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INTRODUCCION

Nuestro interés hacia el tema de la Induccion surge al darmos cuenta del desconocimiento
que existe en torno al programa de Psicologia del trabajo por parte de los alumnos, y la
incertidumbre a la cual se enfrentan al termino del 6°. Semestre al elegir el arae de
especializacion, por lo que consideramos importante la creacién de un manual que pueda
mostrarles la gama de posibilidades académicas que ofrece la facultad, en lo que a
Psicologia del Trabajo se refiere, dotdndolos de una opcibn mas para estar en el sitic y

ocupar gl lugar que sus expectativas requieren.

Para el presente estudio abordaremos el proceso de induccion, desde la misma optica de
las empresas, debido a que dicho proceso en cualquier escenario, escolar o laboral
comparte caracteristicas similares (http:ivww. utexas. edu fadmin fohr /mod forientation
jorient .index.html), partiendo del hecho basico de que es un proceso de socializacion en

el que se involucran las personas de recién ingreso.(Sikula, 1979)

Esta propuesta de Induccién esta organizada en 4 capitulos; en el primero de ellos, se
habla de los principales movimientos modernos que influyeron en las practicas de
administracion de personal, iniciando con la revolucion industrial, luego la administracion
cientifica, administracién industrial y posteriormente la administracién de personal con la
cual se crea el movimiento de las relaciones humanas encabezadas por Elton Mayo,

considerando a [a induccion como una parte importante de esta administracion.

Se tratan ademds definiciones de diversos autores en torno al tema, con el fin de
analizarlas y retomar de cada una de ellas los aspectos mas relevantes, para asi poder
elaborar una definicién que contenga el objetivo central del proceso de Induccion. Dentro
de esta se exponen los beneficios de dicho proceso, los cuales es importante conocer, ya

que juegan un papel importante en el desarrolio de las empresas modernas



Es importante enfatizar el hecho de que la induccién no es meramente un proceso de
caracter administrativo, si no que juega un papel importante en la conducta del individuo a
nivel adaptacion, evitando asi  sentimientos  innecesarios de  ansiedad
(hitp-/iwww utexas.edu/admin/ohr/modlipubs/mtb130.html), que puedan repercutir en su

productividad.

En el capitulo dos se expone una propuesta de Induccién al 4rea de Psicologia del
Trabajo contenida en un manual, en el cual se trata de manera general los antecedentes

historicos de nuestra maxima Casa de Estudios, asi como la fundacion de la misma.

Se menciona también la creacion de Ciudad Universitaria, sitio en donde actualmente,
alberga parte de esta nuestra Casa de Estudios. Finalmente se dan a conocer los
érganos que estructuran a la UNAM. y que permiten que se cumplan sus funciones

primordiales.

Se revisa también brevemente la instauracion de la Psicologia en México, los
antecedentes de la Psicologia del Trabajo a nivel mundial v el desarrolio de ésta en

nuestro pais.

Se incluyen generalidades académicas del programa de Psicologia del Trabajo, formacion
del Psicologo, plan de estudios, servicio social, seminario y asesorias de tesis o tesinas
que sirven de guia a los estudiantes que ingresardan a cursar el programa de

especializacion.

Se dan a conocer también las materias claves que a criterio de nueve profesores
entrevistados del programa de Psicologia del Trabajo, recomiendan como imprescindible

que los alumnos las cursen, ya que les serdn de gran uliidad en su futuro desempeiio

profesional

En el tercer capitulo se realizd una encuesta de opinidn con la cual pretendimos conocer
las expectativas de los alumnos de sexto semestre respecto al programa de Psicologia

del Trabajo: y asi poder proporcionartes un manual que diera respuesta a dichas

expectalivas.



En el dltimo capitule se hace referencia a las conclusiones sugerencias y limitaciones en

torno al tema de la induccidn.
Por (ltimo se incluye &l cuestionario que se utilizd en el estudio, denominado anexo |

Asi pues podemos considerar que la induccion es de vital importancia, ya que “busca
establecer actitudes favorables del empleado hacia la empresa, su politica v su personal.
Los procedimientos de dicha crientacion ayudaran a producir una sensacién de
pertenecer y ser aceptado en su medio, lo que a su vez ayudara a crear entusiasmo y a

elevar la moral del individuo”. (Sikula,1979)

Aunado a esto Ultimo creemos, que el dar a conocer at alumno el origen y desarrollo de
su Universidad asi como de su Facultad, aumentard este sentimiento de pertenencia,
creando mayor entusiasmo en el desempefio académico, permitiendo gue el alumno se

sienta parte elemental del futuro crecimiento y desarrollo de nuestra institucion (Cadwell,

1991)



CAPITULO |

LA INDUCCION: CONCEPTO Y ANTECEDENTE



CAPITULO |
LA INDUCCION: CONCEFTO Y ANTECEDENTES

El procese de Induccion debe ser primordial en cualquier institucién que reciba gente de
nuevo ingreso, ya que este proceso constituye “la primera impresién que el empleado
percibe de su nuevo empleo, su lugar de trabajo y de sus compafieros, satisface ademas
la curiosidad del nuevo miembro respecte a lo que fa institucion representa, sus politicas v
normas que la rigen, prestaciones y aspectos administrativos de su trabajo. Corresponde
a fa institucidon proporcionar dicha informacion” la cual enmarcara rasgos positivos o
negativos hacia la persona y hacia la empresa, y al no existir a la fecha ningln
documento de este tipo en fa Faculiad de Psicologia, respecto a las areas, quisimos crear

uno que oriente a los estudiantes de sexto semestre interesados en la Psicologia del

Trabajo

Como ya se menciond anteriormente abordaremos a la induccién, de la misma forma que
se lleva a cabo en las empresas, primero parque es un proceso universal, en cuanto al
procedimiento de orientacién que sigue en cualguier ambiente institucional y en segundo
lugar por no encontrar bibliografia referente a dicho proceso en un ambiente propiamente

escolar.

A continuacién haremos una revision historica de los principales movimientos modernos
que influyeron en las practicas de administracion de personal, nos resulta de gran
importancia dar a conocer la evolucidn y conformacion de las industrias, para resaltar el
hecho de que a medida que transcurria el tiempo, al factor humanc se le fue dando mayor
importancia como parte de la misma, destacando que en la productividad en el trabajo, es
mas decisivo el factor socioldgico vy psicolégico del hombre, que las condiciones de

trabajo; es precisamente la induccion una parte de esta administracion de personal.



1.1 PRINCIPALES MOVIMIENTOS MODERNOS QUE INFLUYERON EN LAS
PRACTICAS DE ADMINISTRACION DE PERSONAL

El primero de ellos se inicid con la época denominada revolucion industrial, se Ie dio este
nombre debido a ios cambios que hubo en ese tiempo vy al efecto que tuvo sobre la
sociedad en general dentro de los sectores econdmicos. Se introdujeron nuevos métedos

y técnicas fabriles que cambiaron radicalmente los procesos de produccion industrial.

La revolucion industrial abarca un perfodo en el que surgid un sistema fabril v la
sustitucién de la fuerza humana por la maquina. El trabajo industrial ya no se efectuaba
en casa; en su lugar, mucha gente trabajaba en una fabrica. Esto hizo posible la
supervision y control mas cercanos de los empleados. También fue posible manejar con

mas eficacia los procesos de produccion. (Sikula, 1979)

La invencion y fabricacion de maquinaria accionada por electricidad, se efectuaron a la
par del desarrollo del sistema fabril. Comoe una consecuencia, a los empleados se les
reunié basicamente para servir como operarios de la maquina y para efectuar trabajos de

ensamble de partes.

La sociedad industrislizada moderna ha desarrollade y expandido grandemente el
sistema de produccidon fabril original (Sikula, 1979). Se han aplicado la ciencia y
tecnologia en todas las facetas de la corporacion industnal moderna. Esta expansion de

la revolucidon presenta caracteristicas que no existian hasta antes def cambio de siglo.

Las caracteristicas mas importantes de esta revolucidn industrial son la division y
especializacidon del trabajo, produccion en masa y ensamble, automatizacién, eliminacion
de trabajos fisicos pesados, surgimiento de cientificos e ingenieros y el desarrollo de

sistemas computacionales de control.

Todos estos avances estan estrechamente relacionados y han evolucionado de manera
conjunta. La divisicn vy especializacion del frabajo han permitido al trabajador convertirse

en experto en algin area menor de produccion.



Esto ha conducido a desarrollar habifidades especificas que condujercn a incrementar la

cantidad y la calidad del producto

La idea de grandes cantidades se volvid parte de! criterio de la produccidén en masa como

consecuencia natural, después vine el ensamble en sere. (Sikula 1979)

Para esta &poca se hizo evidente que se podia incrementar la produccion y ensamble en
serie mediante la automatizacion; es decir, mediante el control y regulanzacidén de
maquinas a fravés de maquinas. En esencia, la automatizacion implica el uso de

maquinas y sustituye a los trabajadores u operarios.

Al utilizar la electricidad para accionar fas maquinas, fue posible eliminar en gran parte &l
trabajo fisico pesado de la mayoria de las tareas Junto con el creciente uso de trabajo

especializado y maguinaria, surgieron los fipos clave de personal.

Durante la revolucién industrial, el trabajo del cientifico y del ingemero se volvieron
particularmente importantes y la ciencia y la tecnolcgia alcanzaron nuevos niveles de
comptejidad. Sin duda, ia infroduccion de tas computadoras fue el avance tecnoldgico y

cientifico mas significativo de este periodo. (lbidem)

Las computadoras hicieron posible un control més eficaz de los diversos aspectos de la
actividad industrial. La introduccién de técnicas y procedimientos de computacitn
incrementaron en gran medida el control de la produccidn, el control de métodos, el

control del inventario, el control financiero y el control en la fuerza de trabajo

Desde luego, no todas las implicaciones y ramificaciones de la revolucion industrial han
sido positivas. El incremento de la industriatizacién produjo también nuevos problemas
humanos. El materiahemo, disciplina, monotonia, aburrimiento, destitucién en el trabajo,
impersonalidad, interdependencia del trabajador, y fendbmenos relacionados con el

comportamiento, también provienen de esta nueva era industrial. (Sikula, 1979).

