del liderazgo y la psicologia organizacional.

Tendran que elegir 10 cursos dentro de su especialidad, cinco de estos cursos son
cursos de especializacion y 5 cursos son cursos avanzados.

Cursos de especializacion ofrece una introduccidén por primera vez en el area de
especializacion y tipicamente se toman durante el primer afio del programa.
Ejemplos de cursos de especializacion:

- Comportamiento Organizacional

- Las mediciones psicolégicas y Diferencias Individuales

- Juicio y Toma de Decisiones

- Gestion de las diferencias

- Liderazgo

Cursos avanzados de especializacion ir mas a fondo en un tema de especializacion
y se basan en cursos de especializacion y tipicamente se toman durante el

segundo afo del programa.
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Ejemplos avanzados cursos de especializacion:

- Estrés y Productividad

- Creatividad en las Organizaciones

- Reclutamiento, Capacitacion y Desarrollo

- Asesoramiento

- Psicologia y Marketing

- Componente basado en la Gestién del Cambio

- Psicologia Econémica

Trayectorias profesionales

El enfoque de la Grandes Ligas fuertes de la interaccion de la teoria,
Investigaciones y la aplicacion se abrira caminos diferentes carreras, por ejemplo,
dentro, la informacion y la gestién del conocimiento de marketing, estrategia y

gestion de recursos humanos.

UNIVERSIDAD DE NEUCHATEL,

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

Suiza

Maestria en Psicologia, Mencién Trabajo y Psicologia Organizacional
Maestria en Gestion de Organizaciones

http://www.masterstudies.com/MSc-in-Leadership-and-Organisational-Psychology/Norway/Bl/

!

Master of Science en Psicologia, Mencion trabajo y la psicologia organizacional -

un titulo de maestria en psicologia, la psicologia y las organizaciones de
asesoramiento formacion de los psicélogos y de las organizaciones profesionales
a prepararse para una carrera en areas como recursos humanos, la salud
ocupacional, la formacién en las organizaciones, el analisis del empleo, agencias
de empleo, el gobierno federal, y la practica privada como cientifico, consultor,

entrenador o profesor. Seguir una carrera académica (PhD) también es posible.
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Las actividades tipicas de los psicologos ocupacionales incluyen la seleccion,
colocaciéon, formacion, desarrollo personal, desarrollo profesional, desarrollo y
cambio organizacional, la mejora de la calidad y la ergonomia.

Programa

Las clases del Semestre comienzan en otofio (septiembre) y en primavera
(febrero)

Consta de 120 créditos ECTS®' lengua de ensefianza Francés, algunos cursos de
Inglés

Credencial Master en psicologia, trabajo en consejeria psicoldgica.

Ventajas del programa

El maestro en Suisse Romande (La Suiza de habla francesa o Romandia), es
unico en alta interactividad y la aplicacion de los criterios educativos mas
avanzados.

El trabajo funciona en grupos pequenos y tutorias individuales

Enmarcado en una disponibilidad de maestros.

Valor de su contribucion individual

Investigacion y aplicacion

! Ects.es. Se propone ser un lugar de encuentro para estudiantes que quieran seguir su carrera
formativa en el extranjero gracias al marco universitario actual. http://www.ects.es/
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SRH FERNHOCHSCHULE RIEDLINGEN

ALEMANIA

Maestria en Psicologia Empresarial, Liderazgo y Gestion

Maestria en Liderazgo Organizacional
http://www.master-maestrias.com/Maestr%C3%ADa-De-Psicolog%C3%ADa-
Econom%C3%ADa-Liderazgo-Y-Gesti%C3%B3n/Alemania/SRH-FernHochschule-

Riedlingen/

Con esta oferta, nos filamos en los graduados de todas las disciplinas que deseen
adquirir las habilidades profesionales y de liderazgo, sin tener que cambiar su
situacion personal y profesional actual. Es el primer programa de grado en
psicologia econdmica del maestro en todo el pais, que esta disefiado como un
curso por correspondencia. La combinacion de los campos de manejo psicologico y
cientifico conduce a un amplio rango de aplicabilidad de los graduados y por lo
tanto representa una condicién importante para la mejora de las oportunidades de
empleo.

El programa de maestria en psicologia empresarial, el liderazgo y la gestidén
cualificado para tareas de gestiéon en el ambito de los campos de aplicacion
psicométricas profesionales. Los estudiantes tienen el conocimiento profundizacion
dos especialidades a elegir de: Administracion de Recursos Arbeits-/Organisations
psychologie y Markt-/Werbepsychologie y Derechos Humanos y de Gestidon de
Marketing. El programa esta acreditado.

El movimiento de la carrera para las tareas de gestion que exige nuestro curso de
postgrado a tiempo parcial esta dirigido a graduados de todas las disciplinas que
deseen adquirir las habilidades técnicas y de gestion en el ambito de los campos
de aplicacién psicométricas profesionales, sin tener que cambiar su situacion
personal y profesional actual.

Contenido Interdisciplinario

El contenido del programa de maestria en psicologia empresarial, el liderazgo y la
gestion siguen la creencia de que solo la consideracion simultanea de objetivos
econdmicos y humanos de la organizacidon que conduce al éxito empresarial
sostenible: el ser humano estad en el centro de la actividad econdémica. La

combinacion de los campos de gestidn psicoldgicas y cientificas con el apoyo de la
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comprension interdisciplinaria de psicologia empresarial y distingue claramente de
la comprension académica de la economia de la psicologia, en la que el sujeto sélo
se proporciona como un especialista en la aplicacion de un grado de psicologia.
Los contenidos del curso se organizan en cuatro areas, completo con dos
especialidades: curso preparatorio, el liderazgo y la gestion, la especializacion de la
Psicologia Econdmica (Gestion de Recursos Arbeits-/Organisationspsychologie y
Markt-/Werbepsychologie y Derechos Humanos y de Direccion de Marketing) y el

trabajo cientifico.
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IE UNIVERSITY

Segovia, Espafia.

Bachelor in Psychology (Licenciatura en Psicologia)

Modalidad: Presencial

Duracion: 4 Afos
http://www.ie.edu/university/studies/academic-programs/bachelor-psychology

El Bachelor in Psychology se centra en el psicologo como el agente de cambio en
entornos diversos. Esta dirigido a aquellos que quieren convertirse en expertos en
el campo de la Psicologia Organizacional, que se traduce en una carrera enfocada
al bienestar laboral, en la asistencia y consultoria y en la mejora del rendimiento de
los negocios. Los alumnos se sumergiran en su profesion desde el principio a
través de los talleres y las practicas que les permitira aplicar la teoria a la practica.
El @Works Program tiene un enfoque emprendedor que anima a los alumnos para
que apliquen nuevas ideas y disefien sus propios proyectos para mejorar desde
dentro cualquier institucion. IE Universito se diferencia en:
* Su enfoque profesional: practicas para construir poco a poco tu curriculum vitae
« Mentor program: trabaja con wuna red de psicélogos profesionales
+ La flexibilidad de nuestro programa con la que puedes elegir entre 3
especialidades: Gestion, Consultoria e Investigacién o Psicologia Organizacional
Clinica.

Los psicélogos estan cada vez mas presentes en las todas las esferas
profesionales: mercados de consumidor, analisis de la publicidad, consultoria,

intervencion organizacional, gestion de grupos, orientacion psicopedagdgica, etc.
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Destinatarios

La propuesta del programa ubica asi a los estudiantes en formacion: “Si tu objetivo
es ser capaz de gestionar y transformar organizaciones e instituciones a través de
tu capacidad para influir y motivar a la gente y piensas que la Psicologia
Organizacional es capaz de marcar la diferencia en el rumbo de una empresa, el
Bachelor in Psychology de IE Universito esta disefiado para ti. Y es que, a
diferencia del resto, este Bachelor se ha desarrollado no s6lo para que seas capaz

de cambiar las cosas, sino para que tu seas el auténtico motor del cambio”.

SUNWAY UNIVERSITY.

Australia.

Maestria en Ciencias en Psicologia (Organizacional)
http://sunway.edu.my/university/sun-u-masters

El campo de la Psicologia Organizacional ayuda a construir mejores
organizaciones, mejorando el rendimiento y el bienestar de su gente. La Maestria
en Ciencias en Psicologia (organizacional) tiene como objetivo formar psicologos
eficaces y competentes para trabajar en los entornos empresariales, publicas y
ONG. Infundimos mas graduados con la capacidad de aplicar los conocimientos y
habilidades avanzadas para manejar una amplia gama de comportamientos,
seleccién de personal, y las cuestiones emocionales que afectan el medio ambiente
de trabajo de una manera profesional y ética. Ademas, el programa fomenta el
trabajo independiente para desarrollar nuevos conocimientos mediante la
investigacion sistematica. Este curso es ideal para aquellos que buscan desarrollar
una carrera en consultoria, gestion de recursos humanos, y la investigacion.
Tiempo completo: 2 afios (min), 4 afios (max)

Medio Tiempo: 3 afios (min), 5 afios (max)

Requisitos de ingreso

Una licenciatura en Psicologia o en disciplinas afines (por ejemplo, estudios de
organizacion, BBA, BBM, gestion de recursos humanos), con un minimo de un
CGPA de 2.5 o el equivalente a una segunda clase.

Dominio de idiomas Inglés como lo demuestra uno de los siguientes es necesario:
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TOEFL: 550 (examen computarizado 213)
IELTS: 6.0, MUET: Band 5, SPM Inglés: A,GCE O-Nivel Inglés: Crédito

Maestria en Psicologia (Investigacion)

Maestria de la Universidad Sunway en Psicologia centrada en la Investigacion de
alto nivel. Este programa de postgrado de investigacion proporcionara a los
estudiantes la oportunidad de realizar una investigacion original, que amplia las
fronteras del conocimiento en un area especializada de la Psicologia. Como
resultado de la adquisicion de las habilidades necesarias para llevar a cabo
investigaciones independientes, los graduados también desarrollaran habilidades
de pensamiento critico que se pueden aplicar en su aprendizaje futuro y ambientes
de trabajo y la resolucion de problemas. Su conocimiento avanzado de los métodos
de investigacion dara a los graduados la posibilidad de aplicar sus conocimientos y
habilidades como administradores, profesionales o investigadores en muchos
campos de la ciencia del comportamiento y ayudar en la obtencién de empleo en
areas como la educacion, la salud y el comportamiento organizacional

Tiempo: Marzo, agosto

Las duraciones: Tiempo completo: 2 afios (min), 4 afios (max)

Tiempo parcial: 2 afos (min), 4 anos (max)Executive Master en Ciencias en

Psicologia Industrial y Organizacional y Recursos Humanos
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UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE NANYANG

Singapur, China

Master of Arts
http://psychology.hss.ntu.edu.sg/Programmes/Graduate/Pages/MasterofArts.aspx

Actualmente, la division ofrece una maestria en Artes por grado de investigacion.
La duracién del programa Master Arts es de tiempo completo entre 1 y 3 anos.
Generalmente, los estudiantes cursan el programa en 2 afios.

Un candidato Marter Arts debe tomar 3 cursos de enriquecimiento aprobados por
su supervisor y enseguida debe presentar una tesis.

Los cursos se enumeran por areas para seleccionar a un candidato:

(A) cursos de Fundacién

HP 7001 avanzada investigacion disefio y analisis de datos
Seminario de investigacion de HP 7002

HP 7101 Pro-seminario en desarrollo humano

HP 7102 Pro-seminario en Psicologia Industrial y organizacional
HP 7103 Pro-seminario en Psicologia Social

HP 7106 Pro-seminario en Psicologia asiatica

HP 7108 Pro-seminario en psicologia cognitiva

(B) especiales temas

HP 7202 temas especiales en Psicologia Industrial y organizacional
HP 7203 temas especiales en Psicologia Social

HP 7204 temas especiales en psicologia de la personalidad

HP 7205 temas especiales en Psicologia Cultural

HP 7206 temas especiales en Psicologia asiatica

HP 7208 temas especiales en la psicologia cognitiva

HP 7209 temas especiales en la sensacion/percepcion

HP 7215 familia y relaciones humanas

HP 7216 decisiones conductuales
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HP 7217 aplicadas neurociencia funcional
HP 7218 lengua en percepciéon & pensamiento

HP 7227 Primate psicologia

Cursos de habilidades (C)

HP 7301 avanzados métodos cuantitativos en psicologia
HP 7302 métodos cualitativos en psicologia

HP 7888 estudio independiente en psicologia

HP 7889 dirigido lectura

Nota:

Cursos y requisitos estan sujetas a revisién y cambian.

Los procedimientos de aplicacion:
http://admissions.ntu.edu.sg/graduate/R-Programs/R-WhenYouApply/Pages/R-
HowtoApply.aspx

HP7202 Topicos Especiales en Psicologia Industrial / Organizacional
Este curso ofrece a los estudiantes de posgrado una visiéon basada en la teoria de
liderazgo, que es integradora, desde una vision practica por parte de las personas y
la perspectiva de la organizacién. Los estudiantes usaran una perspectiva
transcultural para destilar conceptos utiles y practicos de cada teoria, que seran
reforzados con actividades interactivos y autoevaluaciones individuales en linea
que pongan de relieve la aplicacion practica y las habilidades personales. Las
reuniones de clase, implicaran la discusion y revision de la teoria y los conceptos
en la literatura psicolégica mismas que les permita, proporcionar oportunidades
para la discusion en grupo y debate en clase, complementado con actividades
vivenciales, juegos de roles y estudios de casos disefiados a fortalecer las
habilidades con el diagnostico de situaciones y aplicar el estilo de liderazgo

adecuado.
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Los estudiantes deberan realizar de forma muy completa un trabajo de
investigacion sobre un aspecto de liderazgo en Asia y hacer una breve
presentacion a la clase en sus conclusiones de su revision de la literatura.

http://psychology.hss.ntu.edu.sqg/Programmes/Graduate/Pages/Courses.aspx

A partir del analisis documental de los planes y programas de estudio de diferentes
universidades revisados durante el ejercicio de esta investigacion, obtuvimos
aquellas materias que nos arrojo la revision de los planes de estudio que se
mencionan en el capitulo 3, y que son relevantes y significativas en el area de
Psicologia Laboral-Organizacional, permitiéndonos construir la propuesta del Plan
de Estudios de la Maestria objeto de nuestra investigacion.

En los cuadros siguientes, se describen las materias que consideramos son viables

para estructurar el Plan de Estudios propuesto.

RESULTADOS DE LAS MATERIAS SELECCIONADAS
TECNOLOGICO DE MONTERREY

Materias

Administracion e innovacion en modelos de negocios (Curso con proyecto)

Marco legal de los negocios

Matematicas financieras

Mercadotecnia y creatividad (Curso con proyecto)

Empresa, cultura y negocios en el mundo(Curso con proyecto)

Gestion del capital humano por competencias

Seguridad industrial y relaciones laborales

Administracién estratéqica de la compensacion
Desarrollo organizacional |

UNIVERSIDAD TELETON

Materias

Organizacion y administracion del capital humano

Comunicacioén organizacional
Competencias del desarrollo humano
Desarrollo organizacional

Coaching grupal
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Inteligencia emocional

Expresion corporal

Taller de coaching ejecutivo

Técnicas de mediacion para la solucion de conflictos

Planeacion estratégica de recursos humanos

Analisis y valuacion de puestos

Integracién del capital humano

Administracién del cambio organizacional

Programas de capacitacion y desarrollo

Intervencion organizacional

Relaciones laborales

Administracién estratégica del capital humano

Capacitacion

UNIVERSIDAD CETYS TIJUANA
BAJA CALIFORNIA

Ciencias Sociales y Humanidades.

Licenciatura en Psicologia Organizacional

Materias

Practica Supervisada en

Comportamiento Organizacional

UNIVERSIDAD DE CIENCIAS DEL COMPORTAMIENTO
MAESTRIA EN PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL
DISTRITO FEDERAL

Materias

Entorno empresarial mexicano

Pruebas psicométricas aplicadas a la organizacion

Metodologia de la investigacion

Relaciones juridico, laborales y sindicales

UNIVERSIDAD DE GUADALAJARA

GUADALAJARA

CENTRO UNIVERSITARIO DE CIENCIAS DE LA SALUD

MAESTRIA EN PSICOLOGIA ORIENTACION EN PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Teoria en Psicologia de las Organizaciones

Estancia Organizacional.