Posteriormente surge la época de la administracion cientifica; esta época empezd en

1900 y alcanzé su cima aproximadamente en 1930.

10



El término "cientifico” se usa para denominar a esta época, debido a que se le dio énfasis
al estudio sistematico de las técnicas y procedimientos de la administracion. Durante los
primeros afios de este periodo historico se inicid el analisis técnico de las operaciones de

la maquina. {Sikuta, 1979)

Generalmente, el movimiento de la administracion cientifica se asocia con los trabajos de
Frederick W. Taylor, a quien se le ha denominado el padre de fa administracion cientifica.
Popularizd importantes técnicas de administracion tales como el estudio de tiempos, el
estudio de métodos, superintendencia funcional, estandarizacién de herramientas, un
sistema diferencial de porcentaje de piezas, tarjetas de instrucciones para los

trabajadores y un sistema de control de costos.(lbidem)

Al principio se pens6 que Taylor habia creado muchas técnicas nuevas, sin embargo
muchos historiadores posteriores analizaron la formacion académica y antecedentes de
trabajo de Taylor y revelaron que muchos de los conceplos de administracion que
originalmente se le acreditaron a Taylor de hecho no eran ideas nuevas sino técnicas de
direccion que ya se habian practicado en algunos paises europeos, pero que aun eran

desconocidas para la cultura norteamericana.

Taylor creya firmemente en la filosofia de “el mejor método™. Sin duda, hay un ndmero
casi infinto de formas para desempefar un trabajo o tarea; pero Taylor explicé que
algunos de los métodos para realizar una tarea son mucho mas eficaces que otros. Por lo
tanto, si hay varnas formas eficaces posibles para realizar cualquier tarea, una de estas

alternativas debe ser “la del mejor métode”, de acuerdo con fa factibiidad y posibiidad

econdmica.

Los trabajos de Taylor se dedicaron a esta idea de descubrir el métedo de desempefar
una tarea mas eficaz y economicamente posible. Antes de Taylor relativamente pocos
directores dentro de las empresas industriales norteamericanas habian puesto empefio

en descubrir 1a “mejor forma” para cumplir sus objetivos.

11



La metodologia empleada para descubrir esta "mejor forma” enfocé al estudio de tiempos
y movimentos, Se tomd tiempo a los movimientos del cuerpo del trabajador mediante un
cronémetro y se registrd en unas tablas. Luego se intentd eliminar los movimientos

innecesarios.

En un esfuerzo por descubrir of mejor método, se esludiaron también las formas y
tamafios de las herramientas manuales. Versiones posterores del estudio de tiempos y
movimientos introdujeron la cdmara de cine como una técnica adicional de este tipo de

analisis cientifico. (Albers, 1984)

El movimiento propuesto peor Taylor de la administracion cientifica ha tenido gran
influencia en las relaciones patrén - empleado y fa administracion en general. Le dio
mayor rango a la administracion mediante plan, sistema y disefio, haciendo que declinara
la administracién regida por infuicion y premonicion. Asi, este movimiento contribuyé en
gran medida a la profesionalizacién de la administracion. También hizo que los ingenieros

tuvieran una funcién mas activa dentro de la administracion.

Sin embargo, después de dos o tres décadas de gran popularidad, este movimiento
empezé a perder algo de su prestigio, debido a su incapacidad para resolver cierto tipo de

problemas administrativos.{Dessler, 1991}

Poco después se hizo evidente que la mayoria de los problemas administrativos se debia
a fendmenos humanos y no mecanicos. Tal razonamiento y visidn impulsd el surgimiento
de la época del bienestar publico, la época de la psicologia industrial y la época de las

relaciones humanas.

Es asi como la época de fa psicologia industrial comenzo, se desarrolld, crecid y madurd

hasta alcanzar su forma actual en el siglo XX.



Este periodo corresponde a la época en que los psictlogos se introdujeron al campo de la
administracién industrial, para estudiar sistematicamente los problemas de personal que
existian en diversas empresas industriales. Generalmente, este movimiento que comenzé
alrededor de 1913, se asocia con Hugo Mustenberg, “el padre de la psicologia industrial”.

(Ibidem).

lL.as épocas de la administracion cientifica y de la psicologla industrial tienen en comun la
investigacién sistematica de los procedimientos y métodos empleados dentro de la

empresa industrial,

Sin embargo, la diferencia fundamental consiste en que el movimienio de la
administracion cientifica acentud la participacion del ingeniero y el estudio de los métodos
de produccidn, en tanto que el movimiento de psicologia industrial acentud la

participacidn del psicélogo y el estudio de las practicas de personal.

La difusién de los conceptos y técnicas de la psicologia industrial se elevan y descienden
a traves de las décadas, con frecuencia en refacidén directa con fa introduccion y el
desencanto posterior debido a nuevas ideas propueslas por investigadores que trabajan

dentro de este campo.

Otro de los movimientos que marco historia dentro de la administracion de personal fue el
movimiento de las relaciones humanas que alcanzé su auge entre 1920 y 1950, aunque

se hayan conocido varios de sus aspectos antes y después de estas fechas.

Muchas de las bases de este penodo se debieron al programa de investigacion conducido
en las plantas Hawthorne Works de la Western Electric Company de Chicago, iniciado a
finales de los afios veinte. Esta investigacién estuvo encabezada por Elton Mayo, Fritz
Roethlisberger y W. J. Dickson de la Escuela de Administracién de la Universidad de
Harvard. (Albers, 1984), en la que concluyeron gue los factores sociales y humanos, eran

los que producian el fendmeno de la productividad vy no las variables fisicas. (Ibidem)



Los trabajadores que se sabian estudiados se sintieron privitegiados porque analizaban
sus actividades. Participaron conjuntamente como grupo y elaboraron medidas de
reportes y equipos de trabajo. Como resultado de este experimento, se empezd a analizar
la productividad del empleado bajo bases de conducta tales como equipos de trabajo,
participacion, cohesion, lealtad y compaferismo en lugar de emplear alternativas de

ingenieria.

La conclusién fundamental de los experimentos de Hawthorne estuvo en que los
fenémenos sociologicos y psicologicos ejercieron mayor influencia sobre el rendimiento

de lo que 1o hicieron las condiciones de trabajo medibles y fisicas.

Por consiguiente, los conceptos de sistema social, organizacion informal, control del
comportamiento del grupo, equilibrio, comportarniento logico y no légico, pasaron a formar
parte del lenguaje de los escritores de relaciones humanas y de los especialistas de

administracién de personal.(Sikuta, 1979)

El movimiento de relaciones humanas, fue como una reaccion confra fa impersonalidad
de la época de la administracién cientifica. En tanto esta maduraba y se valvia mas
profesional, aumentaba la conciencia de que los recursos humanos eran lo mas valioso
gue puede poseer una empresa. Esta puede tener mucho dinero, maquinaria, metodos y
equipo, pero si carece de los recursos humanos competentes, los recursos fisicos son

inGtiles.

los directivos que creian en esto estaban decididos a aceptar los estudios de
investigacidn sobre el comportamiento, lo cual significaba un reto a la entonces popular

filosofta de ingenieria.

Asi como la administracion cientifica estuvo muy difundida durante dos deécadas y luego

empezé a desaparecer, 10 mismo sucedid con el movimiento de las relaciones humanas.

Durante los afios cincuenta se hizo evidente que ni la administracidn cientifica ni el
movimiento de las relaciones humanas podian, por si mismas, propercionar todas las

respuestas a los numerosos y complejos problemas de la organizacion.



Aunque "algunos observadores piensan que un movimiento por separado, usualmente
identificado como época del conductismo, se derivd de la época de fas relaciones
humanas. Este periodo se inicia alrededor de 1955 y su efecto mas fuerte dura de diez a

quince afios”. { Ihidem)

Estos afios presenciaron la mezcla de muchas de las caracteristicas de las épocas
anteriores Se estudiaron los factores de comportamiento y los humanos, pero también se

acentud ka importancia de la investigacion cientifica y la verificacién empirica de datos.

Las organizaciones han 1do evolucionando conforme fa sociedad lo va requiriendo,
impulsadas por los cambios tecnoldgicos; cada vez se le ha venido dando mayor
importancia al factor humano como se menciono en la época de la administracion
cientifica, el tfrabajo del hombre era “mecanicista’, ya para la época de las relaciones
humanas en los estudios de Elton Mayo se vio que en fa productividad era mas decisivo
el factor sociolégico y psicolégico def hombre, que las condiciones de trabajo medibles y

fisicas.(ibidem)

En los Ultimos afos se les ha pedido a los ingenieros y psicélogos gue frabajen en

conjunto para analizar y explicar las aclividades de la organizacion. {Sikula, 1979)

Una vez revisados los movimientos modernos que influyeron en la administracion de
personal, y dado gue la induccion es parte de dicha administracidn, procederemos a
revisar algunas definiciones de esta, desde el punto de wvista de diferentes autores, asf
como los heneficios que ofrece tanto para el sujeto como para la institucion, el darlas a
cohocer es conveniente, ya que nos permitira analizarlas y retomar de cada una de ellas
los aspectos mas relevantes para asi poder elaborar una definicion mas amplia que

explique la finalidad del proceso de induccion
1.2 DEFINICIONES Y BENEFICIOS DEL. PROCESO DE INDUCCION

En virtud de lo anterior comenzaremos por definie Induccion segin La Real Academia

Espafiola (1975), como: “La accién y efecto de inducir, instigar, persuadir, empujar a uno

hacia alga”



Romero Betancourt, (1977), define a la induccién como “Introducrr, articular y armonizar al
nueve elemento con el grupo social del que forma parte, en la forma méas rapida y

adecuada’.

Para Terry {1978), es “la primera impresion que una persona percibe de su empleo, su
lugar de trabajo y de sus compafieros y que satisface la curiosidad del nuevo empleado
con respecto a lo que la institucion representa, sus politicas y normas, prestaciones y
aspecfos administrativos de su trabajo Corresponde en esta forma a la institucién el

proparcionar dicha informaciéon”.

Grados Espinosa (1879), dice gue la induccidn "Es una etapa que se inicia al ser
contratado un empleado en la institucion, en la cual se le va a adaptar lo méas pronto
posible a su nuevo ambiente de frabajo; a sus nuevas obligaciones y derechos, a las

politicas de la empresa, ete.”.

Arias Galicia (1980) la define como "Dar toda la informacion necesaria al nuevo trabajador
y realizar todas las actividades pertinentes para lograr su rapida incorporacion a los
grupos sociales que existen en su medio de trabajo, a fin de lograr una identificacion entre

el nueve miembro y la Organizacitn, y viceversa”.

Schein (1980}, afirma que: “La induccién permite al trabajador percibir y comprender su
actividad diaria e integrar la refacion entre sus objetivos personales y laborales, los que se
combinan en un patrén complejo de motivaciones jerarquizadas y sujetas a cambios,

dependiendo de la situacion que se viva en ese momento”.

Segin CENAPRO-ARMO{1982), “La induccién acelera la integracidon del individuo de

reciente ingreso al grupo de trabajo y al puesto”.

Maldonado Morales (1984), sustenta en su tesis que la induccion "Es un matodo a seguir
para gue el elemento humano de la organizacidn conozca todas las partes que componen

su ambiente laboral vy llegar a un acuerde que elimine diferencias con respecto a la



Organizacion... es un proceso dialéctico donde se presentaran conductas adaptativas del
trabajador ante sus nuevas condiciones de trabajo”.

Canales Aguilar (1984), define a la induccion “Como un proceso dindrmico consistente en
impartir programas de introduccién a los nuevos elementos de la crganizacion, asi como
aquellos gue han sido promovidos a otra area en la misma institucion. Estos programas
buscan la integracion del individuo con la organizacién, para asf lograr un desarrollo de

sus actividades positivas hacia la empresa”.

Por otro lado Orozco (1980) menciona que la induccion es de vital importancia dentro de
la seleccidn y administracién de los recursos humanos y de gran trascendencia la
adecuada integracion de este elemento a la organizacion. Afirma que el activo mas
valioso en una empresa es el recurso humano, consecuentemente es el capital mas
importante que se esta adquiriendo y pagando, su inteligencia, capacidad y esfuerzo. Por
tanto el costo verdadero de todas las empresas es el de conservar este elemento
humano; ademas comenta que “el primero o primeros dias de trabajo en la empresa son
de gran importancia, ya que la primera impresion y contacto directo con su lugar de
trabajo, enmarcaran rasgos positivos o negativos hacia fa persona y hacla ta empresa: de
ahf que se puedan destruir sus ambiciones personales convirtiendose en un mediocre e

insatisfecho.”

En su libro Administracion de Personal, Chruder y Sherman (1979} dicen que a traves de
la induccidn el nuevo elemento recibe informaciéon sobre las politicas, reglamentos y
servicios que da la organizacion asi como una imagen del papel de fa misma dentro del
contexto general de la comunidad. Esto es necesario para satisfacer las necesidades

emocionales del nuevo ingresado.

Para Reyes Ponce (1884), por ser un efemento de la integracién, permile fograr que las
personas completamente extrafias a la organizacion se conviertan en miembros
debidamente adoptados a su jerarquia y tiene como principal fin organizar y articular al

nuevo elemento dentro del grupo social de que forma parle, de manera rapida y

adecuada.



Ademas considera que los primeros recuerdos del frabajader “son los que mas
persistentemente habran de influr en su actividad, y, si son desagradables por fa
incertidumbre y ansiedad que provoca lo nuevo, lo desconocido, las correcciones, criticas
o regafios que se hagan al nuevo trabajador, etc., aun inconscientemente afectaran su

moral, su estabilidad y hasta su lealtad a la empresa”.

Autores como Strauss (1981) y Pigors (1985) tratan la induccidn de personal como: “Un
programa cuidadosamente estudiado de grientacion-induccion ayuda a que ef nuevo
empleado se identifique con la nueva organizacion y sus procedimientos asi como le da
clerto senfide de la importancia respecto a la labor que habra de ejecutar”. Los esfuerzos
de éste contribuyen en gran medida a la satisfaccion futura del empleado en su trabajo.

(Dessler, 1991)

Vite (1975) sefala que: “La induccion es como una herramienta gue nos ayuda a hacer

sentir al empleado la relevancia de su trabajo y la integracién a la empresa”

Charles A. Myers (1985) comenta; * a través de la induccion y del entrenamiento, el
nueve empleado recibe informacion sobre la organizacion Se instruye en los requisitos
del nueve trabajo especifico que debe desempefiar, de tal forma que puede llenar lo mas
pronto posible los estandares para calidad de produccion’. Agrega “con la induccion se
reduce el ausentismo porque ayuda a fos empleados nuevos a utllizar al maximo sus

capacidades individuales”.

Sikula (1979) menciona que la finalidad de la induccion es: “buscar establecer actitudes
tavorables del empleado hacia la empresa, su politica y su personal. Los procedimientos
de la orientacion ayudan a producir una sensacion de pertenecer y ser aceptado, Io que a

su vez ayudara a crear entusiasmo y a elevar la moral”.

Asi mismo considera que la induccion en cualquiera de sus formas no implica gran costo,

en cambio sI proporciona un beneficio al empleado y por lo tanto, a la empresa. Es



conveniente mencichar que vale la pena refinar y aclualizar este proceso

permanentemente.

Ademas plantea que un programa de induccidn bien planeado reduce la ansiedad y
tensién de los nuevos empleados, lo que permite aminorar el fiempo de aprendizaje del
trabajo, incrementar los niveles de productividad, mejorar ta asistencia, reducir el nimero

de deserciones, tener menos desperdicio y una mejoria de la calidad de los productos.

Por dltimo este autor sefiala que tos propdsitos de un programa de induccién buscan:

- Establecer actitudes favorables de los empleados hacia la compaiiia, sus politicas y su
personal.

- Ayudar a introducir un sentimiento de pertenencia v aceptacion, lo que a su vez genera

enfusiasmo y una moral alta

Cadwell ( 1991) dice que “Una induccién bien planeada y realizada, dara como resultado
menos errores y una mejer comprension de lo que se espera. Esto debe conducir al
mejoramiento del servicio al cliente, de [as relaciones entre los empleados v de la

preductividad”.

Sefiala por el contrario que “una induccion mal planeada o la inexistencia de ella puede
convertir con rapidez a un empleado cuidadosamente reclutado y seleccionado en una
estadistica de rotacion, generando los consecuentes costos no solamente de tener que
reclutar y seleccionar nuevamente a otra persona para cubrir la vacante, sino también los
que origina la apertura de registros en el departamento de personal, el establecimiento de
una nueva cuenta en la ndmina, la capacitacidn y en algunos casos el suministro de

equipos especiales, como uniformes o herramientas especialmente calibrados™,

Dicho autor considera que al llevarse a cabo las siguientes acciones, se garantiza una

nduccian efectiva en el recién ingresado:

- Dar una sincera bienvenida.
- Causar una buena impresion de la organizacion.

- Confirmar la decision del empleado de unirse a la organizacion.



- Ensefiar los elementos fundamentales que todo nueve empleado debe saber.

- Senttar las bases de |la capacitacién.

- Hacer que el empleado se sienta comodo.

Afade que “la meta de la induccion es capitalizar el entusiasmo de cada nuevo empleado,

manteniéndolo vive una vez que el trabajo empiece”.

Werther y Davis (1994} opinan que “El proceso de socializacion ayuda a la organizacién
a lograr sus objetivos de personal, al tiempo que capacita a cada empleado para
satisfacer sus necesidades individuales y que cuando se ayuda a que los empleados
alcancen sus objefivos personales, la salisfaccion individual y colectiva tiende a

incrementarse, favoreciendo a la organizacion”.

En {a HR Magazine se plantea que los empleados satisfechos son mas flexibles,
producen y pignsan mas en el bienestar de la organizacion. Es la gente, no la tecnologia,
quien transforma la organizacién y la hace lider en su ramo. Las percepciones del
empleade sobre su equipo de trabajo, la cohesién, eficacia, participacion y compromiso
def grupo son factores que se relacionan entre si y estan positivamente asociados con la

actuacion del grupo.

Segtin McCarthy (1992) los jefes inmediatos de los nuevos empleados también se ven
beneficiados con la aplicacion de un adecuado proceso de induccion ya gue les genera
una sensacion complementaria de acelerar el tiempo para el aprendizaje del trabajo,
incremento del trabajo en equipo vy la oportunidad de poder resolver en menor tiempo los

asunios a los que su area debe dar soluciones.
Smith y Wakeley, plantean que los programas de induccion tienen 3 objetivos:

- Aumentar los conocimientos del empleado en cuestionas tales como normas, salarios,

seguro y productos de la compaiia.
- Crear las aptitudes que entrafian los habitos de trabajar con seguridad y de producir con

calidad
- Crear confianza en la compafiia y orgullo de sus productos.
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Elles consideran que actualmente la mayoria de las compaiiias centran sus programas de

induccién en el primer objetivo y pocas hacen énfasis en el tercer objetivo.

Chiavenatc (1998) sugiere que un programa de induccion logra su meta cuando consigue
acelerar la socializacion de los nuevos empleados y e objetivo principal de dicho

programa es que este aprenda:

- |Los objetivos basicos de |a organizacion;

- Los medios preferidos a través de los cuales se alcanzaran los objetivos;

- Las respensabilidades basicas de cada miembro en el papel que se le adjudica en la
organizacién

-.L.os patrones de comportamiento requeridos para el desempefio eficaz del papel;

- Un conjunto de reglas o principios que aseguran el mantenimiento de la identidad e

integridad de la organizacion.