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE QUERETARO
QUERETARO, MEXICO
MAESTRIA EN PSICOLOGIA DEL TRABAJO

Condiciones y exigencias del trabajo

Ensefanza-aprendizaje en adultos
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Proceso de trabajo, condiciones laborales y dafios a la salud

Estadistica

PUEBLA. UNIVERSIDAD DE LAS AMERICAS.
MAESTRIA EN PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL Y ESPECIALIDAD EN PSICOLOGIA
DEL TRABAJO.

Promocion de competencias laborales

Productividad y creatividad

Proceso de cambio en las organizaciones

Diagnostico organizacional

Asesoramiento psicoldgico en las organizaciones

Temas selectos

Condiciones laborales y factores psicologicos

Psicologia del liderazgo y toma de decisiones

Responsabilidad profesional

Evaluacion psicologica

Entrevista psicoldgica en las organizaciones

UNIVERSIDAD DEL VALLE DE MEXICO.
DISTRITO FEDERAL
MAESTRIA EN PSICOLOGIA

Capacitacién y Desarrollo del Factor Humano

+ Condiciones de Trabajo y Salud

* Métodos y Técnicas de Diagndstico Organizacional

* Desarrollo Humano y Organizacional

* Psicologia Organizacional

* Procesos de Administracion, Innovacion
y Cambio en las Organizaciones

* Estudio del Factor Humano en la Organizacién

» Metodologia Cualitativa en Ambientes Organizacionales

* Intervencion Psicoldgica en Ambientes Organizacionales

En este cuadro unicamente se concentraron algunas de las Universidades de
La Republica Mexicana, de las cuales se tomd como referencia algunas de las
materias que serian contempladas para la propuesta de la Maestria en
Psicologia Laboral-Organizacional. Las otras universidades que se mencionan
unicamente se tomaron como referencia, para identificar en qué otras

Universidades del mundo existe la carrera de Psicologia organizacional.
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FACULTAD DE PSICOLOGIA
http://www.psicologia.unam.mx/

TECNOLOGICO DE MONTERREY:
http://viewer.zmags.com/publication/41ef2a62#/41ef2a62/108

UNIVERSIDAD TELETON
http://teleton.org/conocenos/universidad-teleton/licenciaturas-y-posgrados/licenciatura-en-
psicologia-organizacional

UNIVERSIDAD CETYS TIJUANA
http://www.cetys.mx/?page=49&pp=49 http://www.posgrado.cetys.mx/

UNIVERSIDAD DE CIENCIAS DEL COMPORTAMIENTO
http://www.universidadcc.com/?page id=116

UNIVERSIDAD DE GUADALAJARA
http://www.cucs.udg.mx/posgrado/index.php?ld=130

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE QUERETARO
http://www.uaq.mx/psicologia/programas_post _maestria_del trabajo.html

UNIVERSIDAD DE LAS AMERICAS PUEBLA:
http://www.udlap.mx/ofertaacademica/planestudios/MOR.aspx?cvecarrera=MOR&ed=1

UNIVERSIDAD DEL VALLE DE MEXICO
http://www.uvmnet.edu
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Finalmente se llega a la conclusion que existen mas escuelas en donde se estudia
la Licenciatura y la Maestria o el Doctorado en Psicologia del Trabajo-
Organizacional, pero para efectos de nuestra investigacion, unicamente nos
basaremos en las que aqui mencionamos, pues consideramos que son las mas
representativas. Una revision de estos programas, nos lleva a concluir, como lo
hace Roe (2003), que mientras que los psicologos han estudiado extensamente el
trabajo de otras personas, han dedicado escasa atencion a su propio trabajo.
Relativamente pocas publicaciones se han dedicado al contenido de la profesion
psicolégica en el campo de la organizacion.

Hay diversas definiciones para la profesion psicoldgica, y la educacion académica
en la Universidad, es un elemento clave en la definicion del Psicologo. Como en
otras profesiones, hay diversas especialidades dentro de la profesion psicoldgica y
segun este autor, cuando se revisan, no hay una base sistematica simple para
diferenciar entre las especialidades. Las principales areas de especializacion
difieren con respecto al rol de los clientes o sujetos, el marco institucional en que
deben situarse, el tipo de problemas a los que deben dirigirse, las conductas del
cliente que deben tipificarse, etc. También plantea que a nivel del ejercicio de la
profesién, no hay algo llamado psicélogo "generalista" ya que todos los psicélogos
profesionales de algun modo ejercen como especialistas.

La revision de contenidos o materias incluidas en los planes de estudios revisados
nos permiten darnos cuenta de la especificidad de la formacion, sobre todo en
relacion a la practica profesional. Vale aqui también citar otra reflexion de Roe
(2003, p. 2), quien dice que definir las cualificaciones de los distintos capos de la
psicologia se requieren entender no sélo qué tipo de técnicas o actividades se
realizan, sino el contexto o situacién donde ocurren, la problematica, contexto o
situacion de los usuarios. Desafortunadamente, en muchos planes de estudio se
ensefan de forma genérica las comunalidades de la profesion y se forzan los
términos genéricos como diagndstico, evaluacion o desarrollo de un plan de
intervencion, cuando en realidad estos conceptos no se aplican a toda situacion

profesional de la misma manera, pues es distinta la actuacion, por ejemplo, del
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psicologo infantil que la del psicologo organizacional y del trabajo. Es asi que no es
lo mismo “el analisis de la situacion familiar de un nifio y el analisis del trabajo de
un empleado requieren diferentes actividades y técnicas”.

Por lo antes expuesto, también resalta la importancia de que los cursos o materias
no se vean solo como actividades de tipo “tedrico” en el sentido convencional del
término, provisidon de informacion sobre teorias, métodos y técnicas en el espacio
de aula. Hoy en dia, desde multiples perspectivas, se asume que la formacién de
los profesionales universitarios requiere enfatizar una cuestion mas es la
posibilidad de generar el proyecto curricular bajo un enfoque de competencias,
como es el caso de varios de los programas revisados, aun mas porque
actualmente se exige al propio psicélogo organizacional-laboral la definicion de
perfiles y modelos de seleccion y capacitacion por competencias.

Cabe mencionar que dicha opcion traeria ventajas a la propuesta, aunque requiere
una adaptacion debido a los marcos normativos de la UNAM que no dan aun la
pauta para este tipo de organizacion curricular.

Para el disefio de un programa por competencias tendrian que tomarse en cuenta
tanto los conocimientos, las habilidades y las actitudes de los estudiantes en aras
de promover la formacion de competencias y sub-competencias. Las habilidades se
aplican a la comunicacion oral o escrita, observacion y escucha, analisis de
problemas, aplicacion de métodos estadisticos, uso de programas de ordenador,
etc. Las actitudes se relacionan con la precision, integridad, autocritica,
obligaciones, responsabilidad, respeto y tolerancia con los demas, conciencia ética,
orientacion al servicio, etc. Las sub-competencias son mas amplias —en el sentido
de que integran conocimientos, habilidades y actitudes- pero son también mas
especificas. Se relacionan con el cumplimiento de tales funciones ocupacionales
basicas tales como administrar test, llevar a cabo entrevistas, aplicar técnicas de
grupo y buscar documentacion. Otra opcion es considerar las competencias
necesarias para completar los roles profesionales del psicologo, sea en el momento

de comenzar a trabajar o en alguna etapa posterior.

161



Debido a que las competencias son especificas, es necesario diferenciar entre las
especialidades y tener en cuenta el contexto ocupacional (segun el area, sistema
escolar, consultoria de empresa, sistema publico de salud), el tipo de cliente (nifio,
estudiante, esposa, jefe, empleado), la clase de problema (desarrollo individual,
prevencion de enfermedad, resolucién de conflicto, mejora de salud laboral), etc.
Asi, si las distintas especialidades tienen elementos en comun, esto se demostraria
cuando se siga este procedimiento. Segun el autor que mas ha estudiado la
profesidn del psicélogo organizacional, Roe (2003, p. 3). Para definir el perfil por

competencias de este profesional, se requiere:

1. Andlisis ocupacional o de trabajo: Recoger informacion de los roles, funciones y
tareas que deben realizarse en un trabajo u ocupacion particular

2. Analisis de competencias: Establecer las competencias requeridas, junto con las
formas asociadas de conocimientos, habilidades y actitudes, asi como las
disposiciones subyacentes, es decir, capacidades, rasgos de personalidad y otras
caracteristicas

3. Modelizar las competencias: Bosquejar un modelo mostrando las relaciones
entre las competencias particulares y los conocimientos, habilidades y actitudes
relevantes, asi como las disposiciones (por ejemplo, de forma estadistica tal como
el modelo de regresion)

4. Contrastar el modelo de competencias: Evaluar la validez del modelo y
establecer los parametros de las variables que contribuyen o que predicen las
competencias.

Los dos primeros pasos pueden llevarse a cabo mediante métodos de analisis de
tareas, el juicio de expertos y la observacién de la conducta de expertos Los
ultimos dos pasos permiten un refinamiento y una confirmacién empirica del perfil
de competencias.

Otra cuestion importante en relacidén a los programas de formacion del psicologo
organizacional se relaciona con los métodos de ensefianza y las experiencias de

formacion. Por un lado sigue siendo importante el rigor en la formacion conceptual
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(lectura comprensiva y critica, analisis documental, estudios de caso,
demostraciones, etc.) pero hay que fortalecer la formacion experiencial y basada en
la practica en contextos reales y a través de simulaciones situadas (proyectos,
casos reales, solucion de problemas, estancias en empresas, investigacion, trabajo
de servicio supervisado en escenarios laboral-organizacionales, entre otros). Y una
mas, la incursion creciente de las tecnologias informaticas y de las redes sociales
en las profesiones que tienen que ver con la comunidad, las organizaciones y la
prestacion de todo tipo de servicios, que hoy en dia abarca a la psicologia en sus
principales especialidades profesionales. Una cuestion mas poco abordada en
nuestra Facultad y en esta area, es la formacién para la investigacién aplicada y la
investigacion orientada al desarrollo de modelos, prototipos de servicio y
tecnologias aplicables desde la perspectiva psicolégica, a este campo de
conocimiento. La aportacion del psicdlogo mexicano al campo de conocimiento de
contextos laborales y organizacionales no puede dejarse de lado.

Finalmente, lo mas interesante, seria un estudio de campo de la formacion del
psicologo en las universidades, es decir, visitarlas y analizar los procesos
formativos en funcién del programa educativo y las experiencias en aulas y
escenarios, esto nos permitiria conocer de cerca los curriculos de cada una de las

universidades, seria una gran aventura y un gran aprendizaje.
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CAPITULO IV. Aportes para una propuesta de formaciéon a nivel posgrado en

Psicologia Laboral-Organizacional.

4.1. Conceptos de Fundamentacion, Importancia, Alcances y Limitaciones.

En atencion a que la presente investigacion documental se dirige a delinear
preliminarmente una propuesta para la creacion de un Posgrado en Psicologia
Laboral-Organizacional en la Facultad de Psicologia de la UNAM. A continuacion,
abordaremos algunos fundamentos conceptuales y metodolégicos basicos, mismos
que proponemos deben ser considerados en toda propuesta de innovacién o
creacion de un posgrado en México. Esto significa que la presente investigacion,
aborda por una parte, algunos principios tedérico-metodoldgicos significativos y sus
dimensiones normativas, y por la otra, su importancia, alcances y limitaciones
propias de la fundamentacion. En ese sentido iniciaremos mencionando que la
fundamentacion de la carrera profesional esta integrada por una serie de
investigaciones previas, consideradas evaluaciones, que sustentan y apoyan el
porqué de la creacion de una carrera, probablemente la carrera profesional no
tendria ninguna vinculacion real con la problematica apremiante del pais ni con el
mercado laboral; por lo tanto, careceria de valor real y los egresados estarian
destinados al subempleo o a realizar sus actividades en un area totalmente distinta
de su campo de accion. Arredondo (1981, p. 374), considera que esta es el
resultado de "el analisis y reflexidbn sobre las caracteristicas y necesidades del

contexto del educando y de los recursos..." las cuales conformarian algunas de
las investigaciones necesarias para la fundamentacion de la carrera.

El mismo autor sefiala que en el analisis previo, se analizan ciertos elementos
necesarios para la fundamentacion, tales como las caracteristicas, condiciones y
necesidades del contexto social, politico y econdmico: del educando, y de los
recursos disponibles y requeridos.

Dos de las etapas que contemplan Acuia, Vega, Lagarde y Angulo, (1979) se
reflejan en el estudio de la realidad social educativa, en la cual los indicadores del

analisis social son: condiciones econdmicas, sociales, culturales y aportaciones
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cientifico-tecnoldgicas; la realidad educativa comprende variables institucionales
individuales y el analisis del plan de estudios. Enseguida se completa el
establecimiento de un diagnodstico y un prondstico con respecto a las necesidades
sociales, que seria la base para el disefio del curriculo.

Por su parte, Arnaz (1981), describe cuatro actividades:

1. La identificacidon de los propésitos del sistema y del supra sistema.
2. La seleccion de las necesidades que se atenderan.
3. La jerarquizacion de las necesidades seleccionadas.

4. La cuantificacion de esas necesidades.

Este autor destaca la importancia del diagnéstico de las necesidades,
argumentando la necesidad de conocer algunas caracteristicas del educando, de la
sociedad en que éste (posteriormente el profesionista) interactua y del medio que lo
rodea. Es por esto que se debe contemplar la fundamentacién de la carrera.

Los puntos que se contemplaran en la fundamentacién de la carrera profesional
son:

1. Investigacion de las necesidades que abordara el profesionista.

2. Justificacion de la perspectiva a seguir como la mas viable para incidir en las
necesidades detectadas.

3. Investigacidon del mercado ocupacional.

4. Investigacion de las instituciones nacionales que ofrecen carreras afines a la
propuesta.

5. Andlisis de los principios y lineamientos universitarios pertinentes.

6. Analisis de la poblacion estudiantil.

A continuacidén se sugiere analizar estos puntos de acuerdo con las actividades
que en cada una de ellas es conveniente realizar, sin descuidar el aspecto tedrico
de cada caso.

Para Diaz Barriga. A. (1981), pueden suceder dos cosas: la primera, que al ser

definido el diagndstico de necesidades en un sentido tan amplio se puede hacer
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casi cualquier cosa con ella, y la segunda, que las decisiones que se toman son
justificadas principalmente para beneficiar lo modelos dominantes de un ejercicio
profesional determinado.

Este autor considera que la nocidon de diagnéstico de necesidades es una nocién
indefinida por los autores que sostienen la teoria curricular, indefinicion que opera
como elemento encubridor de la realidad, que soslaya un mecanismo que
ocultaron: hacer como si se efectuara un diagnostico para conocer una realidad
cuando lo que se intenta es ocultarla y no conocerla. Este se traduce en la creacion
de un apartado para el nuevo plan de estudio, llamado "fundamentacién o
justificacion de un plan", que cumple con un requisito formal, pero no proporciona
elementos de analisis que sirvan de marco referencial para la construccion de un
nuevo Plan de Estudios.

Se debe hacer un diagndstico de la fundamentacion de la carrera profesional, y no
se debe desatender este analisis. Los lineamientos que aqui se describen
proporcionan una serie de herramientas que podrian considerarse apoliticas y
amorales. La posicion que se tome, la visidon del mundo que se tenga, los intereses
creados, etc., dependen de otros factores que estan intimamente relacionados y
que deben tomarse en cuenta; el uso de lo que aqui se plantea depende de la
posicion social, politica y educativa que se asuma.

Consideremos ahora las siguientes actividades, las cuales conviene realizar para
obtener informacion relevante para este primer punto:

|. Obtencion de informacién objetiva acerca de la situacion real de la sociedad.

2. Determinacion de la situacion ideal de la sociedad.

3. Determinacién de la distribucion de los beneficios de los servicios profesionales.
4. Determinacion de los problemas sociales.