Dessler por su parte afirma que los nuevos empleados con frecuencia tienen expectativas
poco reallstas sobre las ventajas de sus nuevos empleos y normalmente quedan
impactados por la realidad de obtener menos de lo que habian negociado: se le ha
lamado a esto el "shock de la realidad”, condicién causada por la incompatibilidad entre
io que los trabajadores esperan en sus nuevos empleos (en términos de reto) y las
realidades que enfrentan, por tal razon un proceso bien planteado de induccion juega un

papel muy importante en la adaptacion det individuo a su nuevo contexto

Como pudo observarse los diversos autores manejan la induccién a través de diferentes
acepciones; para unos {Myers, 1985; Pigors, 1985) es un fipo de adiestramiento; para
otros, como Grados (1988) y Dessler (1991) es un proceso general de bienvenida; en
tantc otros, como, Strauss y Sayles (1981), lo manejan desde un punfo de vista
meramente técnico. De cualguier forma, todos ellos concuerdan en gue es la manera de
integrar mas rapido y facilmente al trabajador a su nuevo empleo y a la organizacian,
evitando una excesiva rotacion de personal, un desperdicio de tiempo y trabajo; y ante

todo, la insatisfaccion del individuo.
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4.3 CONCEPTOQ Y OBJETIVO DEL PROCESO DE INDUCCION

Retomando los puntos que consideramos importantes de las anteriores definiclones
acerca del proceso de induccién, procederemos a construir una definicion que contenga

fa finalidad de dicho proceso:

Induccion es la etapa que se inicia al ser contratado un empleado en la institucién, en la
cual se le va a integrar proporcionandote la informacién necesaria sobre la importancia de
su frabajo, las paoliticas, reglamentos y servicios para asi poder lograr un rendimiento
adecuado en el trabajo, de fal forma que pueda ilenar fo mas pronto posible los

estandares para calidad de produccidn utilizando al maximo sus capacidades individuales.

Podemos concluir que el proceso de induccion tiene como objetivo central el que la
organizacion cuente con los mecanismos y procesos necesarios (ue permitan a su
personal de nuevo ingreso tener un conocimiento adecuado de la misma, generando fos
factores necesarios para facilitar su adaptacién y desde ese momento sentando bases
que contribuyan al éxito en el desempefio y satisfaccion en el trabajo de cada nuevo

miembro en la organizacion.

Por todo lo anterior s indispensable analizar el proceso de induccion dentro de nuestra
institucion, ya que a la fecha al estudiante no se le induce acerca de lo que ofrecen las
areas de especializacion; simplemente llegan a éstas, algunas veces at azar, teniendo
coMo consecuencia que sus expectativas se vean frustradas y en el peor de l0s casos el

alumno deserte vy se desilusione.

Una parte imprescindible dentro det proceso de induccion, como lo comentan Chruder y
Sherman (1974), es crear una imagen del papet de fa institucion dentro del contexto
general de |la comunidad, por lo cual empapar al sujeto del origen y evolucion de la UNAM
y de su propia facultad como parte de la anterior, resulta importante, con el fin de que

éste se sienta parte de la misma y se visualice en un futuro util para ta sociedad.
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CAPITULO I

EXPLORACION DE LAS EXPECTATIVAS
DE LOS ALUMNOS DE SEXTO SEMESTRE
RESPECTO AL PROGRAMA DE PSICOLOGIA DEL TRABAJO
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CAPITULO Il

EXPLORACION DE LAS EXPECTATIVAS DE LOS ALUMNOS DE SEXTO
SEMESTRE RESPECTO AL PROGRAMA DE PSICOLOGIA DEL TRABAJO

En virtud de que hemos definide a la induccion como el proceso que cuenta con los
mecanismos y procescs que permiten al personal de nuevo ingreso contar con ios
factores necesarios para facilitar su adaptacion, consideramos indispensable se cuente
con éste en el ambito escolar y muy en particular en el programa de psicologia del
trabajo, ya que contribuira al éxito o fracaso en el desarrollo profesional del futuro
psicologo del trabajo; por lo que haremos una exploracion de las expectativas de los

alumnos de sexto semestre sobre el programa de psicologia del trabajo.

Por experiencia propia, podemos afirmar que se percibe inceridumbre al ltegar el
momento de elegir un programa de especialidad sin saber cual de ellos sera el que mejor
satisfaga las expectativas con las que se llega al ingresar a la Facullad. "La induccian es
entonces un buen camino para permitir que el alumno confirme que hizo la eleccién

correcta”. (Cadwell, 1991)

Una vez que ésfe determiné gqué programa elegr, surgen ofros cuestionamientos
igualmente importantes, en cuantc a cudles son las materias que de acuerdo a su
contenido tedrico y practico, ofrecen las herramientas necesarias que convienen para su
futuro desarrollo, asi como los créditos asignados a cada una de ellas para cubnr con el

tramite que acredite haber finalizado la carrera de Psicologla

La informacion del pian de estudios, el conocimiento de las matenias con mayor utilidad
para el desempefio profesional, asi como la informacién de los requisitos a cubrir para
obtener e! titulo profesional, entre otros, serd importante que se haga del conocimiento
del alumno, ya que delerminard en gran parte el éxito o fracaso en el desarrollo

profesional det futuro Psicélogo en el Trabajo.
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A la fecha existen dos documentos que pretenden inducir af alumno, el primero de ellos
titutado “Guia para la inscripcidn de las areas”, en el cual se compilaron aspectos
académicos generales de cada una de eflas, editado en 1992 por la Coordinacion
correspondiente a cada area y el segundo corresponde a un triptico elaborado en 1996
por la Coordinacién de Psicologia Social y Ambiental, para las mesas redondas que se
organizan cada afio con el fin de mostrar al estudiante un panorama general de lo que

esta area ofrece.

Consideramos que estos documentos no han sido suficientes ya que existe gran
desconocimiento de los alumnos de sexto semestre respecto al programa de Psicologia

del Trabajo.

Cuando no existe un manual de induccion, los estudiantes se ven obligados a obtener
esta informacidn por su cuenta, lo cual puede producir pérdida de tiempo e ineficiencia, o

en el peor de los casos recibir informacion equivocada o engafiosa de oftras fuentes.

Para el presente estudio decidimos explorar & través de un cuestionario las expectativas
de los alumnos de 6% semestre acerca del programa de Psicologia del Trabajo, y con ello

enfatizar la importancia de la existencia del proceso de induccidn en las instituciones.

A continuacion describiremos el procedimiento que se llevo a cabo para realizar la

encuesta de opinién.
2.1 ENCUESTA DE OPINION

140 sujetos de ambos sexos, oblenida de cuatro grupos de sexto semestre de los diez
existentes en el turno matutino de la carrera de Psicologia del sistema escolarizado, en

Ciudad Universitaria,

Ademas se realizd una encuesta (anexo 1} a nueve profescres de asignaturas del
programa de Psicologia de! Trabajo, elegidos al azar, en ia cual se les preguntd sobre las

materias del plan de estudios que ellos recomendaban cursar por su aplicabilidad en el

campo real de trabajo.
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2.2 APLICACION:

Se disefio un cuestionario (anexo 1) conformado por ocho reactivos mixtos (abiertas y
cerradas) con el fin de explorar y conocer las expectativas que los alumnos de 6°
semestre persiguen al elegir el programa de Psicologia del Trabajo, la informacion que
manejan respecto al programa y el interés hacia el mismo, para asi proporcionarles un
manual, el cual contenga la informacidn necesaria que ayude al alumno a

comprometerse, y hacer la mejor eleccion de acuerdo a sus intereses.

Para la apiicacidn dei mismo se consiguio previamente ef permiso de los profesores de la
materia de psicologia del trabajo, impartida durante el sexto semestre de la carrera. La

aplicacién proplamente se realizé al final de esta clase, con alumnos del turno matutino.

Se obtuvieron las frecuencias de cada uno de los reactivos, en los abiertos se unificaron
criterios en las respuestas y se obtuvo el porcentaje representativo, en tanto en los
cerrados simplemente se cuantificd la respuesta y se obtuvo el porcentaje
correspondiente. Al final se realizaron las graficas de barras de la distribucion de

frecuencias.
2.3 RESULTADOS:

L.a grafica 1 representa la frecuencia de las materias del ptan de esfudios recomendadas
por profesores de asignaturas del programa de Psicologia del Trabajo para los alumnos
de sexto semestre, por su aplcabilidad en el campo profesional, como sigue:
Reclutamiento v Seleccién Técnica de Personal (88.8%), Capacitacion y Adiestramiento
de Parsonal (66.6%), Desarrolio de Recursos Humanos 1, 11y It (55.5%), Mercadotecnia
Psicologica en la Industria(44.4%), Técnicas de Investigacidn Psicologica en la Industria
(44.4%), Administracion de Personal 1 y I (22.2%), Analisis y Evaluacion de Puestos | y Il
(22.2%) Elaboracion de Pruebas Industriales (22.2%), Programacion de Ambientes

Laborales (11.1%) y Teoria de la Organizacion (11.1%).
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A través de la aplicacion del cuestionario a los alumnos de sexto semestre, se obtuvo en
la grafica 2, que el 42.85% de la poblacién total encuestada esta interesada en cursar al
menos alguna materia del area de Psicologia del Trabajo, mientras el 57.15% de los

alumnos no.

En la grafica 3, se obtuvo que el 43.33% de los alumnos estaban interesados en conocey
contenidos tedricos y practicos de las materias, el 33.33% en conocer campos de trabajo
del psicologo del trabajo, el 15% en conocer aspectos generales del programa de

Psicolagia del Trabajo y el 8.3% se abstuvieron de contestar.

En la grafica 4, se obtuvo que el 78.33% de los alumnos, esperan que al elegir el
programa de Psicologia del Trabajo puedan obtener los conocimientos necesarios sobre
el mismo, para lograr una eficaz formacion académica, el 11.66% pretenden obtener

estatus, y et 10% no contestaron.

En la grafica 5, el 100% de la poblacidn encuestada mostré interés en fa creacion de un

manual de induccion al programa de Psicologia de Trabajo.

En la grafica 6 se obtuvo que el 92% de los alumnos no conoce la organizacion del

departamentc de Psicologia del Trabajo, mientras que &l 8% s1 lo conoce

En la grafica 7 se obtuvo que el 30% de los alumnoes conecen al menos 3 actividades en
tas que puede desempefiarse el Psicdlogo del Trabajo profesionaimente, mientras que el
70% no las conoce. Ademas en la grafica 7.1 se obtuvo gue las actividades mas
frecuentemente mencionadas fueron: capacitacién y adiestramiento (38.33%) seleccion y

reclutamiento de personal(33.3) e higiene y segundad industrial (11.66%).

Y por Gltimo en la grafica 8 se obtuvo que el 97% de los atumnos estan interesados en

conocer lo que el departamento de servicio social les ofrece mientras el 3% no lo estan
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PRESENTACION

Iniciamos esta propuesta de Induccidn con una célida bienvenida al programa de
Psicologia del Trabajo, con o cual pretendemos despertar tu interés hacia el documento

para que lo revises detenidamente.

En el segundo apartado se revisa a grosso modo la resefia histdrica de nuestra
Universidad, con lo cual tendras la oportunidad de conocer &l origen de nuestra méxima
casa de estudios, y de esta manera podras situar y visualizar con orgullo el lugar tan
importante gue ocupa en nuestro pais, iniciando con |a época Precartesiana en la que se
establece la Real y Pontfficia Universidad de México, pasando por el periodo de
Independencia del pafs, tomando aspectos de la guerra de Reforma con Benito Juarez,

hasta situar a la Universidad Auténoma de Meéxico como tal, en la época de

posrevolucion.

Al final de esta seccion se enlistan y describen los principales organismos gue conforman
nuestra institucion, ademdas de las dependencias que colaboran con el rector y se

encargan de vigilar que se cumplan las funciones primordiales de nuestra Casa de

Estudios.

En el tercer apartado te hablaremos acerca de la instauracién de nuestra Facultad dentro
de la Universidad Autdnoma de México, ademas de informarte sobre los diferentes
directores que han ocupado el puesto desde la creacién de la Facultad, asi como los
aspectos mas imporlantes realizados durante su administracion de cada uno de elios; y

por tltimo se describen las instancias gue colaboran con la administracion y organizacion

de nuestro recinto.

Por Gitimo, se hace referencia a los antecedentes de la Psicologia del Trabajo a nivel

mundial y ef desarrollo de esta en nuestro pais.
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En el apartado cuatro se mencionan y describen los propdsitos de los seis programas que
conforman el plan de estudios de la Facultad de Psicologia, es importante que los

conozcas, ya que ampliaran los conocimientos en tu formacion académica.

En el siguiente apartado se hace mencidon del proposito de la Psicologia del Trabajo,
quisimos colocarla en una seccidn especial para que la tengas presente y visualices lo

que el programa ofrece para tu future ejercicio profesional.

En el apartado seis se revisard el plan de estudios del programa de Psicologia del
Trabajo en el cual se especificard: nombre de la materia, clave con la que se identifica,
semestre en el qgue se imparte, horas tedricas y horas précticas asignadas para su
imparticion y valor en créditos asignado; todo lo anterior te sera de utilidad para planecar y

organizar las matetias que cursaras durante la etapa final de tu carrera profesional.

En el apartade siete incluimos un reporte de aqueilas materias del programa de
Psicologia del Trabajo que algunos profesores recomiendan cursar por tener una alta

aplicabilidad en el ambito laboral.

En los Ultimos tres apartados se esboza de manera general los requisitos y pasos que
deberas cubrir respectivamente para realizar tu servicio social, acreditacion de idioma y la

realizacion de tesis o tesina que te permitird obtener tu titulo profesional de Licenciado en

Psicologia
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1.- BIENVENIDA

Nos es muy grato darte la mas cordial bienvenida al programa de Psicologia del
trabajo.
El presente manual ha sido elaborado con el propésito de darte a conocer fo que ol

programa ofrece para tu formacién académica como futuro Psicélogo del Trabajfo.

Seguramente tendras muchas inquietudes respecto al programa, esperamos que a

través de esfe manual podamos dar respuesta a fodas effas.

Deseamos que el programa cubra en gran medida las expectativas gue te

planteaste al elegirlo.
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2.- RESENA HISTORICA DE LA UNIVERSIDAD

Consideramos importante que conozcas el antecedente y surgimiento de nuestra maxima
casa de estudios, ya que es la institucion que alberga nuestra facultad. Sabemos que al
conocer el origen de este recinto de educacion, aprenderas a valorarta, respetaria y

amarfa.
2.1} Surgimiento de las Universidades a nivel mundial.

A finales del siglo Xl aparecieran en Europa las “Universidades”. Su primer nombre fue e!
de "Studium generale”, dicho término hacla referencia a la asistencia de estudiantes de

diversas procedencias, y mas tarde fue utilizado para indicar el conjunto de ias ciencias
2.2) Surgimiento de la Universidad en México.

Durante la época Precortesiana, los centros de ensefianza superior se daban sélo en las
comunidades de mas elevado desenvolvimiento cultural (basicamente mayas y aztecas),

a fin de transmibr ef patrimonio que se habia forjado al paso del tiempo.

Los aztecas fueron el pueblo de més fuerte personalidad histérica en la época
precortesiana, v su influencia politica y social, a diferencia de la maya, fuvo mayores
alcances. Al tiempo de la llegada de los espafioles su dominio abarcaba casi todo el

centro, el sur y una parte del sureste de nuestro actual territorio,

A partir de la conquista de Tenochtiffan y de [a fusién de razas (indigena y espafiola)se da
un cambio a nivel humano, social, econdmiceo y cultural, que da origen a una raza con

personalidad distinta y con la necesidad de encontrar una identidad propia.
A la llegada de los misicneros franciscanos, dominicos y agustinos, se fundaron las

primeras escuelas con el proposito de afianzar el dominio de la corona espafiola,

modificar las creencias de los indigenas e introducir la religién catdlica.
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La Real y Pontificia Universidad de México abrio por primera vez sus puerlas, y su
inmueble se encontraba ubicado en la esquina de lo que hoy son las calies de Guatemala
y Seminario en el centro de la ciudad de México. La denominacién de Real y Pontificia se
debid a que fue creada por concesion del rey a través de fa Cédula y por el Papa Paulo IV
mediante una bula que expide y firma en 1555, siendo confirmada la condicién de

Pontificia mediante una segunda bula el 7 de octubre de 1595 por Clemente Vil

Durante la guerra de Independencia, dadas las condiciones sociales y politicas del pais,
la Real y Pontificia Universidad se clausuré por primera vez y después de seis afos,
durante los cuales se protestd continuamente por el cierre de la institucion, el virrey Félix
Maria Calleja accedid a que se reabriera, pues los universitarios argumentaban que "la

educacion de la juventud se habia interceptado del todo™ (Garcia, 1975).

Al triunfar la Revolucidn de Ayutla. Se imponen cambios significativos como la Ley
Juarez, la Ley Lerdo y finalmente la Constitucion Politica de 1857, en la que se declara

formalmente el establecimiento de la Replblica federal popuar.

Por decreto, el 14 de septiembre del mismo afio, el presidente Ignacic Comonfort
clausura la Universidad de México. y un afio después, el general Félix Zuloaga, apoyado

por el grupo conservador, la pone en funcionamiento nuevamente.

Al reelegirse Porfirio Diaz, Justo Sierra tom6 posesion como secretano de instruccion
Plblica y Bellas Artes, es importante destacar la labor del maestro Sierra en pro de la
educacion mexicana que incluia dreas de reestructuracion pedagdgica en todos los
niveles de ensefianza. Fue precisamente él quien presentd ante el Congreso de la Unién
un proyecto para fa creacion de 'a Universidad como una institucion independiente, hecho
gue constituyé un antecedente de la autonomia, e maestro Sierra manifestaba que la
Universidad Nacional deberia ser la "..que coordine y dignifiqgue las instituciones
educativas, que fes dé un alma comln a los pensamientos y las aspiraciones

nacionales.”(Velazquez, 1984)
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Finalmente, el proyecto fue aceptado y la Universidad Nacional se instald el 22 de
septiembre de 1910, dos meses antes del inicio de la Revolucién Mexicana, quedando
integrada por las Escuelas Nacional Preparatoria, Jurisprudencia, Medicina, Ingernieria,

Bellas Artes vy la de Altos Estudios.

F! escudo y fema que hoy identifican a la Universidad se debe a José Vasconcelos. El
escudo consiste en un mapa de América Latina, enmarcado por el aguila que representa
a México vy el condor que simboliza el resto de la regidn. El lema “Por Mi Raza Hablara el
Espiritu” significa “el despertar de nuestra raza después de la larga noche de opresion”
(Velazquez, 1984)

Bl 30 de diciembre de 1944 se decretd ta cuarta Ley Orgdnica, publicada en ef Diario
Oficial el 6 de enero de 1945, vigente hasta la actualidad, en la que se establece la
representacion de profesores y alumnos en los érganos legislativos (Consejo Universitario
y Consejos Técnicos de Facultades y Escuelas). Y en la que se sostiene el principio de

autonomia y se define, la libertad de expresion de maestros y alumnos (Velazquez, 1984)

Posteriormente, en 1966 ol Rector Javier Barros Sierra, durante su administracién realizé
diversas reformas que pretendian fa mejor organizacion de la UNAM. Una de ella fue ¢l
cambio de los cursos anuales por los semestrales, también se crearon, la Comision de
Estudios Administrativos, el Cenfro de Ensefianzas de Lenguas Extranjeras y el

Laboratorio Nuclear.

El Dr. Qctavio Rivero Serranc tomo posesién como rector en 1981, desde el inicio de su
periodo se realizaron cambios importantes: se crea el Area Universitaria de Computo, se
firma un acuerdo con la Comision Coordinadora del Servicio Social de las Instituciones de
Educacién Superior, para el establecimiento de politicas de promocidn y difusién de las

areas de Servicio Social y se impulsa 1a produccion de dreas de television sobre topicos

universitarios.
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2.3} Estructura de fa UNAM.

Es conveniente que sepas cudles son las entidades que administran v organizan a tu
Universidad, para que te familarices con la constitucion de los organismos que permiten

que nuestra institucién funcione adecuadamente y te proporcione un servicio eficaz.

Asi pues para cumplir con sus funciones primordiales, nuestra maxima Casa de Estudios
se encuentra conformada de acuerdo a la Ley Orgdnica y el Estatuto General de la

UNAM., de la sigwente forma;

« Junta de Gobiernc: Le corresponde nombrar ai rector, a los directores de las
facultades, escuslas e institutos y designar a los miembros def Patronato.

« Consejo Universitario: Tiene facultad para expedir todas ias normas y disposiciones
generales encaminadas a la mejor organizacién y funcionamiento técnico, docente y

administrativo, presidido por el rector,

+ Reclor: Es ef jefe nato de ta Universidad, representante legai de ta misma y presidente
del Consejo Universitario, por un periode de cuafro afios y con posibilidad de ser
reelecto una vez mas. Tiene [a funcidn de dirigir y coordinar la realizacion de las
funciones de enseflanza, investigacion y difusion de la cultura, buscando siempre el

logro de los objetivos sociales de la UNAM.