En el caso de la primera actividad es necesaria la colaboracion de un especialista
en psicologia laboral organizacional, ya que se realizara un conjunto de
investigaciones para conseguir los primeros datos que fundamentaran la carrera

profesional.
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Para obtener informacion objetiva acerca de la situacidon real del psicélogo, se
requiere de informes realizados por universidades, planes de estudios de
instituciones publicas y privadas, ademas de entrevistas con especialistas en el
ramo como, psicélogos, administradores.

Posteriormente al contar con todos los materiales y recursos necesarios, se
procede a describir las caracteristicas curriculares de la nueva carrera, ademas de
definir las categorias y describir los métodos de investigacién que se emplean.

Para determinar la situacion ideal de la carrera, primero, debe hacerse un analisis
de la carrera a crear. Se emplearan las mismas categorias utilizadas al analizar la

situacion real de la carrera y asi obtener la informacién necesaria.
Informacioén de la Situacion Real de la Sociedad.

En la decisién acerca de la manera en que deben distribuir los beneficios de los
servicios profesionales en los diversos sectores sociales, se requiere la descripcion
de las caracteristicas sociales, politicas, culturales y econdmicas del pais y del
modelo de sociedad buscado, asi como la descripcion de las actividades propias de
un profesional; para esta ultima tarea se consultaran los documentos relativos a lo
que es un profesional, como por ejemplo, el Reglamento General de Estudios de
Posgrado de la UNAM.

Debe, asimismo, proponerse y explicarse una forma de distribucion de los servicios
profesionales en cada una de las areas elegidas en el curriculum a proponer. De
este modo, se obtendra la distribucion de las materias, identificando cuales son las
que mas demanda tienen en base al cuestionario aplicado. Y en base a los
curriculos universitarios.

Problemas que deben ser detectados en diferentes sectores

Se recomienda emplear las mismas categorias anteriores para analizar la situaciéon
real de la sociedad.

En el caso de la creacién de una nueva carrera profesional, la primera etapa

proporcionara las bases para determinar qué tipo de profesionista se necesita para
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que participe en la solucion de los problemas detectados; se trata de actualizar la
fundamentacion de una carrera profesional.

Ibarrola afirma:

“El planteamiento de nuevas profesiones interdisciplinarias, va acompafado de
investigaciones que cuestionan las disciplinas mismas: su estructura logica, los
limites que senala para diferencia de las relaciones que guardan los métodos que
utilizan, etc., y proponen diferentes formas para su organizacioén y clasificacion”. 32
En este punto deben seleccionarse las ideas representativas que constituyen
principios, ideas basicas, etc., de una disciplina; asimismo, es necesario que se
enlisten, en principio, las técnicas y los procedimientos de las disciplinas que
pueden abordar los problemas detectados, y que se analice cuales de ellos serian
los mas viables de solucionar. De este modo se seleccionaria la perspectiva que,
por sus caracteristicas, seria la mas apropiada. Como producto de esta etapa,
debe obtenerse la justificacion de las disciplinas mas viables. Esto se puede
determinar analizando cual de esas disciplinas contribuye en la solucion del mayor
numero de los problemas detectados.

Antes de elaborar la lista es conveniente definir los conceptos, técnicas y
procedimientos para poder identificarlos en las investigaciones que al respecto se

hayan realizado.

32 http://prezi.com/5m-sj0ep4zre/untitled-prezi/
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3.2. Fundamentos Tedrico Normativos

Los fundamentos® tedrico normativos del sistema educativo mexicano se han
ampliado considerablemente durante los ultimos afios, lo cual se hace evidente por
el aumento del numero de matricula, situacion que también ha afectado a la
educacion superior, y ha provocado, entre otras cosas, la urgencia de responder a
las necesidades de la educacion en el pais.

Dadas las condiciones de desarrollo econémico, en México se ha incrementado el
interés por formar profesionales especializados en las diversas areas del nivel de
educacion superior. Estos estan basados en los lineamientos generales para el
funcionamiento del posgrado. Los planes de estudio deben estar fundamentados
en la mision y objetivos que persigue cada universidad, con la finalidad de ser
congruentes con el tipo de profesionistas que egresan de cada institucion.
Enseguida se mencionan los lineamientos y los reglamentos para la creacién de un

nuevo plan de estudios.

Lineamientos Generales para el funcionamiento del Posgrado.

Titulo | Capitulo I. Disposiciones generales Articulo 10.

Capitulo Il De los planes de estudio. Articulo 20. Articulo 3°. Articulo 4°.
CAPITULO Il De las normas operativas de los programas de posgrado.

Articulo 3o.

CAPITULO IV De los criterios para la incorporaciéon y desincorporacion de
entidades académicas al programa.

Articulo 4°. Normas operativas. Articulo 50.

3 Fundamento, del latin fundamentum, es el principio o cimiento sobre el que se apoya y se
desarrolla una cosa. Puede tratarse de la base literal y material de una construccién o del sustento
simbdlico de algo.

Definicion de fundamento - Qué es, Significado y

Concepto http://definicion.de/fundamento/#ixzz2VCQg6gpn
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TITULO Il De la coordinacion y gestion del sistema de estudios de posgrado de la
unam. Capitulo | del consejo de estudios de posgrado. Articulo 47. Articulo 48.
Articulos 47, inciso e), y 53 del reglamento general de estudios de posgrado.
Capitulo IV de los tramites académico-administrativos en las entidades académicas.
Articulo 52.

Titulo IV. capitulo unico disposiciones finales. Articulo 53.

Reglamento General de Estudios de Posgrado. UNAM.

Titulo I. Capitulo unico disposiciones generales

Articulo 1°, Articulo 2°, Articulo 3°, Articulo 4°, Articulo 5°, Articulo 6°.

(VER ANEXO 3)
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4.3 Propuesta de Fundamentacién Curricular de La Maestria.

1. Investigacion de las necesidades que pueden ser abordadas por el
profesionista.

1.1 Obtencion de informacién objetiva de la situacion real de la sociedad.

1.2. Determinacién de la situacién ideal de la sociedad.

1.3. Determinacién de la distribucion de los beneficios de los servicios
profesionales.

1.4. Determinacion de los problemas sociales.

2. Justificacion de la perspectiva asumida como viable para abarcar las
necesidades detectadas.

2.1. Analisis de la viabilidad de la disciplina y su participacion en el area
problematica.

3. Investigacion del mercado ocupacional para el profesionista.

3.1. Analisis de informacion directa o indirecta sobre los posibles sectores o areas
de trabajo del profesionista, en las cuales podria plantear soluciones con base en
las necesidades detectadas.

3.2. Analisis de las oportunidades de empleo del profesionista en los diferentes
sectores e instituciones.

3.3. Identificacion de la relaciéon del trabajo del profesionista con el de otros
profesionales.

4. Investigacion de las instituciones nacionales y extranjeras que ofrecen
carreras afines a la propuesta.

4.1. Localizacion de las instituciones que imparten la carrera de interés y las afines
en el pais; investigacion del grado académico y el titulo otorgado.

4.2. Analisis de los resultados alcanzados por las instituciones que ofrecen carreras
afines con respecto a tesis y examenes, indices de aprobacion, reprobaciéon y
desercion, y adecuacion de planes vigentes.

5. Anédlisis de los principios y lineamientos universitarios pertinentes.

5.1. Revisidon de documentos que establecen los principios universitarios que

regiran la creacion de la carrera.
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5.2. Identificacion de leyes y reglamentos.

5.3. Identificacion y analisis de requisitos que exige la institucion para la
elaboracién de planes y programas.

5.4. Identificacidén y analisis de requisitos para ingresar a la carrera.

5.5. Investigacién de limites de tiempo para cursar la carrera y de cupo para
ingresar a la misma.

6. Analisis de la poblacion estudiantil.

6.1. Estudio de las caracteristicas relevantes de la poblacion estudiantil en
Instituciones afines.

6.2. Decidir la participacion del estudiante.

6.3. Analisis de los objetivos del nivel escolar anterior.

6.4. Analisis de la preparacion académica de los estudiantes.

6.5. Andlisis de las estrategias y técnicas de aprendizaje empleadas por los
estudiantes.

6.6. Identificacion del nivel socioecondmico de los estudiantes.

Medios: Consultas a documentos y bibliografia, entrevistas y encuestas a
funcionarios y expertos en el area de psicologia del trabajo.

Productos: Documento informativo de la fundamentacion de la carrera profesional
en cuestion que incluya los productos de cada una de los puntos anteriores.

a) Las necesidades que seran abordadas por el futuro profesionista

b) La justificacion de la perspectiva como la mas adecuada para abarcar las
necesidades que se hayan detectado.

c) El mercado ocupacional potencial para el profesionista.

d) El enlistado de las instituciones nacionales y extranjeras que ofrecen carreras
afines a la propuesta en la maestria de psicologia laboral-organizacional.

e) El enlistado y analisis de los principios y lineamientos universitarios pertinentes
que sustentan a la carrera profesional.

f) Las caracteristicas de la poblacién estudiantil a la cual esta dirigida la carrera

propuesta.
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4.4 Marco legal e institucional para creacion de Posgrado en la UNAM, Maestria
Profesionalizante.

Finalmente, para hacer el inventario de todos los recursos disponibles de la
institucion, se requieren los programas e informes de la administracion escolar,
ademas de seleccionar, capacitar y coordinar al personal que se encargara del
inventario.

La identificacion de las leyes y reglamentos relativos al ejercicio del profesional
requiere de un especialista en materia legal con experiencia en el manejo de
reglamentos. Algunos de los documentos que conviene analizar son los siguientes:
1. Ley Organica de la UNAM.

2. Reglamento General de Estudios de posgrado de la UNAM.

3. Acuerdos tomados por la ANUIES.

4. La Legislacion propia de cada institucion educativa.

Se debe elaborar una lista de todas las leyes y reglamentos relativos a la
educacion, ademas de identificar las formas de organizacion y estructuras
académicas establecidas por la institucion, localizar documentos que permitan
identificar las formas de organizacion y estructuras académicas y ubicar a la
escuela o facultad en la estructura académica de la institucion.

Algunos de los recursos que vale la pena considerar son organigramas, estatutos,
reglamentos de la institucion educativa, etcétera.

En cuanto a la identificacion de los requisitos que exige la institucion para la
elaboracién de planes de estudio, debe hacerse una lista de todas la leyes y
reglamentos relacionados con dicha elaboracion (De Ibarrola, op. cit.); asi mismo
deben enlistarse todos los requisitos que la institucidn exige a los estudiantes para
ingresar: lo anterior depende de los reglamentos, cddigos y estatutos propios de la
institucion educativa.

De la misma manera, es necesario identificar los limites de tiempo y de asignaturas

simultaneas que se permite cursar al estudiante para terminar su carrera.
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Por otro lado, es necesario obtener los datos que expresen el limite de cupo de
estudiantes que la institucién ha determinado para los proximos afnos.

Algunos elementos, como los mencionados en los dos ultimos puntos, son
considerados especificamente para la creacion de una nueva carrera, o0 sea que se
quiera decir que son exclusivos de esta situacion.

o Identificacion de leyes y reglamentos

o Formas de organizacion y estructuras académicas que sefiala la institucion

° Requisitos que exige la institucion para la elaboracién de planes y programas.
o Requisitos para ingresar a la carrera.

o Limite de tiempo que permite la institucion para cursar la carrera.

° Limite de cupo establecido para ingresar a la carrera.

Analisis de la poblacién estudiantil

Varios elementos que fueron analizados en la subetapa anterior y que deben
utilizarse para la elaboracion de esta, son los requisitos para ingresar a la carrera y
los reglamentos que sefalan los limites de tiempo para cursarla.

Inicialmente para determinar la manera en que participara el estudiante en el
proceso de aprendizaje, es preciso describir las modalidades de su participacion,
para lo cual es necesario adoptar una posicion teérica acerca de como se le
concibe.

Por otra parte, es importante identificar los objetivos del nivel escolar anterior y
sefalar los conocimientos y habilidades que se pretenden que domine el
estudiante. Para conseguirlo, sera preciso emplear los planes y programas de
estudio de las instituciones que imparten el nivel escolar anterior (licenciatura).
Para conocer la preparacion académica real con que egresa el estudiante del nivel
escolar anterior, se debe elaborar y aplicar un instrumento para evaluar el
aprovechamiento escolar. Es necesario analizar los resultados obtenidos en los
examenes finales de bachillerato, o en los exdmenes de admision a la universidad,

para determinar los conocimientos y habilidades adquiridos.
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De la misma manera, es necesario obtener la lista de los requisitos de preparacion
académica que debera dominar el estudiante para ingresar a la escuela o facultad,
sefalando criterios cualitativos y cuantitativos de ejecucion. Conviene, ademas
describir las técnicas de aprendizaje que el estudiante emplea, para conocer
posibles deficiencias e incluir en el curriculo aspectos que puedan superarlas; la
identificacion del nivel socioecondmico al que pertenecen los estudiantes es otro
dato que debe tomarse en cuenta.

Lo anterior puede realizarse por medio del analisis de las odas estadisticas de los
estudiantes de la escuela o facultad, y de un agrupamiento de los datos.

Pasos que se deben seguir, establecimiento de la participacion del estudiante.

o Analisis de los objetivos del nivel anterior.

o Analisis de la preparacion académica de los estudiantes.

o Técnicas de aprendizaje empleadas por los estudiantes.

o Identificacion del nivel socioecondémico y cultural de la poblacién estudiantil.
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Capitulo V. Propuesta de Fundamentacién Curricular de la Maestria.

5.1. Estructura tematica preliminar del posgrado en psicologia laboral

organizacional.

En esta etapa del analisis, se consideré tomar en cuenta los contenidos que se
seleccionarian para formar un nuevo plan de estudios, comprendiendo en dichos
contenidos, las asignaturas o materias, los valores, conocimientos, actitudes,
aptitudes y habilidades que se tienen como objetivo en la creacion de una maestria.
Posteriormente, se elabord un listado en base al analisis de los componentes vy
modulos que conformaran el nuevo plan de estudios, valiéndose de la justificacién,
objetivos, perfiles curriculares y docentes ademas de contenidos, y metodologias
de aprendizaje y apoyo. Para recabar la informacion de los catedraticos, se elabord
un cuestionario (anexo 2), compuesto por: (8) reactivos de opcion: (si), (no) y
preguntas abiertas. Su estructura tematica permiti6 recabar informacién del
posgrado en psicologia organizacional, a partir de las expectativas, perspectivas y
sugerencias de 5 académicos de licenciatura del area laboral, posgrado y areas
afines de la Facultad de psicologia de la Universidad Nacional Autonoma de
México. El instrumento abarca dos aspectos:

En el primero -datos generales- busca obtener el perfil del encuestado en materia
docente, curricicular y laboral.

La parte dos, se dirige a obtener sus sugerencias o propuestas sobre asignaturas,
aspectos tedricos, practicos para.

un diseno curricular de un plan de estudios a nivel maestria en psicologia laboral-
organizacional. Sugerencias y propuestas que le den soporte curricular al posgrado

en esta materia dada su experiencia profesional.
METODO

a) Objetivos: Recabar informacion y propuestas especializadas del personal

Docente de Posgrado y Licenciatura, para estructurar una Maestria en psicologia
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Laboral-Organizacional como proyecto de investigacion para efectos de nuestra

titulacion.

b) Participantes: 26 Profesores de Licenciatura en Psicologia del area laboral, del
Posgrado y areas afines, de la Facultad de Psicologia de la Universidad Nacional
Auténoma de México.

Los participantes de esta investigacion fueron seleccionados, tomando como
criterios que fueran de la Facultad de Psicologia de la UNAM y que tuvieran el
grado de Licenciatura y / o hasta Doctorado en el campo de la psicologia Laboral-
organizacional o carreras afines. Asimismo, se hace una descripcion introductoria

del instrumento de medicidn, construido para la captura de la informacion.

c) Materiales.

Cuestionarios impresos en papel y enviados por internet.

d) Instrumentos, cuestionario conformado por (8) reactivos de opcién:

(Si), (No), y abiertas, y divididos por categorias para su analisis.

Categorias.

1. Nombramiento, Formacién académica, Grado Académico, Antigliedad.
2. Experiencia laboral fuera de la academia.

3. Mixta; en qué campo(s), Actividades fuera de la Facultad.

4. Area(s) de docencia; materia(s) de ensefianza.

5 disciplina; modelos tedricos a los que se suscribe su ensefanza.

e) Escenario
Facultad de Psicologia de la UNAM.

f) Aspectos a evaluar

Los aspectos a evaluar son las categorias mencionadas anteriormente
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Nombramiento, formaciéon académica, grado académico, antigtiedad.

Experiencia laboral fuera de la academia.

Mixta: en qué campo, y actividades fuera de la facultad.

Area de docencia, Materia de ensefianza.

Disciplina: Modelos tedricos a los que se suscribe su ensefianza

Procedimiento

La captura y seleccion de informacion de la investigacion, se obtuvo a mediante: 1)
La revision y analisis de los planes y programas de estudio de la carrera de
psicologia laboral-organizacional; retomandose en algunos casos para su analisis,
curriculos tanto de nivel Licenciatura como posgrado, dadas las afinidades de sus
estructuras curriculares en estos niveles. La muestra de universidades
seleccionadas para este estudio, comprendié tanto a universidades de caracter
nacional como internacional y fueron seleccionadas al azar. Y 2) Mediante la
aplicacion de (5) Cuestionarios, elaborados ex profeso para este propodsito. (Ver
Anexo 3).

La poblacion objetivo para la aplicacion de cuestionarios, comprendié a psicoélogos
y/o profesiones afines. El criterio para tomarlos como muestra fue que se
desempenaran profesionalmente en el area laboral-organizacional tanto dentro de
la academia, o bien fuera y dentro de esta. Finalmente, se les solicitdé su
colaboracion, para efectos de investigacion vy titulacién de los que aqui suscriben.
Los que accedieron a contestarlo fisicamente, se requirié en primer orden, acordar
cita, lugar, fecha y hora de entrevista para la aplicacion del mismo. Y a los que se
les dificultaba, dadas las caracteristicas de sus horarios y actividades académicas
o laborales, se acordé realizarles la aplicacidn del cuestionarios via internet, para
posteriormente, obtener sus respuestas a través del correo electrénico, y nos
fueran turnadas lo mas inmediato que les fuera posible. El tiempo de aplicacion de
los que contestaron fisicamente cada cuestionario, fue aproximadamente de 15 a
30 minutos aproximadamente, dado que en algunos casos vario el tiempo de

respuesta a los reactivos de cada participante. Y finalmente los que lo contestaron
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via correo electrénico, también vario la fecha de envio, en promedio, de 3 a ocho

dias aproximadamente.

Disefio de investigacion

Se trata de un diseio no experimental, transeccional descriptivo, ya que de
acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (1991), en un disefio no
experimental solo se observan situaciones ya existentes y no se manipula ningun
tipo de variables por lo que no se tiene control directo sobre las mismas.

Transeccional descriptivo porque tiene como objetivo indagar la incidencia y los

valores en los que se manifiesta una o mas variables en un momento determinado.
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RESULTADOS

Cabe mencionar que la descripcién y el analisis de datos de los programas y
planes de estudio asi como la informacion obtenida mediante la aplicacién de los
cuestionarios antes descritos, contribuyo para la obtencion de datos
considerablemente significativos para la formulacion de un Posgrado en psicologia
laboral-organizacional, objeto de nuestro estudio. Se obtuvo del cuestionario datos
como nombramiento, formacion y grado de los académicos, la antigiedad en el
puesto que se desempefa , asi como las actividades que realiza fuera de la
academia, el area a la que se dedica en la docencia y las materias de ensefianza
que imparte, asi como los modelos tedricos a los que se suscribe su ensefianza.

A continuacion, se presentan las asignaturas seleccionadas, obtenidas mediante el
analisis de la informacién de los planes y programas de estudio, asi como de la
captura de informacién de universidades nacionales e internacionales, mediante un
cuestionario estructurado para este fin. Los criterios utilizados para integrar la
estructura curricular del posgrado fueron, seleccionados a partir del numero de
mayor frecuencia con que mencionaron una misma materia y en otros casos,
fueron derivadas las asignaturas mediante el analisis comparativo de las
universidades que se existen en su estructura académica en esta area, de
Psicologia Laboral-Organizacional.

La aplicacion del cuestionario de estudio nos permitié obtener datos significativos
de los catedraticos, se les pidid nos dieran informacién a partir de la posibilidad de
implementar la creacion de una Maestria Profesionalizante en la facultad y cuales
serian las caracteristicas de las materias que ellos consideraron adecuadas para la
construccion del posgrado, tomando como referencia, su experiencia académica y
laboral dentro de la propia Facultad de Psicologia.

En la descripcion obtenida de los profesores, se mencionan las materias de
caracter tedrico y practico que ellos consideran se debe incluir en un Programa de
Maestria en Psicologia, asi como las herramientas, habilidades y competencias

indispensables para su ejercicio en la practica profesional, incluyéndose en sus
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propuestas, el modelo de ensefianza-aprendizaje para la Maestria en Psicologia
Laboral-Organizacional. Y de acuerdo a su experiencia laboral refieren en que
campo seria prioritaria la intervencién del egresado de este grado finalmente el
instrumento de captura de la informacion, nos arrojaron respuestas para la
obtencion del perfil profesiografico. Ademas nos hacen algunas sugerencias para
considerar su enfoque y sus perspectivas tedricas, mismas que se documentan en
el cuestionario.

La aplicacion del cuestionario y la consulta de los Planes y Programas de estudio
de otras universidades, nacionales e internacionales nos permitié formular el
planteamiento de la propuesta curricular para la estructuracion del nuevo plan de
estudios de la Maestria en Psicologia Laboral-Organizacional de la Facultad de
Psicologia de la UNAM.

MATERIAS SUGERIDAS POR ACADEMICOS
EN BASE AL CUESTIONARIO

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

PLANEACION ESTRATEGICA

TEORIA DE LAS ORGANIZACIONES

FACTOR HUMANO EN LAS ORGANIZACIONES

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

DESARROLLO DE INSTRUMENTOS DE MEDICION EN ORGANIZACIONES

ESTADISTICA MULTIVARIADA

CAPITAL HUMANO

INTEGRACION

CAPACITACION

DESARROLLO

CALIDAD DE VIDA

MERCADO DE TRABAJO

CONTABILIDAD

FINANZAS

ECONOMIA

ESTADISTICA AVANZADA

SITUACION EDUCATIVA ( Nivel tedrico y practico)

ASPECTOS LABORALES
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DERECHO LABORAL

ASPECTO ADMINISTRATIVO
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5.2 Sugerencias basicas para la organizacion, estructuracién y Evaluacion

Curricular.

Datos Generales:

Universidad Nacional Autonoma de México.

Facultad de Psicologia.

Titulo que se otorga: Maestria 2014.

a. Nombre del plan: “Proyecto de creacion del programa de estudios
de Psicologia Laboral-Organizacional en la modalidad de Maestria

Profesionalizante.

b. Modalidad de ensefanza: Presencial

c. Fundamentacién académica: Aumentar las expectativas de desarrollo
académico de los estudiantes y egresados de la carrera de psicologia, dotandolos
de un bagaje estructurado de conocimientos y herramientas aplicables que les
permita incidir mediante su analisis, en la solucion de los diversos problemas del
ser humano en los ambitos laborales-organizacionales. Con un alto grado de
factibilidad de aplicacién dentro de cualquier campo de su competencia, a partir de

una perspectiva profesionalizante.

d. Procedimientos seguidos en el disefio del plan de estudios:

Se realizé una revision y analisis documental, de diversos planes y programas de
estudio de algunas universidades nacionales, y extranjeras (Norteamérica,
Latinoamérica, Europa y Asia. Las asignaturas que componen el cuerpo curricular
de la propuesta, se obtuvieron mediante el analisis de diferentes curriculas
universitarias, asi como mediante la captura de informaciéon a través de la
aplicacion de un cuestionario a profesores de la facultad de psicologia y

profesiones afines. Instrumento estructurado y elaborado ex profeso para este
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propésito. Anexo (# 4). Obteniéndose como producto final, un diagndstico

preliminar del cual se derivé la construccion curricular del programa aqui propuesto.

e. Objetivo del plan de estudios: Fundamentar la implantacion de un posgrado
de psicologia Laboral-Organizacional, en la modalidad de maestria
profesionalizante, desde una perspectiva conceptual y metodologica aplicable a la

realidad nacional.

f. Perfiles de ingreso, egreso, del graduado y, en su caso, intermedios.

Perfil de Ingreso

Contar con titulo de Licenciatura en Psicologia o de carreras afines y relacionadas

con el desemperio profesional en organizaciones.

Demostrar actitud de servicio y responsabilidad profesional en el cumplimiento de
sus asignaciones académicas y de desarrollo profesional.

Aprobar examen general de admisidn, asi como el examen especifico para el
area.

En Psicologia Laboral-Organizacional.

Demostrar actitud favorable al trabajo interdisciplinario de grupo.

Sostener entrevista con el personal docente de la Maestria sobre motivos

e intereses para ingresar al programa.

Que el estudiante ingrese con conocimientos y habilidades metodolégicas para la
construccion de instrumentos de evaluacion, asi como de conocimientos de

técnicas como la entrevista.
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Perfil de Egreso.

Identificar, valorar y proponer alternativas de prevencion y solucion a las
diversas situaciones de interaccion social y organizacional que se
generan entre individuos, grupos, instituciones y comunidades, para el
desarrollo integral del ser humano y la sociedad en el ambito

organizacional.

g. Estructuray organizacién académica que incluya los mecanismos de

flexibilidad y seriacion en su caso.

h. Duracién de los estudios, y para el caso de especializacion y maestria, el

total de créditos.
La duracién de la Maestria sera de 2 afnos, estos divididos en cuatrimestres.
i. Modelo educativo de trabajo e infraestructura disponible, para el caso de

los planes de estudio que se impartiran en las modalidades abierta, a

distancia o mixta.
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j) Mapa curricular; En el mapa curricular se mencionaran las materias que en base

a la aplicacion del cuestionario se obtuvieron sin describir los créditos.

MAPA CURRICULAR
MAESTRIA EN PSICOLOGIA LABORAL-ORGANIZACIONAL.

1ER SEMESTRE

Desarrollo Organizacional

Metodologia de la Investigacidn en la Organizacion

Planeacidn Estratégica

Teoria de las Organizaciones

Factor Humano de la organizacion

Lengua Extranjera

22, SEMESTRE

Andragogia

Liderazgo de direccion

Toma de decisiones en contextos organizacionales

Metodologia y Modelos de ensefianza en la capacitacion.

Administracién de la capacitacidn y presupuesto por programas

Lengua Extranjera.

3ER SEMESTRE

Elaboracidn y disefio de diagramas de flujo de la estructura organizacional.

Relaciones Laborales

Seguridad e Higiene en el Trabajo.

Elaboracién de Manuales, Sistemas y Procedimientos de la Organizacion.
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Juego de Negocios (Harvard).

Lengua Extranjera.

49 SEMESTRE

Introduccion a la Administracion Publica y Privada.

Modelos de Administraciéon de Negocios.

Modelos de Desarrollo Organizacional e Innovacion

Ergonomia

Organizacion/Costo/Beneficio.

Lengua Extranjera

MATERIAS OPTATIVAS

Estadistica

Paquetes de Cémputo

Investigacion en Psicologia Organizacional

Manejo de Tecnologias Digitales para la Investigacion Organizacional.

Uso de las TICS

k) Requisitos de ingreso; de permanencia y egreso de los alumnos, asi como
para la obtencion de grado.

Requisitos de ingreso
Adicionalmente a los criterios estipulados en el reglamento del Programa de
Maestria en Psicologia, el aspirante a ingresar al programa debera:

Contar con titulo de licenciatura en psicologia o de carreras afines y relacionadas

con el desempefio profesional en organizaciones.
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Demostrar actitud de servicio y responsabilidad profesional en el cumplimiento de
sus asignaciones Académicas y de desarrollo profesional.

Aprobar examen general de admision, asi como el examen especifico para el area
en psicologia laboral- organizacional.

Demostrar actitud favorable al trabajo interdisciplinario de grupo.

Sostener entrevista con el personal docente de la residencia sobre motivos e

intereses para ingresar al programa.

Requisitos de Permanencia

Los requisitos indispensables para que el alumno de la Maestria continue en el
Programa de Posgrado, son:
- No recibir evaluaciones negativas mas de una ocasién en la misma asignatura.

- Cumplir con todos los requisitos académicos indispensables en cada semestre.

Egreso de Alumnos

Ademas del Perfil Profesional del Egresado de la Maestria en Psicologia Laboral-
Organizacional, el egresado de este programa sera capaz de:

1.- Analizar y evaluar las organizaciones en términos de una perspectiva
psicolégica que le permita acceder a la generacion de programas de desarrollo del
recurso humano y de mejora en la productividad de las mismas.

2.- Organizar e integrar equipos interdisciplinarios diversos tendientes a la
implantacion de cualquier programa en la organizacion.

3.- Aplicar los conceptos y metodologia propios de la psicologia con la finalidad de
identificar procesos psicolégicos organizacionales en la implantacion y evaluacién
de las distintas actividades técnicas y operativas que tiendan a resolver las
necesidades de la organizacion.

4.- Construir instrumentos de evaluacién a las organizaciones con la finalidad de

evaluar diferentes aspectos de las mismas.
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5.- Participar activamente en el proceso de Planeacion Estratégica de las
organizaciones proponiendo los posibles escenarios acordes al contexto de
referencia.

6.- Sugerir programas y actividades tendientes a la permanencia, cambio y/o
crecimiento de la organizacién, relativos al talento humano.

7.- Formular y evaluar la aplicacion de programas de desarrollo de Recursos
Humanos a partir de las particularidades de la organizacion.

8.- Construccion y desarrollo de sistemas para la mejora en los diversos procesos

de la organizacién empleando las Tic.

De acuerdo con el programa, los escenarios especificos laborales del egresado, se
dirigen fundamentalmente a la consultoria y asesoria a organizaciones de cualquier
ambito (publico-privado o sectores) para la evaluacion, implementacion,
seguimiento de procesos con areas de oportunidad a mejorar.

Aunque la maestria forma profesionales capaces de implantar un programa
detallado en su operacion, los egresados también estaran capacitados para el
disefio y administracién de dichos programas, centrandose mas en las actividades
estratégicas y de planeacioén, a diferencia de actividades operacionales que hasta
la fecha han sido una buena proporcién de las tareas encomendadas a los
psicologos organizacionales.

El psicélogo puede intervenir a nivel personal, grupal y cultural a partir de un
acercamiento tedrico-metodoldgico en actividades tales como:

o Realizacion de evaluaciones y diagnoéstico de los distintos sistemas de
operaciones y procesos de una organizacion.

o Formulacién y seguimiento de programas de mejora de procesos,
coordinacion de equipos interdisciplinarios para la formulaciéon y evaluacién de
estrategias de mejora de procesos.

o Formulacién, aplicacion y evaluacion de programas de Desarrollo de

Recursos Humanos.
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o Coordinacion de grupos interdisciplinarios en la formulacion y difusion de la
normativa organizacional (mision, vision, politicas, estrategias).

o Aplicacion y evaluacion de la efectividad de programas de capacitacion en
mejora de procesos psicologicos (liderazgo, competencia, conflicto, comunicacion,
asertividad, motivacion).

o Formulacién y coordinacion de estrategias de mejora en la aplicacion de
herramientas y programas de gestion de Recursos Humanos.

o Construccién de sistemas con el uso de las Tic para la gestion administrativa.

Los siguientes lineamientos corresponden al Doctorado, con la observacion de que
en la presente, no son considerados ya que este grado no es materia de
esta investigacion. Sin embargo, son relevantes, ya son complementarios dentro
del contexto del estudio aqui expuesto, motivo por el cual, a continuacion se citan

como notas de referencia de interés y consulta.