» Patronato Universitario: Le corresponde administrar el patrimonio y formular el

presupuesto general anual de ingresos y egresos.

La funcion docente de la Universidad se realiza a través de las Escuelas y Facuitades, y

sus directores dependen del Rector.
Los Institutos tignen la funcidn de realizar investigacién cientifica y humanistica.

« [| Consejo de Estudios de Posgrado: Esta presidido por el Rector, su principal funcion
es coordinar las actividades de las divisiones de estudios de Posgrado, a fin de formar

profesores e investigadores de alte nivel académico.
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¢ El Colegio de Directores de Facultades y Escuelas: Tiene por objetive mantener la
comunicacion adecuada entre el Rector y los miembros que lo infegran. Ellos son los
Directores de las facultades y escuelas, el Ceordinador de Humanidades, ef
Coordinador de Investigacién Cientifica y el Coordinador del Colegio de Ciencias y
Humanidades.

+« Comision Interna de Administracidn: Su objetivo es planear y promover el continuo

mejoramiento administrativo dentro de la Universidad.

Existen ademas varias dependencias que colaboran directamente con el Rector en la

organizacion y administracion de tu universidad.

Una vez hecha la remembranza del surgimiento de [a primera Universidad en México,
podemos darnos cuenta que ha levado muchos afos de esfuerzo formar propiamente a
la Universidad Nacional Auténoma de México tal y como la conocemos hoy en dia, razdn
por la cual es motivo de orgullo perfenecer a esta institucion que forma parte importante

de la historia y evolucion de nuestro pais.

42



3.- BREVE HISTORIA DE LA FACULTAD DE PSICGLOGIA

3.1) Creacién de la Facultad de Psicologia.

Asl como expusimos el origen y evolucion de nuestra maxima casa de estudios, creemos
iguaimente importante que conozcas el surgimiento y desarrolfo de nuestra facultad, la
cual conserva actualmente et liderazgo en la formacion de profesionales de Psicologia a
nivel nacional {Sanchez, Garcia y Fuentes, 1997);, para que aprendas a valorarla,
rospetarla, amarla y asi cuando te graddes te sientas orgulloso de haber pertenecido a
ella, y te esfuerces por poner en alto su nombre al desempefiarte eficazmente en alguna
empresa como Psicologo, abrnendo camino para {us colegas de futuras generaciones,

asegurando empleo para los egresados de nuestra institucién

El Doctor Mario Bunge, comenta que la Psicologia era la ciencia mas apasionante por la

diversidad de campos que abarca para su estudio.

En {as universidades mas reconocidas del mundo la Psicologia entrd tarde, rompiendo
telarafias y abatiendo dogmas. Al principio, la mayoria de los que pensaban
psicoldgicamente eran religiosos, como San Agustin, que nos legara su maravillosa
concepcion de la percepcion humana del tlempo. Méas tarde fueron los Colegios de
Filosofia y alli estuvo albergada nuestra ciencia por siglos, sin llegar a construir una

disciplina autonoma.

La Psicologia s& mostraba inquieta en las Facultades de Humanidades, invadiendo cada
vez mas campos de conocimiento. Los fendmenos sociales, restringidos y de masas
reclamaban un andlisis psicoldgico gue muchos se negaban a realizar, arguyendo que la
conciencia se formaba desde el ser social y no de ofra forma, pero ia avalancha de
resullados del analisis psicoldgico y de los estudios cuidadosos de la conducta, tuvo un

gran impacto y colocd a la Psicologia dentro de las ciencias sociales, médicas y

naturales (Bunge, 1993)
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En México los antecedentes de la Psicologia, se remontan al moments mismo de la
creacion de la Real y Pontificia Universidad de México {1553), mediante las catedras del
ilustre Bardn Fray Alonso de la Veracruz (1504-1584), quien de hecho ensefia los temas
psicolégicos en América, de acuerdo a los contenidos aristotélicos predominantes en su

época, dentro de su “Tratado de Filosofia”. (Lara, 1983)
“La Psicologia se comenzd a impartir oficialmente en el afio de 1867°. {Fernandez, 1983)

Después de la fundacion de fa Universidad Nacional, en 1910, la Psicologia quedéd dentro
de la Seccidn de Humanidades como parte integrante de las areas, siendo impardda por
primera vez como materia, luego dicha materia se incorpord a la Subvencién de Ciencias
Filosoficas y de la Educacion, llevando en el primer afio entre otras la Catedra de
Psicologia General, Tedrica v Experimental; éste curso iba precedide de prin;ipios
fundamentales de Antropologia y Psicologia, la materia comprendia lo que era Psicologia
Cientifica, sus fundamentos, las principales tendencias y escuelas contemporaneas, asi
como el conocimiento de los aparatos y téenicas de laboratorio, y en el segundo afio,
figuraba la explicacién de temas relativos a la Psicologia Infantil, de las Multiludes y de

los Pueblos, (Jurado, 1982)

“La joven ciencia estuvo sumergida durante las primeras décadas de su vida, a partr de
su existencia, en el viejo edificic de Mascarones ubicado en la Ribera de San Cosme”
{Cusli, 1983). Esta es trasladada hasta Ciudad Universifaria en 1953 y en virfud del
aumento de materias y alumnos, en 1956 el Departamento de Psicologia se transformé
en Colegio. Mas tarde, en 1958, se convirtié en Laboratorio de Psicologfa y se le dio una

nueva ubicacién en la Torre de Humanidades de Ciudad Universitaria.

£n el afio de 1957 se organizd ef primer Congreso Latinoamericano de Estudiantes de
Psicologia, que tuvo el privilegio de efectuarse en México, organizado totalmente por
estudiantes a pesar de las grandes dificultades econémicas. Este Congreso se efectud
del 2 al 9 de junio de 1957, en la Facultad de Filosofia y Letras de la Ciudad Universitaria,

y a él asistieron representantes (maestros y alumnos) de trece paises

higpanoamericanos,
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independientemente de la gran cantidad de ponencias que trataban diferentes temas,
podemos decir que es en este Congreso la primera vez que a nivel latinoamericanoc se
trataron con seriedad, conciencia y perspectivas, los problemas de una disciplina que
intentaba; lograr su reconocimiento en todos los paises asistentes, la expedicion de la
cédula profesional de psicélogo, la revisién de los planes de estudio per medio de
comisiones ad hoc e integrar en fodos los paises la CREACION DE FACULTADES DE
PSICOLOGIA independientes, que ademas de otorgar los grados de maestria, doctorado

y especialidades en posgrado, expidieran también los titulos profesionales de psicologos.

Entre el afio de 1960-1965, la desorganizacion académica imperaba a nivel de estudios
superiores, ya que se podia pasar de la licenciatura al doctorado aun sin estar titulade en
la licenciatura, de manera que los estudiantes en cinco afos habian terminado sus

estudios de doctorado. {Grados, 1988)

Desde 1964, empezd a otorgarse el titulo de Psicologo, que ya representaba el

reconocimiento profesional de la carrera dentro de la Universidad.

“En la fecha inolvidable del 27 de febrero de 1973, el H. Consejo Universitario, en una
Sesién Extraordinaria, cred la Facultad de Psicologia al aprobar por unanimidad la
fraccion VIl del articulo 8° de la orden del dia, CREACION DE LA FACULTAD DE
PSICOLOGIA. Culminé asi el suefio de los estudiantes que en 1957 se reunieron en el

Congreso de Estudiantes de América Latina" (Lara, 1983)

Respecto a la ubicacién de la nueva Facultad, Alcaraz Romero relata: “Dice que Pablo
Gonzalez Casanova, entonces Rector, no quiso verla apartada de las Humanidades y por
eso la situd en el lugar que ahora ocupa, en esa cuchilla que conduce a la Avenida
Universidad y comienza paralela al circuito escotar, en ef costado noite del edificio que

alberga la Facultad de Psicologia (Ibidem}.

£l 23 de marzo de 1973, el Doctor Luis Lara Tapia fue nombrade por la H. Junta de
Gobiemo, primer Director de la Facultad de Psicologia, segin comunicado de fecha del

24 de marzo de ese afo.
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El Doctor Luis Lara Tapia supo mantener el orden dentro de la Facultad, de tal manera
que no se realizd una sola huelga durante su cuatrienio. Por varias circunstancias, no
hubo manera de hacer las elecciones del siguiente Director a tiempo y el Doctor Rogelio
Diaz fue lamado a tomar las riendas de ka Facultad, interinamente, por tres meses, del 25

de marzo al 19 de mayo de 1977, migntras se nombraba un nueva Director.(Diaz, 1983)

A grandes rasgos, las principales actividades del Doctor Lara Tapia, se basaron en el
desarrollo de tres grandes propositos, a saber: a) la consolidacion de la licenciatura vy la
elevacién académica y de investigacién que garantizara su desarrollo futuro; b} fa
proyeccion de la Facultad hacia ta Universidad y hacia instituciones de servicic fuera de
alla, a fin de afianzar la actividad profesional y ¢} la creacion de nuevas estructuras

académicas y de investigacion que garantizan su desarrollo futuro.

En los inicios de la Psicologia en México, muchas alumnas {(un 95% eran mujeres)
estudiaban Psicologia solamente con afanes culturales, mientras que otras la cursaban
percibiendo la aplicacion de esta carrera como una probable ayuda para la crianza y
educasién de los hijos {(Lara, 1983). Poco a poco y a lo largo de la historia de [a
Psicologia en México, la mujer ha ido ganando terreno, asi en mayo de 1977 es

nombrada Directora de la Facultad de Psicologia la Dra. Graciela Rodriguez.