I) Requisitos para obtener la candidatura al grado de Doctor;

m) Requisitos extracurriculares y prerrequisitos, si es el caso;

n) Requisitos para cambio de inscripcion de maestria a doctorado, o viceversa;
0) Modalidades para la obtencién del grado, para el caso de especializacion

y maestria, y sus caracteristicas, y

p) Las demas que establezca el Reglamento General de Estudios de

Posgrado y la Legislacion Universitaria.
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CONCLUSIONES

Para la propuesta de creacion del Posgrado en la presente
investigacion, consideramos importante partir de los antecedentes historicos del
area de Psicologia Industrial o del Trabajo en la Universidad Nacional Auténoma de
México, antecedentes que marcaron el nacimiento de la Psicologia Laboral-
Organizacional en México, Teoria del conocimiento extrapolada de Estados Unidos
a México, tanto a sectores productivos de trabajo dentro de nuestro territorio, asi
coma a los centros académicos de educacion superior. Proceso histérico que nos
permitio resefiar algunos de cambios relevantes que se han dado a través de
la historia de la Psicologia en nuestro pais, tanto en lo que respecta a sus marcos
tedricos y metodologicos, como en lo referente a su formacién y practica
profesional de los psicélogos del trabajo y las organizaciones: Proceso que transita
desde su inicio, a partir de una vision restringida de la empresa, a una mirada
amplia de la organizacion social.

En cuanto al terreno curricular del profesional de psicologia laboral-organizacional,
la presente investigacion identifica algunas de las necesidades que consideramos
significativas y que se encuentran relacionadas con la formacién a nivel licenciatura
y posgrado. Deteccion lograda a partir del analisis de los planes y programas de
estudio de la licenciatura asi como de la especializacion de esta carrera, tanto en la
UNAM como en otros IES; nacionales y extranjeros.

En virtud de la naturaleza y objeto de estudio, del desarrollo tematico de la
investigacion, se identifico qué en otros centros de educacion superior, existen los
grados académicos de posgrado en esta area, a su vez, la forma en que se
encuentran estructurados sus contenidos curriculares. De igual forma, y a efecto de
darle un sustento juridico normativo a la propuesta, esta fue desarrollada desde la
perspectiva de que la creacion e implantacion de un posgrado en todo centro de
educacion superior requiere estar sujeto a la normatividad de competencia, en ese

sentido, recurrimos a las bases normativas e institucionales del posgrado y por lo
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tanto vigentes y aplicable a la Facultad de Psicologia de la Universidad Nacional
Autonoma de México.

Marco de referencia que nos guio en la estructuracion y postulacion del plan de
estudios aqui propuesto con el grado de Maestria en materia de Psicologia
Laboral-Organizacional.

Analisis mediante el cual, fue posible realizar una comparacion de sus materias asi
como de sus estructuras curriculares, extrayéndose aquellas asignaturas que
consideramos relevantes para la estructuracion curricular del presente
Posgrado. Asi mismo, y con el fin de complementar y enriquecer este apartado, se
llevaron a cabo algunas entrevistas, mismas que nos permitieron recabar
informacion directamente de psicologos con algun tipo de experiencias laboral
en algun(os) campo(s) dentro de la organizacion. Material que sirvi6 como
elemento informativo de primera mano para nuestra formulacion curricular del
nuevo plan de estudios aqui propuesto.

Con la investigacion de las asignaturas curriculares de diversas universidades y la
construccion ex profeso y posterior aplicacion del cuestionario (Anexo 4) a
docentes, se obtuvieron datos directos de personal calificado dentro del campo de
conocimiento de la psicologia y profesiones afines, desde una perspectiva de
formacion continuada a lo largo de la vida profesional. Informacion que nos permitio
comprobar su dinamismo y permanente crecimiento en la academia como en el
campo de trabajo, asi como la demanda de sectores productivos de este
profesional especializado. Y cuyos datos consideramos que también reafirman la
necesidad urgente de que nuestrafacultad implante y amplie la formacién
académica ampliando su cobertura al posgrado en esta materia.

Por otra parte y debido a la importancia que ha ido adquiriendo esta profesion, asi
como en cuanto su propio desarrollo por su caracter aplicativo, condicion que nos
confirma el hecho de qué algunas de las universidades mas destacadas del mundo
tienen tanto la carrera de Psicologia Organizacional asi como una diversidad de
posgrados relacionados. Informacién mediante la cual, pudimos corroborar el

crecimiento no solo de la disciplina y su especializacion creciente, sino también
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algunas problematicas que enfrenta en algunos contextos donde se aplica, lo que
confirma la necesidad de disponer de distintos tramos formativos para aquellos
interesados en esta profesion, desde una perspectiva de formacion continuada a lo
largo de la vida profesional. Procuramos considerar, algunas de las propuestas y
modelos tedricos relevantes en esta materia asi como el por qué esa carrera o
grado académico es adecuado. Posgrado(s) que seguramente podran ampliar las
oportunidades de formacion académica que permitan un mejor equipamiento a
estudiantes, profesionistas y docentes, en los campos del conocimientos, asi como
en la mejora continua de sus habilidades y competencias, formados dentro de los
posgrados de nuestra facultad y maxima Casa de Estudios que es la Universidad
Nacional Auténoma de México.

Es pertinente sefialar que, el presente proyecto de investigacién, se suma a una
serie de investigaciones anteriores y presentes, aspirando a que su contenido en
un futuro -no lejano, contribuya como referencia para la implantacion de la Maestria
en primera instancia y posteriormente el Doctorado en el area de psicologia laboral-
organizacional, particularmente al interior de nuestra Facultad. De ser asi, sera una
nueva oportunidad que hara posible la participacion de los académicos calificados
de la facultad, con capacidad de crear un plan de estudios que desarrollen en los
educandos, un bagaje de conocimientos, habilidades, destrezas y competencias en
el campo de la psicologia laboral-organizacional.

Como anteriormente se menciond, se encontrd evidencia documental de estudios y
propuestas enfocadas desde otras perspectivas y elaboradas en el transcurso de
estos afnos, sobre este topico en nuestra Facultad. Sin embargo, no se ha visto
reflejada su demanda referente a consolidar la creacion de cuando menos una
Maestria en este campo, desde luego sin desestimar que en fecha reciente se logré
la apertura de una Especializacién: Salud Organizacional y del trabajo, en la
Facultad de Psicologia, UNAM y la Maestria en
Psicologia denominada: Residencia en Gestion Organizacional de la Facultad de

Estudios Superiores (FES lztacala), y no en la Facultad de Psicologia de la UNAM.
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Cabe senalar que como parte de la investigacion se construyd (exprofeso) y se
aplicd un cuestionario (Anexo 4), a catedraticos de la facultad del area laboral y
areas afines. Instrumento mediante el cual se obtuvo evidencia -entre otros datos-
de que no existe una planta suficiente de académicos que tengan la formacion y/o
especializacion a nivel posgrado en el area de Psicologia Laboral-
Organizacional. Condicion que al dia de hoy, representa un factor determinante e
influyente para la acreditacibon de posgrados en esta materia. Prerrequisito
normativo indispensable, que dificulta el poder contar con una plataforma
académica de posgraduados con Maestria y/o Doctorado en esta materia, al
interior de nuestra facultad. Teniéndose como alternativa de solucion por el
momento, reclutar de otras instituciones estos recursos humanos con
posgrados, con el objeto de que formen la planta docente, pero fundamentalmente
que la institucion académica, cuente con los recursos presupuestales para su
contrataciéon y su sostenimiento, en tanto forme la facultad, sus propios recursos
académicos en este nivel.

Como corolario a lo anterior, es oportuno sefalar que el perfil profesional del
docente de posgrado en la normatividad actual no se especifica. Ya que se
establece unicamente como requisito que el aspirante o profesor de posgrado
tenga el grado de maestria o doctorado. Condicion que puede convertirse en una
desventaja para la formacion del educando. Ambigliedad normativa/académica que
se requiere subsanarse mediante el reclutamiento y seleccion de profesores
apegados a la construccion y definicion de los perfiles académico-docente. Y cuyo
perfil seria disefiado no tan solo para una asignatura sino también, para las
diferentes materias que integrarian la curricula escolar del posgrado a fin de
garantizar una verdadera ensenanza profesionalizante.

Por otra parte, en el interior de nuestra facultad, a la fecha no se identifican
iniciativas o propuestas oficiales recientes, dirigidas a la creacion de posgrados en
psicologia laboral o bien laboral-organizacional, antes bien, en sucesivos

programas institucionales y gestiones para la creaciones y/o modificacion de
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programas curriculares, se ha soslayado el posgrado en el area, por lo tanto no ha
sido considerada la creacion de estos grados académicos en esta materia. Como
un sondeo predictor sobre esta demanda, podria hacerse un muestreo de opiniodn,
con autoridades, alumnado y plataforma docente, a efecto de determinar la
viabilidad de su implantacion en la facultad de esta demanda académica. Consulta
que permitiria consensar la viabilidad de implantar la creacion del posgrado en esta
area. Autores como Posner y muchos otros contribuyeron a sustentar nuestro
trabajo. Esta iniciativa marca una propuesta tedrica-metodolégica, donde su
caracter de tesis documental comprendié (como producto final) los fundamentos
basicos para el diseno de un Posgrado en Psicologia Laboral-Organizacional en la
modalidad de maestria profesionalizante.

También se observa a nuestro parecer, que existen politicas sin aparente sustento
cientifico, que justifiquen la no inclusién de una Maestria en el area Organizacional.
Por otra parte, se identificé que algunos catedraticos del area, han obtenido sus
Maestrias y Doctorados en otras areas de conocimiento, o bien en otras
Facultades o campos del conocimiento afines, o bien, en otras IES, dado que como
es sabido, en la facultad no han sido implementados programas de posgrado en
psicologia laboral organizacional, dato que nos hace considerar también, como un
indicador mas de que no se le ha dado la debida importancia a la formacién
curricular dentro del &area organizacional a nivel posgrado. Asi mismo, la
presente investigacion nos permitié obtener opiniones de algunos catedraticos del
area, quienes nos proporcionaron informacion significativa en el terreno curricular
o de asignaturas viables para el posgrado aqui propuesto, algunas de las cuales
fueron retomadas para la construccién de la propuesta.

Consideramos a su vez, que los datos que obtuvimos mediante nuestra
investigacion, podran contribuir con los estudiosos del area, en atencidén a que aqui
se identifican algunas de las necesidades y elementos necesarios para la
formulacién de un Posgrado, asi como en lo referente a la justificacion del porqué

de la creacion del posgrado en esta area.
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GLOSARIO DE TERMINOS

PSICOLOGIA LABORAL.
La psicologia laboral es la rama de la psicologia dedicada al analisis de la
conducta humana dentro del contexto de una empresa y durante el desarrollo de

un trabajo.

PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

La psicologia organizacional es la rama de la psicologia que se encarga del
estudio del comportamiento del ser humano en el mundo del trabajo y las
organizaciones, ademas de los fendmenos psicoldgicos individuales al interior de

las organizaciones.

PSICOLOGIA INDUSTRIAL

La psicologia industrial, por su parte, es la disciplina que se encarga de la
selecciodn, la formacion y la supervision de los trabajadores para mejorar la eficacia
en el trabajo. Esta especializacién, por lo tanto, analiza el comportamiento humano
en el ambito de la industria y los negocios.

No obstante, dentro de la propia psicologia industrial nos encontramos con diversas
ramas que tienen como objeto de estudio y de trabajo cuestiones diferentes pero
igualmente importantes en el ambito laboral. En concreto, esta la psicologia de
seleccion de personal, la llamada psicologia organizacional y finalmente la
ergopsicologia. Esta ultima es la que gira en torno al disefio de mobiliario para
oficinas y empresas que tenga en cuenta las necesidades y capacidades del

trabajador en si.

CURRICULO.

El término curriculo se refiere al conjunto de objetivos, contenidos, criterios
metodologicos y técnicas de evaluacidn que orientan la actividad académica
(ensefianza y aprendizaje) ¢como ensefar?, jcuando ensefar? y ;qué, cOmo y

cuando evaluar?
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El concepto curriculo o curriculum (término del latin, con tilde por haber sido
trasladado al espafiol) en la actualidad ya no se refiere solo a la estructura formal
de los planes y programas de estudio; a todo aquello que esta en juego tanto en el

aula como en la escuela.

POSGRADO

Se llama estudios de posgrado o postgrado a los estudios universitarios
posteriores al titulo de gradoy comprende los estudios de maestria (también
denominados master o magister) y doctorado. Ademas de los estudios propiamente
dichos, se puede incluir a la investigacion y/o post universitarios dentro de este

ambito académico

MAESTRIA

Sse denomina como maestria al grado académico de posgrado; un estudio de
posgrado sera aquel estudio de especializacion llevado a cabo por un
estudiante luego de haberse graduado. O sea, que la maestria, el master o
magister, como también se denomina a esta categoria, se conseguira al finalizar
un programa de estudios de dos afos o mas, dependiendo de la universidad o

del sistema educativo al que esta sujeto.

MAESTRIA PROFESIONALIZANTE

La maestria profesionalizante es aquella que te da formacién en un area diferente a
la de tu carrera original, por ejemplo la de educacién superior o un MBA para un
ingeniero civil. En este caso amplias tu gama de posibilidades de carrera,
ampliandote a nuevas areas de conocimiento.

La maestria profesionalizante es la que te lleva a ser mejor profesionista, por
ejemplo en las maestrias del area educativa, su intencidn es reflexionar la practica

y transformarla para acercarse a la calidad.
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ANDRAGOGIA
Hoy en dia se considera a la Andragogia como la disciplina que se ocupa de la
educacion y el aprendizaje del adulto, a diferencia de la Pedagogia que se aplicé a

la educacion del nifo.

PLAN DE ESTUDIOS

Es el disefio curricular concreto respecto de unas determinadas ensefianzas
realizadas por una universidad, sujetas a las directrices generales comunes y a las
correspondientes directrices generales propias, cuya superaciéon da derecho a la
obtencidén de un titulo universitario de grado de caracter oficial y validez en todo el

territorio nacional.

CAPACITACION

La capacitacion es un proceso continuo de ensefanza-aprendizaje, mediante el
cual se desarrolla las habilidades y destrezas de los servidores, que les permitan
un mejor desempefo en sus labores habituales.

Puede ser interna o externa, de acuerdo a un programa permanente, aprobado y

que pueda brindar aportes a la institucion.

LIDERAZGO

El liderazgo es la funcidon que ocupa una persona que se distingue del resto y es
capaz de tomar decisiones acertadas para el grupo, equipo u organizacion que
preceda, inspirando al resto de los que participan de ese grupo a alcanzar una

meta comun

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

El Desarrollo Organizacional es un proceso sistematico y planificado en el que
se utilizan los principios de las ciencias del comportamiento para incrementar la
efectividad individual y la de la organizacion. Se hace foco en que la organizacion

funcione mejor a través de un cambio total del sistema.
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ERGONOMIA

La Ergonomia es la disciplina tecnologica que trata del disefio de lugares de
trabajo, herramientas y tareas que coinciden con las caracteristicas fisiologicas,
anatémicas, psicoldgicas y las capacidades del trabajador.’ Busca la optimizacion
de los tres elementos del sistema (humano-maquina-ambiente), para lo cual

elabora métodos de estudio de la persona, de la técnica y de la organizacion

SEGURIDAD INDUSTRIAL
La Seguridad Industrial es un area multidisciplinaria que se encarga de minimizar
los riesgos en la industria. Parte del supuesto de que toda actividad industrial

tiene peligros inherentes que necesitan de una correcta gestion.

ADMINISTRACION
El concepto de Administracidén hace referencia al funcionamiento, la estructura y

el rendimiento de las organizaciones.

ORGANIZACION
Una Organizacion es un Sistema disefiado para alcanzar ciertas metas y

objetivos. Estos sistemas pueden, a su vez, estar conformados por otros

subsistemas relacionados que cumplen funciones especificas.

APA

es el estandar adoptado por la Asociacién Estadounidense de Psicologia
(American Psychological Association, APA) que los autores utilizan al momento
de presentar sus documentos o textos para las revistas publicadas por la
entidad. Segun la asociacién, se desarrollé6 para ayudar a la comprension de
lectura en las ciencias sociales y del comportamiento, para mayor claridad de la
comunicacion, y para "expresar las ideas con un minimo de distraccion y un

maximo de precision

208



ANUIES

Asociacion Nacional de Universidades e institutos de Educacion Superior.

REINGENIERIA

Es el redisefio de un proceso en un negocio o un cambio drastico de un proceso. A
pesar que este concepto resume la idea principal de la reingenieria esta frase no
envuelve todo lo que implica la reingenieria. Reingenieria es comenzar de cero, es
un cambio de todo o nada, ademas ordena la empresa alrededor de los procesos.
La reingenieria requiere que los procesos fundamentales de los negocios sean
observados desde una perspectiva transfuncional y en base a la satisfaccion del

cliente.
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INGENIERIA HUMANA

Es una construccion con los mejores elementos de la persona de acuerdo a las
necesidades de crecimiento de la empresa. Entonces, va a integrarse esta
persona, ya sea nueva o inclusive la que ya esté, a nuevas funciones de manera de
que los objetivos de productividad se rindan al maximo, que esto se pueda ver en
un analisis de las utilidades. El potencial que tiene la persona hay que construirlo,
hay que aumentarlo, hay que capacitarlo y darle todo un soporte para que de esta

forma los intereses personales vayan de acuerdo a los intereses de la empresa.

ESTADISTICA

La Estadistica es la parte de las Matematicas que se encarga del estudio de una
determinada caracteristica en una poblacion, recogiendo los datos, organizandolos
en tablas, representandolos graficamente y analizandolos para sacar conclusiones

de dicha poblacién.
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ANEXO 1

Actores destacados que intervinieron para que el Colegio de Psicologia se
constituyera en Facultad de psicologia en la UNAM.

Para el desarrollo de esta breve cronica y de acuerdo a las fuentes consultadas; a
continuacion citaremos sus posturas tedricas, politicas y/o cargos de algunos
actores destacados que fueron parte activa de éste proceso, y son:

Dr. Ignacio Chavez Rector durante la transicion (1966).

Ing. Javier Barros Sierra; Moviliza la Reforma Universitaria, la disciplina psicolégica
se convierte en Colegio.

Los Maestros pioneros adquieren una importancia central en todo proceso de
institucionalizacion, debido, entre otras cosas a su caracter intelectual que media y
pone en contacto a las jévenes generaciones con lo mas adelantado de los
conocimientos del campo.

A continuacion daremos los nombres de los pioneros de la Facultad de Psicologia:
Dr .Enrique Aragon es el antecedente a la Psicologia Cientifica, fue quién
realmente inicio el trabajo de entender a la Psicologia del Mexicano, también fundo
un laboratorio de psicologia pura, que paso a ser un laboratorio didactico, esto llevo
a que por primera vez hubiera practicas en psicologia experimental, fue el Rector
no. 20 de la UNAM.

Dr. Ezequiel Adeodato Chavez Lavista es el antecedente a la Psicologia Social,
fundador de la catedra de psicologia en la escuela nacional preparatoria y segundo
Rector de la UNAM,

Dr. Guillermo Davila Psiquiatra, jefe del Departamento de Psicologia en 1947.

Dr. Abraham Fortes, catedratico de Neuropsiquiatra Clinica, Psiquiatra junto con el
Dr. Rogelio Diaz Guerrero, Médico, Psiquiatra y Psicélogo, Consejero Técnico del
Colegio de Psicologia en 1957, ademas Director Interino de la Facultad de

Psicologia en 1977.

Dr. Darvelio A. Castafio Asmitia, profesor en la Facultad de Psicologia de la UNAM

desde 1967, en las areas de Psicologia del Trabajo y Filosofia de la Ciencia
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(Epistemologia). Fue Director de la Facultad de Psicologia en el periodo 1981-
1985, asi como profesor invitado en otras Universidades.

Dr. Carlos Gémez Robleda, pionero y personaje central en la Psicologia del
Trabajo.

Catedraticos Pioneros de la Psicologia del Trabajo:

Dr. Carlos Gomez Robleda

Lic. Hernan Santos Coy,

Lic. Samuel Romero Betancourt,

Mtro. Mauro Ernesto Cardenas Ojeda,

Dr. German Herrera

Lic. Oscar Méndez Cervantes

Mtro. Jaime Grados Espinosa, Pionero en la Historia de la Psicologia dentro de la
Facultad de Psicologia, Profesor e Investigador de técnicas psicométricas y su
aplicacion a la industria, consultor e instructor de diversas empresas.

Dr. Alvaro Jiménez Osornio,

Dra. Sofia Lieberman excepcional conocedora de la dinamica de grupos.

El psicologo educativo Dr. Javier Aguilar Villalobos, Lic. Anne Marie. Brugman del
area de Psicologia Clinica y de la Salud.

Lic. Maria Luisa Morales, Psicometrista.

Lic. Alicia Velazquez Medina, Psicoanalista y Psicologa

Dr. Jorge del Valle; reconocido académico y pionero de la difusién de la psicologia
del trabajo en México.

Dr. Antonio Caso 7°. Rector de la UNAM en 1944.

Dr. José Luis Curiel Benfiel filosofo mexicano Director del Departamento de
Psicologia.

Mtro. Oswaldo Robles, fildsofo y psicélogo mexicano.

Dr. Alfonso Zahar Vergara, Filosofo racionalista de corte tomista.

Victor Manuel Alza, Raul Bellon, Fernando  Cesarman, Héctor  Prado
Huante; profesores psicoanalistas del area Clinica.

Dra. Bertha Blum y Dr. José Remus. Psicoanalistas
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Dr. en Filosofia Samuel Ramos; Director de Filosofia y Letras.

Dr. Raymundo Macias, Psiquiatra

Dr. Leopoldo Zea Aguilar Director de la Facultad de Filosofia y Letras.

Dr. Eduardo Nicdl fundador del Instituto de Investigaciones Filosoéficas de la UNAM.
Dr. José Gomez Robleda, Psiquiatra Forense.

Dr. Raul Gonzalez Enriquez, Consejero Técnico del Departamento de Psicologia
de 1949-1952 de pensamiento tedrico-dinamico.

Dr. Erick Fromm psicoanalista, humanista y posterior formador del grupo
antagonico del psicoanalisis.

Dr. German Herrera; Jefe de Departamento de Psicologia Del Trabajo y destacado
pionero de la difusion de psicologia del trabajo en México.

Dr. Héctor Campello, Jefe de Departamento de Psicologia Social.

Dr. Luis Lara Tapia Impulsor de la corriente experimental.

Dr. Julian Mac Gregor; Jefe de Departamento de Psicologia Patologica.

Dr. Alberto Cuevas; Jefe del Departamento de Psicologia Fisiologica.

Dr. Rafael Barajas Psicoanalista.

Dra. Isabel Reyes Lagunes, Profesora Emérita del area de Psicologia Social.

Dr. Falcon Guerrero, Neuropsiquiatra.

Lic. Gilberto Martinez, Vallejo Psicologo Industrial.

Dr. Emilio Ribes.

Dr. Gustavo Fernandez, promotor y fundador de la psicologia experimental.

Dr. Serafin Mercado, uno de los pilares de la Psicologia experimental y Dr. Luis
Castro Bonilla.

Dr. Angel San Roman, Psicélogo Industrial, Director de la Sociedad Mexicana de
Psicologia, Dr. Santiago Ramirez, Médico y Psicoanalista; desde un enfoque
psicodinamico cuestiona, las bases de una filosofia deductiva logica.

Dr. Guillermo Davila, neuropsiquiatra y psicoterapeuta; Introduce el Psicoanalisis
Humanista.

Dr. Ramén Parres, Psicoanalista

Dr. Ignacio Chavez, MédicoCardiologo.
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Dr. Rodolfo Gutiérrez Martinez, Profesor del programa de maestria en psicologia y
residencia en psicologia escolar.
Lic. Raul Bianchi.

Lic.Rosario Ahumada Vasconcelos, Psicologa Clinica Terapeuta Familiar, entre

otros.
ACADEMICOS QUE HAN OCUPADO LA DIRECCION DE LA
FACULTAD DE PSICOLOGIA DE LA UNAM
A PARTIR DE SU FUNDACION (1973-2013)
DIRECTOR(A) NO.DE EJERCICIO PERIODO
Dr. José Cueli Garcia (1) 1969-1973
Dr. Luis Lara Tapia (1) 1973-1977
Dr. Rogelio Diaz Guerrero | INTERINO 1977
Dra. Graciela Rodriguez (1) 1977-1981
Ortega
zr. D_a_rvello A. Castafo (1) 1981-1985
smitia
Fs)r. Juan José Sanchez 2) 1985-1989 y 1993-1997
osa
Mtro. Javier Urbina Soria | (1) 1989-1993
Dr. Arturo Bouzas Riafo (1) 1997-2001
Dra. Maria Reidl Martinez | (2) 2001-2005 y 2005-2009
. . - 2009-2013
Dr. Javier Nieto Gutiérrez | (1) 2013-2017
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ANEXO 2

Organizaciones que llevaban a cabo desarrollo organizacional.
Afianzadora Insurgentes.

Almexa Aluminio, S.A. de C.V.

Aseguradora Méxicana, S. A. de C.V.

Bacardi y Compaiiia, S.A.

Santander Serfin S.A.

Banamex - City Bank

BBVA-Bancomer S.A.

Cannon Mills. S. A. de C.V.

Celanese Mexicana, S.A.

Cemex.

Cummins de México.

Champion de México, S.A.

General Motors de México

Grupo Bimbo

Grupo Nacional Provincial.

Industrias Nacobre, S.A. de C.V.

Industrias Resistol, S.A. de C.V.

Industrias Vinicolas Pedro Domeq S.A. de C.V.
Nissan Méxicana, S.A. de C.V.

Sin embargo se duda aun en las Organizaciones Latinoamericanas de

la eficiencia del Desarrollo Organizacional.
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Empresas Mexicanas que han aplicado Desarrollo Organizacional en México

Nombre Empresa Giro Puesto Profesion Afios D.O

Santander Serfin Bancario Asesor LAE 15

BBVA Bancomer Bancario Consultor Psicologo 12

Banamex. Bancario Procesos Psicologo 23

Celanese Mexicana Industria Quimica Gerente D.O. Psic6logo 12
Empresa Gastronomia Alimenticia Director Gral. Restaurantero 10
Reyco de México | Transformacion Director Gral. Ingeniero 10
Industrias Resistol. Petroquimica Gte. Corporat. Psic6logo 19
Pedro Domeq Vitivinicola Gerente LAE y M.A. 13

Nacional de cobre | Transformacién Jefe Capacita. Psicélogo 10
Novum Corporativo Industrial Consultor Inter. Psicologo 10
Grupo Industrial Bimbo Alimenticia Jefe de CC. Psicologo 19
Seguros La Comercial Seguros Gerente D.O Psicélogo 14
Condumex S.A. | Transformacién Gerente CC LAE 14

Telmex. Servicios Gerente LRI y MDO 26

Union Carbide Industria quimica Gte. R.H. Lic. Pedagogia 25
Uniroyal, S.A Manufacturera Supervisor LAE 12

Vitro | Transformaciéon Gte. R.H. Trabajo Social 26

Urbi S.A Desarrollo Urbano Gte. Recursos Humanos. Ingeniero 2
Tecnor, S.A Telefonia. Gte. R.H. L. AE. 3

Distribuidora KAY Juguetes Director Gral. C.P. 10

Derivados Acrilicos | Textil Director R.H. — 8
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ANEXO 3

Licenciaturas y Maestrias en Psicologia Organizacional, en la Republica Mexicana.

1.- CANCUN. UNIVERSIDAD DEL SUR
MAESTRIA EN PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

https://www.universidaddelsur.edu.mx/maestrias/psicologia-organizacional.php

2.- D. F. AMAPSI.. Diplomado en Psicologia Organizacional.

http://www.amapsi.org/portal/index.php?option=com content&task=view&id=214&lt
emid=119

3.- DISTRITO FEDERAL.UNIVERSIDAD DE CIENCIAS DEL COMPORTAMIENTO
MAESTRIA EN PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

http://www.universidadcc.com/?page id=116

4.- DISTRITO FEDERAL. FACULTAD DE PSICOLOGIA ,UNAM.
Programa Unico de Especializaciones en Psicologia (PUEP).

http://www.psicologia.unam.mx/pagina/es/300/puep-salud-organizacional-y-del-

trabajo

5.- DISTRITO FEDERAL. UNIVERSIDAD DEL VALLE DE MEXICO.
MAESTRIA EN PSICOLOGIA (PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL).

http://www.uvmnet.edu/posgrado/plan/pdf/psicologia.pdf

6.-GUADALAJARA. UNIVERSIDAD UNIVER
MAESTRIA EN PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL
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http://www.univer-gdl.edu.mx/psicologia-organizacional

7.-MERIDA. UNIVERSIDAD DEL SUR
MAESTRIA EN PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

https://www.universidaddelsur.edu.mx/maestrias/psicologia-organizacional.php

8.-MONTERREY. CENTRO DE ESTUDIOS UNIVERSITARIOS
Maestria en Psicologia Organizacional

http://www.ceu.edu.mx/dmpsicologia.html

9. NUEVO LEON. UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON

MAESTRIA EN PSICOLOGIA CON ORIENTACION: LABORAL
ORGANIZACIONAL

http://www.psicologia.uanl.mx/posgrado/maestrias/laboral-y-organizacional.html

10.-PUEBLA, ACAPULCO, INSTITUTO DE ESTUDIOS UNIVERSITARIOS.

MAESTRIA EN PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL.

http://www.sistemaieu.edu.mx/presencial/puebla/maestrias/psicologia.asp

11.-PUEBLA. UNIVERSIDAD DE LAS AMERICAS.
Maestria En Psicologia Organizacional.

http://www.udlap.mx/ofertaacademica/Default.aspx?cvecarrera=MOR
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12.-. PUEBLA. UNIVERSIDAD DE LAS AMERICAS.
Licenciatura En Psicologia Organizacional.

http://www.udlap.mx/ofertaacademica/planestudios.aspx?cvecarrera=LPO

13.-QUERETARO, MEXICO. UNIV. AUT. QUERETARO
Maestria en Psicologia del Trabajo

http://www.uag.mx/psicologia/programas post maestria del trabajo.html

14.-TABASCO. UNIVERSIDAD AUTONOMA DE GUADALAJARA. CAMPUS
TABASCO.
Maestria en Psicologia Organizacional

http://uagtabasco.com/ws/index.php?option=com content&view=article&id=135:ma

estria-en-psicologia-organizacional&catid=47:maestrias&ltemid=181

15.-TUXTLA GUTIERREZ. LA UNIVERSIDAD DEL SUR
MAESTRIA EN PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL.

https://www.universidaddelsur.edu.mx/maestrias/psicologia-organizacional.php

16.- TUXTLA GUTIERREZ, CHIAPAS. UNIVERSIDAD PABLO GUARDADO
CHAVEZ.
MAESTRIA EN PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL.

http://www.upgch.edu.mx/web/maestria psicologia organizacional.php

17.- XALAPA, VERACRUZ, UNIVERSIDAD EURO HISPANOAMERICANA
MAESTRIA EN PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL.

http://www.ueh.edu.mx/content/psicolog-a-organizacional
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ANEXO 4

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO

Facultad
de Pricologia

CUESTIONARIO

Objetivo: Recabar informacion y propuestas especializadas del personal Docente de
Posgrado y Licenciatura, para estructurar una Maestria en psicologia Laboral-
Organizacional como proyecto de investigaciéon para efectos de nuestra titulacion.

Instrumento:
Un cuestionario conformado por (8) reactivos de opcion: (Si), (No), y abiertas.

Poblacién:
(10) Profesores de Licenciatura del area laboral, posgrado y areas afines, de la
Facultad de Psicologia de la Universidad Nacional Autonoma de México.

Ejes Tematicos:

Datos Generales:

A) Nombramiento, Formacion académica, Grado Académico, Antigledad.
B) Experiencia laboral fuera de la academia.