£l Doctor Darvelio Castafio asumio la Direccién en 1981 (hasta 1985), con lo que se inicid
un ruevo perfodo en nuestra Facultad. Durante toda la década de los setenta, las
diversas corrientes de pensamiento de la Psicologia generaron la formacién de grupos
con Ideologias muy diferentes tambien. Estos grupos habian estado en lucha constante,

el Dr. Castafic tuvo la tarea da integrarlos en beneficio de la Facultad. (Gonzalez, 1993)

£t anterior periodo se caracterizd por una extensa consulta acerca de las mejores
maneras de promover la ensefianza, la investigacion y la difusion de la Psicologia. Bajo la
direccion del Doctor Castafio se instituyd un importante area de apoyc a la organizacién
det XXiIl Congreso Internacional de Psicologia de la Unidn Internacional Cientifica de
Psicologia, asi como un amplio apoyc para la realizacion del lll Congreso Nacional

Mexicano de Psicologia.
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En 1985, el Doctor Juan José Sanchez Sosa se hizo cargo de la Facultad, siendo un afo
importante por la participacion de nuestra Facultad en las labores subsecuentes al sismo
que sufrid la Ciudad de México, Maestros y alumnos suspendieron las clases para

conformar brigadas de ayuda a la poblacion.

“A raiz del terremoto que sufrio la Ciudad de México, tuvimos la oportunidad de aplicar
todos aquellos conocimientos tedricos en una situacion de crisis. También tuvimes que
aprender de la experiencia de otros, quignes compartieron con nosotros su conocimiento,

aprendiendo desde el dolor de amargas experiencias.” (Benavides, 1983)

Durante la administracion del Dr. Juan José Sanchez se Iniciaron los andlisis para evaluar
el curriculum, para derivar sobre una base sdlida, un cambio del mismo; se inici6 el area
de evaluacion diagnéstica de los conocimientos y habilidades de los alumnos de primer
ingreso a la Licenciatura; se implantaron cursos de informdtica tanto para alumnos como

para el personal académico, asi como cursos de inglés para alumnos.

En el afio de 1987, durante esta misma administracion, se convoco al concurso "Disefio-
Imagen institucional de la Facultad de Psicologia de la UNAM” resultando ganador el
trabajo del alumno José Enrique Hernandez Jardines de la Escueta Nacional de Artes
Plasticas (ENAP), cuyo logotipo en la actualidad representa graficamente el significado de
nuestra Facultad; la “Psi” en su parte central se encuentra dividida en un aguilla y un
condor, simbolos tradicionales de nuestra maxima casa de estudios, el aguila representa

a México y el condor simboliza a América Latina.(Gaceta UNAM, agosto 1987).

A esta admunistracion siguit la del Maestro Javier Urbina Sorta que comprendid los afios
1989-1993, a guien se debe una optimizacién del posgrado, la continuidad dei Boletin de
los Estudiantes y la aparicion y constancia de la Gaceta del Académico, la Revista de la
cultura Psicologica, 1a de Investigacion Psicoldgica, las Reuniones Internacionales sobre

Campos actuales de Aplicacion de la Psicologia.
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El siguiente cuatrienio (1993-1997) lo volvid a ccupar el Dr. Juan José Sanchez Sosa, los
objetivos medulares que rigieron su labor se centraron en torno al fortalecimiento de la
formacion de los alumnos en la licenciatura y el posgrado, la solidificacién de la
investigacion y la produccidn clentifica en fodos los niveles, de la exiension y la
promocion de la imagen del psicologo comoe profesional y la promocion de la imagen del
psicalogo como cientifico ante los representantes de otras disciplinas y de la sociedad en
general; ademas de la difusidén y fortalecimiente de la imagen y postura de la Psicologia
Mexicana en el extranjero, lo cual fe ha ganado en unos casos, y recuperado en otros, un

sitio de alto reconocimiento en lo cientifico, lo profesional y lo académico.(UNAM; 1997)

La actual gestién la ocupa el Dr. Arturo Bouzas Riafio, fungiendo come director de la
facultad a partir del segundo semestre del afio de 1997. Bajo su administracidn se

encuentra la conclusién de tos trabajos del nuevo edificio de posgrado.

El objetivo central de la Facultad es formar profesionales a nivel licenciatura, maestria y
doctorado, para cubrir necesidades eminentemente sociales, colaborar en el desarrollo de
las comunidades e investigar sobre la interaccion del hombre con su ambiente (Manual de

organizacion, Secretaria General Administrativa, Direccién General de Estudios

Administrativos, 1982)
Los organismos que colaboran actualmente en la organizacién de nuestra facultad son:

« Direccién - Es la instancia encargada de dirigir y coordinar fas acciones enfocadas al
cumplimiento de los objetivos de docencia, investigacién y difusion de la cultura, de
acuerdo con las normas y disposiciones que hacen posible la estructura y
funcionamiento de fa Universidad y de la propia Facultad.

« Secretaria General.- Tiene a su cargo la coordinacion y supervision de los programas
de naturaleza académica

« Divisidn ge Estudios Profesionales.- Su objetivo principal es promover fa formacion de
los alumnos de Licenciatura, con un alto grado de calidad profesional y ética, tomando
siempre en cuenta los avances de la psicologia, las necesidades sociales y las

perspectivas del desarrollo profesional.
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« Division del Sistema de Universidad Abierta (SUA) - Este sistema esta disefiado para
los estudiantes que, por algin motivo especial, no pueden asistir at sistema tradicionaf,
donde se requiere la presencia del alumno en lugares y horarios especificos.

« Secretaria de Asunios Escolares.- Esta instancia es la encargada de llevar €l control
escolar de los alumnos y también les informa y asesora en cuanto a la solucién de sus
problemas de registro escolar.{Folleto informativo para alumnos de primer ingreso,

1997)

Una vez eshozada la historia de la creacidn de {a Facultad de Psicologia, desde sus
origenes, evolucion y cambios que se han venido dando, conforme el pais se ha ido
transformando; personas que han fungido como directores, las aportaciones de cada uno
de ellos y los organismos que actualmente coordinan la administracion de nuestra
escuela; continuaremos ahora con la reseiia histérica de la Psicologia del Trabajo, que es

precisamente el programa de nuestro interés.
3.2 Reseidia historica de la Psicologia del Trabajo.

Es conveniente que conozceas el origen y evolucion de la Psicologia del Trabajo, porque
debera formar parte de tu formacion académica superior y de tu cultura como profesional

de la Psicologia del Trabajo.

Parece ser que existe consenso en sefalar el inicio de la Psicologia Industrial con la
aparicion det libro "Psychology and Industrial Efficiency”, de Hugo Mustenberg (1913), en
Estados Unidos de Norteamérnca. Pocos afios después, en 1918, segln lo referido por B.
Von Haller Gilmer (1963), la naciente disciplina recibid un primer impufso importante al
organizarse, en ese afo, los esfuerzos y recursos de un grupo de Psicologos para llevar a

cabo trabajos & investigaciones relacionados con la seleccion de personal,
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No seria sino hasta 1927, también en Estados Unidos de Norteamérica, cuando la
Psicologia Industrial tomaria otros rumbos. Para eflo, hubo de intervenir no un psicologo,
sino un socidlogo de origen australiano: Elton Mayo; la primera obra, resultado de sus
trabajos en la Western Electric Company, fue publicada en 1939 por Roethlisherger y
Dikson, y llevo el titulo de “Management and The Worker”. Estas investigaciones dieron
fuerza a toda una cornente conocida como de “Relacicnes Humanas en el Trabajo”, y el
énfasis se puso sobre el estudio de los factores psicosociales que influyen en la conducta

de los trabajadores.

La Segunda Guerra Mundial, fue uno de los hechos mas importantes en el crecimiento de
la Psicologia lndustrial,’ya que en 1937 se fundd la American Association for Applied
Psychology como organizacion oficial de la Psicologia Industrial, convirtiendose
posteriormente en la Division 14 de la AP A (American Psychological Association), la
cual colaboré a demostrar que la Psicolegia aplicada podia ofrecer multiples

contribuciones importantes y practicas. (Garcia, 1983)

Después de la expropiacidn petrolera, en el México de 1938, y durante los primeros afios
de los cuarenta, se ubica el inicio de [a llamada “Politica del Desarrollo Econdmico”, con
lo cual se aceleran los procesos de industrializacion y de expansién del sistema
econdmico. Asimismo, aumentan las inversiones del sector privado y de las grandes
corporaciones transnacionales, dando origen a importantes empresas de capital
extranjero, que con el paso de los afios, censtituyeron la mayor parte de la planta
productiva del pais. Ademds, también es preciso mencionar la participacion del gobiamao
de México en dos aspectos: por un lado, el répido crecimiento de la gran burocracia y, por
oiro 'ado, la creacidn de malliples y diversas instituciones descentralizadas; todo este
fendmeno empresarial implicaria, evidentemente, importantes requerimientos de cursos
humanos calificados en diversos sectores y areas de especializacién, ante lo cual

aparecio la nacesidad de los instrumentos de Psicologia Industrial. {Ibidem)
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El primero de febrero de 1923, se fundd un departamento Psicotécnico del Dapartamento
de Distrito Federal, ef cual adapté a México el Test Binet que se aplico con fines de
seleccion de personal, también se aplicaba a los candidatos a ingresar al cuerpo de
Policta y Transito, asi como en otras dependencias, como por ejemplo, la Normal
Superior y ofras escuelas. Y es este afio el que marca el aparecimiento de la Psicologia

Industial en México (Garcia, 1988)

Postariormente, la Psicologla del Trabajo se extendid abarcando nuevas dreas, como la
capacitacién y desarrolio de las habilidades de los individuos y fue en 1938, cuando

Teléfonos de México funda una escuela de Capacitacion Técnica de Personal.

En el afio de 1942, el Banco de México (Banco Central), introduce la Seleccién Técnica
de Personal en una forma organizada e institucionalizada (la aplicacion de pruebas
psicoidgicas), siendo Director el Sr. Eduardo Villasefior. Esta seleccion se enfocaba
principalmente a destacar a los asplrantes con rasgos psicopatologicos para evitar errores

y decrementar los fraudes o robos. (Ibidem)

En 1971, el Doctor Darvelo Castario, fue nombrado Jefe det Departamento Académico
Administrative en el entences Colegio de Psicologia, a partir de ese momento, se
substituye el nombre de ‘“industrial” por el de “trabajo” en el plan de estudios
correspondiente; por considerarse a ésta vitima denominacién mucho mas amplia para

definir la intervencién de un psicdlogo en esta especialidad.