C) Mixta; en qué campo(s), Actividades fuera de la Facultad.

D) Area(s) de docencia; materia(s) de ensefianza.

E) Disciplina; modelos teoricos a los que se suscribe su ensefianza.
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DATOS GENERALES

Nombramiento:

Antiguedad como Docente:

Formacién Académica:

Grado Académico actual:

Desempefia alguna actividad profesional fuera de la docencia; Marque su
opcion conuna “X” SI( ) NO( )Sies afirmativa su opcion mencione
a continuacioén en que campo(s) o

area(s):

Area(s) de Docencia:

Materia(s) de ensefanza:

Modelo(s) Tedricos al cual se suscribe su ensefianza en el Aula:
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Estructura y contenido tematico del Cuestionario:

1.- Mencione por favor, que materias de caracter teéricas y practicas considera
usted que debe incluir un Programa de Maestria en Psicologia Laboral
Organizacional. Describa por favor en el cuadro siguiente:

TEORICAS PRACTICAS

2.- Para dotar al estudiante de Maestria en esta area; ;Cudles serian las
herramientas, habilidad y competencia indispensables para su ejercicio y
practica profesional? Mencione por favor en el cuadro siguiente:

Herramientas:

Habilidades:

Competencias
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3.- Qué modelo(s) de ensehanza-aprendizaje propone para un programa de
Maestria de Psicologia Laboral- Organizacional: Describa por favor en el cuadro

siguiente:

MODELO(1):

MODELO(2):

MODELO(3)

MODELO(4)

4.- De acuerdo a su experiencia laboral y/o profesional ; En qué campo(s) seria
prioritaria la intervencion del egresado de este grado, para satisfacer las necesidades
del pais? Mencione por orden de importancia en el cuadro siguiente:

1)

2)

2|

4)

5.- ¢, Cual seria el perfil profesiografico en un catalogo de puestos del egresado de

Maestria en Psicologia Laboral-Organizacional? Describa por favor en el cuadro

siguiente:




6.- ¢ Que metodologia(s) y/o enfoque(s) tedrico(s) considera usted como éptimo para

6.-¢,Qué metodologias (s) y/o enfoque(s) considera usted como Optimo para evaluar
un programa curricular de Maestria en psicologia Laboral-Organizacional?
Describa por favor en el cuadro siguiente:

7.- {Qué autor(es) y perspectivas tedricas considera usted, deben considerarse
para evaluar un programa curricular de Maestria en Psicologia Laboral-
Organizacional?
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8.- ¢Que materias: Teodricas, Metodoldgicas y practicas, podrian complementar un
Programa Curricular a impartirse en una Maestria de psicologia Laboral-
Organizacional en la Facultad de psicologia de la Universidad Nacional Autbnoma

de México? Describa por favor en el cuadro siguiente:

Motivo de aplicacion de Cuestionario:

Obtener informacion del personal docente especializado, para estructurar el
contenido curricular de nuestro proyecto de investigacién de tesis denominado:
‘Fundamentos conceptuales y metodologicos para la creacion de posgrado en
psicologia Laboral-Organizacional, en la Facultad de Psicologia de la Universidad
Nacional Autbnoma de México. Para obtener el grado de Licenciatura en Psicologia
del Trabajo, y que a continuacion suscriben:

Ponentes: Olga Villafranca Miranda y Antonio Espinosa Juarez, egresados de la
Facultad de Psicologia de la Universidad Nacional Autonoma de México, UNAM.

Asesora de Tesis: Dra. Frida Diaz Barriga Arce
Revisor de Tesis: Lic. Ricardo Alberto Lozada Vazquez.

Fecha de Aplicacién: Afio 2014.

A los Docentes: Agradecemos su disposicién y apoyo por habernos proporcionado
la informacion que les solicitamos. Informacion de caracter confidencial, cuyo Unico
fin es el de recabar criterios que contribuyan a orientar nuestro trabajo de
investigacion para obtener el grado de Licenciatura en Psicologia de la Universidad
Nacional Autdnoma de México, UNAM.
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ANEXO 5

Reglamentos, Lineamientos Y Normatividad.
Titulo i

Capitulo |

Disposiciones generales

Articulo 10. Estos lineamientos generales para el funcionamiento del posgrado
tienen como objetivo la regulacion complementaria de los estudios de Posgrado de
la UNAM, de conformidad con lo establecido en el reglamento general de Estudios
de posgrado y la legislacién universitaria aplicable.

Capitulo Il
De los planes de estudio:

Articulo 20. De acuerdo con lo establecido en el articulo 3° del reglamento general
de estudios de posgrado y 4° del reglamento general para la presentacion,
Aprobacién y modificacién de Planes de Estudios, asi como en el marco
Institucional de Docencia, cada plan de estudios debera contener:

A) Nombre del plan;

B) Modalidad de ensenanza: presencial, abierta, a distancia o mixta;

C) Fundamentacién académica;

D) Procedimientos seguidos en el disefio del plan de estudios;

E) Objetivos del plan de estudios;

F) Perfiles de ingreso, egreso, del graduado y, en su caso, intermedios;

G) Estructura y organizacion académica que incluya los mecanismos de flexibilidad
y seriacion en su caso;

H) Duracion de los estudios, y para el caso de especializacién y maestria, el total
de créditos;

I) Modelo educativo de trabajo e infraestructura disponible, para el caso de los
planes de estudio que se impartiran en las modalidades abierta, a distancia o mixta;
J) Mapa curricular;

K) Requisitos de ingreso; de permanencia y egreso de los alumnos, asi como para
la obtencidn de grado;

L) Requisitos para obtener la candidatura al grado de doctor;

M) Requisitos extracurriculares y prerrequisitos, si es el caso;

N) Requisitos para cambio de inscripcion de maestria a doctorado, o viceversa;

O) Modalidades para la obtencion del grado, para el caso de especializacion y
maestria, sus caracteristicas.
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P) Las demas que establezca el Reglamento General de Estudios de

Posgrado y la Legislacion Universitaria.

Las actividades académicas obligatorias de un plan de estudios podran ser
Sustituidas por otras actividades académicas, obligatorias u optativas, del propio
Plan o de otros planes vigentes, de acuerdo con lo establecido en el Marco
Institucional de Docencia, previa autorizacion del comité académico o del cuerpo
Colegiado encargado de la conduccién del programa para el caso de las
Especializaciones los reglamentos generales para la formacion del posgrado.

CAPITULOIII
De las normas operativas de los Programas de Posgrado.

Articulo 30. De acuerdo con lo establecido en el articulo 3° del Reglamento

General de Estudios de Posgrado las normas operativas deberan de incluir, al
menos, lo siguiente:

A) Disposiciones generales (objeto y normatividad aplicable);

B) Numero minimo de académicos de carrera acreditados como tutores que deben
tener las entidades académicas para participar en un programa de

Posgrado;

C) Integracion, atribuciones, responsabilidades y mecanica operativa del comité
académico, asi como las responsabilidades de sus integrantes;

D) En el caso de los programas de especializacién en los que no se cuente con un
comité académico, la conformacion y atribuciones del cuerpo colegiado encargado
de la conduccion del programa;

E) Conformacion y funciones de los subcomités académicos, en su caso;

F) Requisitos, atribuciones y responsabilidades del coordinador del programa;

G) Requisitos, funciones y responsabilidades del tutor o tutores principales y

Del comité tutor; de la forma de evaluacién del desempefio del tutor, requisitos de
permanencia y baja de los mismos, asi como los lineamientos y procedimientos
generales de tutoria;

H) Requisitos para ser profesor de la Especializacion, Maestria o Doctorado, y sus
funciones;

I) Procedimientos y mecanismos de ingreso, permanencia y obtencién de grado de
los alumnos, para el caso de especializacion y maestria en las diferentes
modalidades que se contemplan en el programa;

J) Procedimiento para la evaluacién global de los alumnos;

K) Procedimientos para la suspension, reincorporacion, evaluacion alterna y
aclaraciones respecto de decisiones académicas que afecten al alumno;

L) Procedimiento para obtener la candidatura al grado de doctor y el grado de
doctor;

M) Procedimientos para la integracion, designacion y modificacion de los jurados
de los examenes de especializacion, maestria y doctorado;

N) Procedimiento para el cambio de inscripcion de maestria a doctorado, o
viceversa;
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O) Equivalencias de los estudios para alumnos del plan o planes a modificar.

P) Procedimiento para las revalidaciones y acreditaciones de estudios realizados
en otros programas de posgrado.

Q) Mecanismos y criterios para la evaluacion y actualizacion del o los planes

De estudio que conforman el programa;

R) Criterios y procedimientos para incorporar, modificar o cancelar campos

De conocimiento;

S) Criterios y procedimientos para modificar las normas operativas, y

T) Las demas que establezca el Reglamento General de Estudios de

Posgrado y la Legislacion Universitaria.

CAPITULO IV
De los Criterios para la Incorporacion y Desincorporacion de Entidades Académicas
al Programa.

Articulo 40. Las entidades Académicas que deseen incorporarse en un programa
De posgrado deberan cumplir con los siguientes requisitos y responsabilidades:
A) Compartir la filosofia del programa en lo que se refiere a objetivos,

Estandares académicos y mecanismos de funcionamiento;

B) Contar con el minimo de académicos acreditados como tutores en el
Programa, que establezca el comité académico;

C) Desarrollar lineas de investigacion y/o trabajo, afines al programa;

D) Contar con la infraestructura adecuada para la investigacion, las actividades
Docentes y de tutoria, a juicio del comité académico, y ponerla a disposicion
Para su uso por alumnos, tutores y profesores del programa;

E) Suscribir, a través de la firma del director, las bases de colaboracion de las
Entidades académicas participantes en el programa de posgrado, y

F) En su caso, los adicionales que establezca el comité académico en las
Normas operativas.

Articulo 50. Para incorporarse a un programa de posgrado, una entidad
Académica debera cumplir con lo establecido en el articulo 4° de estos
Lineamientos. Los consejos técnicos, internos o directores de dependencias y
Programas universitarios solicitaran al comité académico la incorporacion de su
Entidad académica en el programa de posgrado correspondiente. Asimismo,
Enviaran copia de dicha solicitud al Consejo de Estudios de Posgrado para su
Conocimiento.

El comité académico debera emitir un dictamen al respecto en un plazo no mayor
A 20 dias habiles, contados a partir de la fecha de recepcion de la solicitud. En
Caso de emitirse un dictamen favorable, el comité académico propondra la
Incorporacion de la entidad académica al Consejo de Estudios de Posgrado, quien
Turnara su opinion al consejo académico de area que corresponda para su
Aprobacion, en su caso. 4

Las instituciones externas a la UNAM, nacionales o extranjeras, podran
Incorporarse a programas de posgrado siempre y cuando existan convenios con la
UNAM, y deberan seguir el procedimiento establecido en este articulo.
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TiTuLoll

De la Coordinacién y Gestiéon del Sistema de Estudios de Posgrado de la UNAM
Capitulo

Del Consejo de Estudios de Posgrado

Articulo 47. El Consejo de Estudios de Posgrado tendra las funciones sefialadas
En la Legislacion Universitaria y en su reglamento interno.

Articulo 48. Para la modificacion de estos Lineamientos, el Consejo de Estudios
De Posgrado solicitara la opinion de los consejos académicos de area y de los
Comités académicos, de conformidad con lo establecido en los articulos 47, inciso
E), y 53 del Reglamento General de Estudios de Posgrado.

CAPITULO IV
De los tramites Académico-Administrativos en las entidades académicas.

Articulo 52. Las normas operativas de los programas de posgrado deberan incluir
Mecanismos que favorezcan la desconcentracion de actividades académico
administrativas en las entidades académicas participantes en los programas de
posgrado.

TiTULO IV

CAPITULO UNICO

DISPOSICIONESFINALES

Articulo 53. La interpretacion de este ordenamiento legal quedara a cargo del
Abogado General.

TRANSITORIOS

Primero. Los presentes Lineamientos entraran en vigor al dia siguiente de su
Publicacion en la Gaceta UNAM y su observancia tendra caracter obligatorio.
Segundo. Los mecanismos de seleccion y admision de los alumnos que se
Regulan en el articulo 10 de estos Lineamientos, se aplicaran en los programas de
Posgrado a partir de sus adecuaciones.

Tercero. El Consejo de Estudios de Posgrado debera definir y aprobar el
Contenido y formato del certificado complementario al grado, asi como los
Lineamientos a los que deberan ajustarse las bases de colaboracion, en un plazo
No mayor a seis meses posteriores a la fecha de publicacion de estos
Lineamientos.

La Coordinacion de Estudios de Posgrado instrumentara en el mismo plazo el
Procedimiento para la emision del certificado.
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REGLAMENTO GENERAL DE ESTUDIOS DE POSGRADO. UNAM

Titulo |

Capitulo Unico

Disposiciones Generales

Articulo 1°. Son estudios de posgrado los que se realizan después de la
licenciatura; tienen como finalidad la formacién de profesionales y académicos del
mas alto nivel, y se

Imparten en las modalidades presencial, abierta, a distancia o mixta. Al término de
los estudios de posgrado se otorgaran los grados de especialista, maestro o doctor.
Articulo 2°. Los estudios de posgrado estaran organizados en forma de programas
de

Caracter disciplinario o interdisciplinario, ofrecidos conjuntamente por entidades
Académicas conforme a las disposiciones contenidas en este reglamento y en los
Lineamientos generales para el funcionamiento del posgrado, que elabore y
apruebe el consejo de estudios de posgrado previa opinion de los consejos
académicos de area.

Las facultades, escuelas, institutos, centros, programas universitarios vy
dependencias,

Asi como las instituciones externas con las cuales se establezcan convenios al
respecto, seran corresponsales de los programas de posgrado en los que
participen, y para efectos de este reglamento se denominaran entidades
académicas.

La unam podra participar con otras instituciones de reconocido prestigio en la
organizacion de programas de posgrado compartidos, atendiendo a los espacios
comunes de educacion de posgrado en los cuales participe la institucion,
garantizando la calidad de los programas de estudios que se instrumenten.

Articulo 3°. Los programas de posgrado se identificaran con un nombre, sus planes
de estudio y normas operativas.

En cada programa de maestria y doctorado deberan participar al menos una
facultad o escuela y un instituto o centro de la UNAM. Los programas de
especializacion se regiran por lo dispuesto en el capitulo i del titulo i y las demas
disposiciones que apliquen, contenidas en este reglamento.

En cada programa de posgrado las entidades académicas participantes constituiran
un

Comité académico, el cual sera responsable de la conduccién y el funcionamiento
Académico del programa.

Bajo la conduccion del comité académico, los programas funcionaran de manera
Colegiada, mediante la articulacion de las entidades académicas, el sistema de
tutoria, y una estructura y funcionamiento flexibles, que permitan la apertura de
nuevos campos de

Conocimiento, de acuerdo con las disposiciones de este reglamento.

Los lineamientos generales para el funcionamiento del posgrado que elabore y
apruebe el consejo de estudios de posgrado, determinaran las directrices generales
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que deberan contener los planes de estudio y las normas operativas de los
programas de posgrado.

Articulo 4°. Para que las entidades académicas participen y permanezcan en un
Programa de posgrado, deberan tener al menos el numero minimo de académicos
de carrera acreditados como tutores que establezcan las normas operativas del
programa.

La articulacion de las entidades académicas se formalizara a través de bases de
Colaboracion en las cuales se debera especificar la infraestructura, los servicios,
los Recursos humanos y el presupuesto que pondra a disposicidn del programa
cada una de ellas. Las bases de colaboracion tomaran en cuenta los lineamientos
que establezca el consejo de estudios de posgrado.

Articulo 5°. La incorporacion o desincorporacién de entidades académicas a
programas de posgrado debera contar con la aprobacion del comité académico
correspondiente, la Opinidn favorable del consejo de estudios de posgrado y la
aprobacion de los consejos Académicos de area.

Articulo 6°. La propuesta de creacidén de un programa, o un plan de estudios dentro
de un programa ya existente, debera ser presentada por los consejos técnicos de
las entidades académicas participantes al consejo de estudios de posgrado, el cual
enviara su opinién a los consejos académicos de area correspondientes para que
revisen la propuesta y emitan su opinién, estos a su vez la turnaran al consejo
universitario para su aprobacion.

La propuesta de modificacién de un plan de estudios debera ser presentada por el
Comité académico al consejo de estudios de posgrado, que enviara su opinion a
los consejos académicos de area correspondientes para determinar si son
modificaciones menores que puede aprobar el comité académico, o bien si se trata
de modificaciones mayores que requieran de la aprobacién de los consejos
técnicos de las entidades

Académicas participantes.

En los casos de creacién o modificacion de un programa o plan de estudios en la
modalidad abierta o a distancia, el consejo de estudios de posgrado solicitara
opinion técnica a la comisién académica del sistema de universidad abierta o al
consejo asesor de la coordinacion de universidad abierta y educacion a distancia,
segun corresponda, para turnar la propuesta a las instancias correspondientes.

Anexo 3

Titulo |

Capitulo |

Disposiciones generales

Articulo 10. Estos lineamientos generales para el funcionamiento del posgrado
Tienen como objetivo la regulacién complementaria de los estudios de posgrado de
la UNAM, de conformidad con lo establecido en el reglamento general de
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Estudios de posgrado y la legislacion universitaria aplicable.

Capitulo Il

De los planes de estudio

Articulo 20. De acuerdo con lo establecido en el articulo 3° del reglamento general
de estudios de posgrado y 4° del reglamento general para la presentacion,
Aprobacién y modificacion de Planes de Estudios, asi como en el marco
Institucional de Docencia, cada plan de estudios debera contener:

A) Nombre del plan;

B) Modalidad de ensefianza: presencial, abierta, a distancia o mixta;

C) Fundamentacién académica;

D) Procedimientos seguidos en el disefio del plan de estudios;

E) Obijetivos del plan de estudios;

F) Perfiles de ingreso, egreso, del graduado y, en su caso, intermedios;

G) Estructura y organizacion académica que incluya los mecanismos de

Flexibilidad y seriacion en su caso;

H) Duracion de los estudios, y para el caso de especializacién y maestria, el total
de créditos;

I) Modelo educativo de trabajo e infraestructura disponible, para el caso de los
planes de estudio que se impartiran en las modalidades abierta, a distancia o mixta;
J) Mapa curricular;

K) Requisitos de ingreso; de permanencia y egreso de los alumnos, asi como para
la obtencién de grado;

L) Requisitos para obtener la candidatura al grado de doctor;

M) Requisitos extracurriculares y prerrequisitos, si es el caso;

N) Requisitos para cambio de inscripcion de maestria a doctorado, o viceversa;

O) Modalidades para la obtencién del grado, para el caso de especializacion
maestria y sus caracteristicas.

P) Las demas que establezca el Reglamento General de Estudios de posgrado y la
legislacién Universitaria.

Las actividades académicas obligatorias de un plan de estudios podran ser
Sustituidas por otras actividades académicas, obligatorias u optativas, del propio
Plan o de otros planes vigentes, de acuerdo con lo establecido en el Marco
institucional de docencia, previa autorizacion del comité académico o del cuerpo
colegiado encargado de la conduccion del programa para el caso de las
especializaciones los reglamentos generales para la formacion del posgrado.

CAPITULOIII

De las Normas Operativas de los Programas de  Posgrado
Articulo 30. De acuerdo con lo establecido en el articulo 3° del Reglamento

General de Estudios de Posgrado las normas operativas deberan de incluir, al

menos, lo siguiente:
A) Disposiciones generales (objeto y normatividad aplicable);
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B) Numero minimo de académicos de carrera acreditados como tutores que deben
tener las entidades académicas para participar en un programa de posgrado;

C) Integracion, atribuciones, responsabilidades y mecanica operativa del comité
académico, asi como las responsabilidades de sus integrantes;

D) En el caso de los programas de especializacién en los que no se cuente con un
comité académico, la conformacion y atribuciones del cuerpo colegiado encargado
de la conduccion del programa;

E) Conformacion y funciones de los subcomités académicos, en su caso;

F) Requisitos, atribuciones y responsabilidades del coordinador del programa;

G) Requisitos, funciones y responsabilidades del tutor o tutores principales y del
comité tutor; de la forma de evaluacién del desempefo del tutor, requisitos de
permanencia y baja de los mismos, asi como los lineamientos y procedimientos
generales de tutoria;

H) Requisitos para ser profesor de la especializacién, maestria o doctorado, y sus
funciones;

I) Procedimientos y mecanismos de ingreso, permanencia y obtencién de grado de
los alumnos, para el caso de especializacion y maestria en las diferentes
modalidades que se contemplan en el programa;

J) Procedimiento para la evaluacién global de los alumnos;

K) Procedimientos para la suspension, reincorporacion, evaluacion alterna y
aclaraciones respecto de decisiones académicas que afecten al alumno;

L) Procedimiento para obtener la candidatura al grado de doctor y el grado de
doctor;

M) Procedimientos para la integracion, designacion y modificacion de los jurados
de los examenes de especializacion, maestria y doctorado;

N) Procedimiento para el cambio de inscripcion de maestria a doctorado, o
viceversa;

O) Equivalencias de los estudios para alumnos del plan o planes a modificar;

P) Procedimiento para las revalidaciones y acreditaciones de estudios realizados
en otros programas de posgrado;

Q) Mecanismos y criterios para la evaluacién y actualizacién del o los planes de
estudio que conforman el programa;

R) Criterios y procedimientos para incorporar, modificar o cancelar campos de
conocimiento;

S) Criterios y procedimientos para modificar las normas operativas, y

T) Las demas que establezca el Reglamento General de Estudios.

Posgrado y la Legislacion Universitaria.

CAPITULO IV
De los Criterios para la Incorporacion y Desincorporacion de entidades académicas
al programa

Articulo 40. Las entidades académicas que deseen incorporarse en un programa
De posgrado deberan cumplir con los siguientes requisitos y responsabilidades:
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A) Compartir la filosofia del programa en lo que se refiere a objetivos, estandares
académicos y mecanismos de funcionamiento

B) Contar con el minimo de académicos acreditados como tutores en el
Programa, que establezca el comité académico; C) Desarrollar lineas de
investigacién y/o trabajo, afines al programa

D) Contar con la infraestructura adecuada para la investigacion, las actividades
Docentes y de tutoria, a juicio del comité académico, y ponerla a disposicion
Para su uso por alumnos, tutores y profesores del programa

E) Suscribir, a través de la firma del director, las bases de colaboracion de las
Entidades académicas participantes en el programa de posgrado, y

F) En su caso, los adicionales que establezca el comité académico en las
Normas operativas.

Articulo 50. Para incorporarse a un programa de posgrado, una entidad
Académica debera cumplir con lo establecido en el articulo 4° de estos
Lineamientos. Los consejos técnicos, internos o directores de dependencias y
Programas universitarios solicitaran al comité académico la incorporacion de su
Entidad académica en el programa de posgrado correspondiente. Asimismo,
Enviaran copia de dicha solicitud al Consejo de Estudios de Posgrado para su
Conocimiento.

El comité académico debera emitir un dictamen al respecto en un plazo no mayor
A 20 dias habiles, contados a partir de la fecha de recepcién de la solicitud. En
Caso de emitirse un dictamen favorable, el comité académico propondra la
Incorporacién de la entidad académica al Consejo de Estudios de Posgrado, quien
Turnara su opinion al consejo académico de area que corresponda para su
Aprobacion, en su caso. 4

Las instituciones externas a la UNAM, nacionales o extranjeras, podran
Incorporarse a programas de posgrado siempre y cuando existan convenios con la
UNAM, y deberan seguir el procedimiento establecido en este articulo.

TiTuLoll
De La Coordinacion y Gestion del Sistema de Estudios de Posgrado de la UNAM

CAPITULOI
Del Consejo de Estudios de Posgrado

Articulo 47. EI Consejo de Estudios de Posgrado tendra las funciones sefaladas
En la Legislacion Universitaria y en su reglamento interno.

Articulo 48. Para la modificacion de estos Lineamientos, el Consejo de Estudios
De Posgrado solicitara la opinion de los consejos académicos de area y de los
Comités académicos, de conformidad con lo establecido en los articulos 47, inciso
E), y 53 del Reglamento General de Estudios de Posgrado.

CAPITULO IV
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De los Tramites Académico-Administrativos en Las Entidades Académicas

Articulo 52. Las normas operativas de los programas de posgrado deberan incluir
Mecanismos que favorezcan la desconcentracidon de actividades académico
administrativas en las entidades académicas participantes en los programas de
posgrado.

TiTULO IV

Capitulo Unico
Disposiciones Finales

Articulo 53. La interpretacion de este ordenamiento legal quedara a cargo del
Abogado General.

TRANSITORIOS

Primero. Los presentes Lineamientos entraran en vigor al dia siguiente de su
Publicacion en la Gaceta UNAM y su observancia tendra caracter obligatorio.
Segundo. Los mecanismos de seleccion y admision de los alumnos que se
Regulan en el articulo 10 de estos Lineamientos, se aplicaran en los programas de
Posgrado a partir de sus adecuaciones.

Tercero. El Consejo de Estudios de Posgrado debera definir y aprobar el
Contenido y formato del certificado complementario al grado, asi como los
Lineamientos a los que deberan ajustarse las bases de colaboracion, en un plazo
No mayor a seis meses posteriores a la fecha de publicacion de estos
Lineamientos.

La Coordinacion de Estudios de Posgrado instrumentara en el mismo plazo el
Procedimiento para la emision del certificado.
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POSGRADO UNAM NORMATIVIDAD

Los estudios de maestria proporcionaran al alumno una formacién amplia y sélida
en la disciplina y tendran al menos uno de los siguientes objetivos: iniciarlo en la
investigacion; formarlo para el ejercicio de la docencia de alto nivel; o desarrollar en
€l una alta capacidad para el ejercicio académico o profesional.

a. Articulo 14

Las actividades académicas de los alumnos de maestria comprenderan los cursos,
seminarios, talleres y aquellas otras que proporcionen una sdlida formacion
académica en los conocimientos generales de la disciplina y en los especificos del
campo de interés del alumno; asi como el trabajo que conduzca a la tesis de
maestria o a la preparacién del examen general de conocimientos, segun lo
determine el plan de estudios. La tesis de maestria debera corresponder a un
proyecto de investigacion, de aplicacion docente o de interés profesional, de
acuerdo con los objetivos del programa.

Las modalidades del examen de grado, las caracteristicas de la tesis de maestria y
las caracteristicas del examen general de conocimientos, en su caso, deberan
quedar establecidas en el plan de estudios.

b. Articulo 15

Los planes de estudios de maestria deberan tener cuando menos setenta créditos,
de los cuales no menos de cuarenta deberan corresponder a cursos formales de
posgrado que proporcionen una solida formacion disciplinaria.

c. Articulo 16

La duracién maxima prevista en los planes de estudios de maestria sera de cuatro
semestres para alumnos de tiempo completo. En caso de que permitan la
admision de alumnos de tiempo parcial, podran estipular para estos alumnos hasta
dos semestres adicionales.

La permanencia en los estudios de maestria se sujetara a los plazos que
establecen los planes de estudios. SoOlo en casos excepcionales, y previa
recomendacion favorable del comité tutoral, el comité académico podra autorizar la
permanencia de un alumno hasta por dos semestres adicionales a lo sefialado en
el plan de estudios.
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d. Articulo 17

Para permanecer inscrito en los estudios de maestria sera necesario que el alumno
realice satisfactoriamente las actividades académicas del plan de estudios que le
sean asignadas por su tutor principal y en su caso, por su comité tutorial, en los
plazos sefalados; y cuente con la evaluacion semestral favorable de su tutor
principal y en su caso, de su comité tutorial. El comité académico determinara bajo
qué condiciones puede un alumno continuar en la maestria cuando reciba una
evaluacion semestral desfavorable de su tutor principal o en su caso, de su comité
tutorial. Si el alumno obtiene una segunda evaluacion semestral desfavorable sera
dado de baja del programa. En este ultimo caso, el alumno podra solicitar al comité
académico la revision de su situacion académica. La resolucion del comité sera
definitiva.

e. Articulo 18

Para obtener el grado de maestro sera necesario haber cubierto los créditos y
demas requisitos previstos en el respectivo plan de estudios y aprobar el examen
de grado, que consistira en la defensa de la tesis o en la presentacién de un
examen general de conocimientos.

f. Articulo 19

Los jurados de los examenes de maestria seran nombrados por el comité
acadeémico y se integraran con tres sinodales para examenes con réplica de tesis y
con cinco cuando se trate de examenes generales de conocimientos, asi como con
dos sinodales suplentes, en ambos casos. En la integracion del jurado se
propiciara la participacion de sinodales que sean tutores de mas de una entidad
académica. Los sinodales deberan contar al menos con el grado de maestro.

Sera requisito previo para examenes con réplica de tesis, que al menos cuatro
sinodales hayan emitido una opinion favorable, en términos de que la tesis reune
los requisitos para ser presentada y defendida en el examen correspondiente.

https://www.dgae.unam.mx/normativ/leqgislacion/regesp95.html
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Articulo 33

El comité académico tendra las siguientes atribuciones y responsabilidades:

a. Decidir, con base en las normas operativas, sobre el ingreso de los alumnos
al programa;
b. Decidir, con base en las normas operativas, sobre la permanencia de los

alumnos, asi como sobre los cambios de inscripcion de maestria a doctorado o
viceversa, tomando en cuenta la opinién del comité tutoral. En este ultimo caso, el
comité académico dara valor en créditos a las actividades académicas cursadas en
el doctorado y hara la revalidacion correspondiente en la maestria, tomando en
cuenta la propuesta del comité tutoral y apegandose a las disposiciones contenidas
en el plan de estudios;

C. Aprobar la asignacion, para cada alumno, del tutor principal y del comité
tutoral, de acuerdo con lo que establecen las normas operativas respectivas;

d. Aprobar la asignacion de jurados para examen de grado, a propuesta del
comité tutoral respectivo;

e. Decidir sobre las solicitudes de cambio de tutor principal, comité tutoral o
jurado de examen de grado;

f. Aprobar la incorporacion de nuevos tutores y actualizar periddicamente la
lista de tutores acreditados en el programa;

g. En casos excepcionales y debidamente fundamentados, aprobar, de

acuerdo con los lineamientos generales que establezca el consejo académico de
area correspondiente, la dispensa del grado para posibles tutores, profesores de
los cursos o sinodales de examen de grado, haciéndolo del conocimiento de los
consejos técnicos respectivos;

h. A propuesta del coordinador del programa, designar a los profesores de los
Cursos y, en su caso, recomendar, a través del director, su contratacion al consejo
técnico correspondiente, de conformidad con este Reglamento;

i Promover solicitudes de apoyo financiero para el programa;

j- Aprobar la actualizacion de los contenidos tematicos de los cursos,
haciéndolo del conocimiento de los consejos técnicos respectivos;
K. Proponer modificaciones al programa de posgrado para ser sometidas a la

consideracion y aprobacion de los consejos técnicos de las entidades académicas
participantes y, conforme a lo previsto en la legislacion universitaria, al consejo
académico de area respectivo o a las instancias correspondientes;

l. Someter a la aprobacion de los respectivos consejos técnicos las propuestas
de modificacion de las normas operativas del programa;

m. Opinar sobre la incorporacién o desincorporacion de una entidad académica
participante en el programa;
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n. Celebrar una reunion anual de evaluaciéon y planeaciéon del programa, en la
cual el coordinador presentara el informe de actividades y el plan de trabajo. A
esta reunion se invitara a los directores de las entidades académicas afines que no
participan en el programa;

0. Establecer los subcomités que considere adecuados para el buen
funcionamiento del programa, de acuerdo con las disposiciones contenidas en el
mismo;

p. Redimir las diferencias académicas que surjan entre el personal académico
o entre los alumnos, con motivo de la realizacion de las actividades del programa;

Las demas que establece este Reglamento y la Legislacion Universitaria
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