En este mismo afo, al crearse el nuevo y actual plan de estudios, desaparece el
doctorado en Psicologia Industrial y en la Licenciatura se crean varias especialidades,
enfre ellas la de Psicologia del Trabajo la cual se puede cuisar en los Gltimos tres
semestres de la carrera mediante la acreditacion de un variado nimero de materias,

como seleccidn de personal, desarrollo de recursos humanos, teoria de la organizacion,

etc. (Garcia, 1983)
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£n ios primeros afios de la ensefianza de la Psicologia del Trabajo en ia UNAM, la mayor
parte de los profesores pertenecian a otras profesiones, como la de Médico o las de
Licenciado en Derecho, en Administracion o en Relaciones Industriales. Esta situacion fue
cambiando poco a poco de tal modo que en 1983, fa mayoria de los profesores de esta
especialidad eran psiclogos. Asimismo, el nivel del personal académico de psicologia def
trabajo se ha venido mejorando hasta contar ahora con un buen ndmerc de doctores y
maeslros en psicologia. No hay duda de que el crecimienio de la poblacion estudiantil en
la carrera de psicologia acontece en los Ultimos diez afios, no sdlo en la UNAM, sino en
muitiples instituciones de educacion superior del pais. Como parte de el fendémeno de
crecimiento de la poblacion estudiantii de psicologfa, también los alumnos de la
especialidad de psicologia del trabajo han aumentado, a tal grado que, el segundo lugar
en canlidad de estudiantes por especialidades lo ocupa la psicologia del trabajo, después
de la psicologia clinica, que sigue conservando, desde hace muchos afios, el primer

lugar. (Garcia, 1983}

Las areas de interés, tanto de estudiantes como de profesores, de psicologia del trabajo
se han venido definiendo con mayor claridad hacia tos campos de fa capacitacion vy el
desarrollo de los recursos humanos en el trabajo, asl como al de la higiene y fa seguridad.
Se sigue conservando cierto interés hacia la seleccidn de personal, pero ya no tanto
como lo fue hace diez afos. Otros temas de cierto atractivo son el de la ergonomia y el
de problemas de conducta organizacional, como por ejemplo, motivacion, liderazgo,

comunicacion, etc.

Superada la barrera de la creacién de un area especializada en el Trabajo, los nuevos
profesionistas se enfrentaron a otra dificuitad, ya que la escasez de conocimiento acerca
de la Psicologia del Trabajo era impresionante y estaba dirigida en su mayor parte a

describir el tipo de personalidad que era apta para tal o cual tarea. (Vazquez y Ascencio,

1983)
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Ante esta cadfica situacion, el gobiernos decidid Hevar a cabo una serie de medidas
tendientes a poner orden y crear un sistema de entrenamiento acorde a las necesidades
del pais, que fuera capaz de ayudar a obtener un desarrollo autdnomo del sistema
productivo. Tales medidas {que incluyeron la reforma del articulo 123 Constitucional v la
adecuacion a la Ley Federal del Trabajo), trajeron como consecuencia el establecimiento

del Sistera Nacional de Capacitacién y Adiestramiento {(U.C.E.C.A}, (Ibidem)

Las raformas a la Ley Federal del Trabajo en materia de capacitacion y adiestramiento
hechas a finales de los afios setenta, provocaron que el entrenamiento adquiriera un auge
sin precedentes. Aprovechando esta coyuntura, fa Facultad de Psicologia de la UNAM
mostré un mayor interés hacia el entrenamiento v modifico el plan de estudios para
implementar la materia de Desarrollo de Recursos Humanos. Gracias a ello, el psicologo
pudo obtener una preparacion mas integral, permitiéndole compelir con ofros
profesionistas en el campo del entrenamiento y logrando tener mayor participacion en tal

proceso. {(Vazquez y Ascencio, 1983)
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4.- PROGRAMAS QUE CONFORMAN LA FACULTAD DE PSICOLOGIA

Paralelamente a la década de los afos cuarentas en donde se inicia la aplicacién
profesional de técnicas de psicologia industrial en los procesos de seleccion de personal,
comienza a definirse la formacion profesional del psicélogo en la Facultad de Psicologia v
Letras de la Universidad Nacional Auténoma de México, pues, en 1937, aparece por
primera vez un compieto y estructurado plan de estudios para esta profesian, dentro de la
maestria de Filosofia En 1951, en la asignatura de psicologia aplicada se incluyen
algunos temas superficiales de psicologia industrial. Sin embarge, no es sino hasta 1953
en que el plan de estudios aprobado ese afio aparece por la asignatura de psicologia
industrial, dentro de los cursos monograficos. En este mismo plan se incluyd, también, un
curso de formacion y estimacion de pruebas mentales, en el cual, con toda seguridad, se

consideraron las prugbas para la seleccidn del personal.

Curiosamente, en un nuevo plan de estudios de psicologia en la Facultad de Psicologia y
Letras de la UNAM, aprobado en 1955, no se incluyd ninguna asignatura de psicologia
industrial. Sin embargo, en el plan aprobado en 1957 nuevamente aparece un cursoe de

esta especialidad.

En 1860, tanto en el plan de Licenciatura como en el de Maestria ne se menciona ningin
curso de psicologia industrial. En cambio, en el plan de estudios del Doctorado se incluye

como una de las seis especialidades, [a de psicologia industrial.
Fue en el afto de 1971 cuando desaparecio esta especialidad del posgrado y en el plan
de estudios de la Licenciatura se considera la psicologia industrial como una de las areas

a las que puede optar el estudiante y cursar en los Uitimos semestres de {a carrera.

Con la administracion del Dr. Arturo Bouzas el nombre de “area” fue sustituido por el de

programa, a continuacién mencionaremos los objetivos que plantean los mismos. -
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4.1) Programa de Psicologia Clinica.- Formacion tedrica-practica en el programa de

Psicologia clinica a nivel de Licenciatura. Dicha formacién necesita proporcionar los
repertorios conceptuales y técnicos que permitan comprender a problematica psicoldgica
para poder posteriormente atenderla en todas sus complgjas modalidades de

presentacion tanto individual como familiar, grupal ¢ comunitaria.

En el programa de clinica la Psicologia estudia diversas manifestaciones
psicopatologicas, dificultades adaptativas, o incapacidades para afrontar problemas,
conflictos, emocionales, etc., que pueden expresarse en el ambito efectivo, cognoscitive
y/o conductual de la personalidad y de ese modo comprometer de diversas formas el

bienestar o el desarrollo del ser humano. (Gufa para la inscripcion de las dreas, 1992)

4.2) Programa Psicologia Educativa.- Formacién de estudiantes a nivel licenciatura a

través de un conjunto de programas y actividades que vinculan las tres funciones
sustantivas de la Universidad: docencia, investigacion y extension. (Guia para la

inscripcién de las areas, 1992).

4.3) Programa Psicologia Experimental.- Formacion de fuluros investigadores en los
programas de motivacion, aprendizaje, pensamiento, memoria, sensopercepcion. Los
alumnos que ingresan en este programa , se preparan para generar conocimiento a partir
del disefio, instrumentacion, desarrollo y conclusién de investigaciones, tanto a nivel

tedrico como practico. (Guia para la inscripcion de las areas, 1992),

4.4) Programa Psicologia Fisioldgica.- Explica la conducta humana a traves de los

factores ambientales, fisico, social y bioldgico, muy especialmente la intervencidn del
sistema nervioso. Este programa ha dotado a la Psicologia de métodos y técnicas que

sirven para ayudar a la conducta normat y alterada. (Guia para la inscripcién de las areas,

1992)
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4.5} Programa Psicologia Social.- Formacién integral de los estudiantes como

profesionales de la Psicologia Social que implica el dominic de un instrumental tedrico,
téenico y metodolégico que los habilita para el mejor desempefio de sus funciones y-
estrategias profesionales: Deteccién, diagnéstico y prondstico; intervencion idealmente
para la prevencién; evaluacion, proyeccion, remediacion e investigacion. Dirigidas todas
ellas a la solucion de problemas sociales concretos, caracterizandose por el contexto
interdisciplinario & institucional en el que se desarrolla. (Triptico de mesas de induccion al

area, 1996)

4.6) Programa Psicologia del Trabajo.- Prepara a los estudiantes en el empleo de

tecnicas y métodos psicoldgicos destinados a desarrollar habildades para detectar y

solucionar fos problemas del hombre en su medio ambiente laboral. {Guia para la

inscripcion de las areas, 1992).
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5.- PROPOSITO DEL PROGRAMA DE PSICOLOGIA DEL TRABAJO.

Segdn la Guia para la Inscripcién de la Areas (1992), “La Psicologla del Trabajo tiene por
objeto principal estudiar el comportamiento de las personas dentro de las organizaciones,
para [o cual dispone de una varedad de técnicas y métodos que fe permiten incidir sobre
el ambito laboral para resolver conflictos, ef proposite del area es dotar a los estudiantes

de herramientas para gue resuelvan problemas tales coma:

Mejorar condiciones de frabajo en las organizaciones

Mejorar sistemas de trabajo.

Disenar, coordinar e impartir cursos de capacitacion y desarrollo.

Ubicar a las personas en el puesto adecuado segun sus caracteristicas y experiencias.
Resolver probiemas de relaciones humanas.

Resolver problemas de motivacion, descontento, apatfa e insatisfaccion laboral.

Clima organizacional.

Problemas de ausentismo y rotacion de personal.

Modelos Administrativos

B T T T .

Plan de vida y carrera {(dentro de la empresa).”
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6.- PLAN DE ESTUDIOS DEL PROGRAMA DE PSICOLOGIA DEL
TRABAJO

El programa de Psicologia del Trabajo imparte un total de 22 asignaturas de las cuales 21
corresponden al programa de especialidad y se cursan durante los difimos tres

semestres, y una mas denominada Psicologia del Trabajo impartida en el sexio semestre.

Es muy importante tener presente, que deberas cursar por lo menos ¢inco materias de un
solo programa de especializacion, cualquiera que este sea, para que académicamente
seas considerado come egresado del mismo, o anterior fue definido por acuerdo del
Consejo Universitario el 24 de agosto de 1971, y se encuentra plasmado en el acta
namero 5/11/553.

Existen algunas materias que por fa amplitud de su contenido se divide en dos partes,
aungue no son sefiadas, te recomendamos cursarlas secuencialmente ya que los
conocimientos adquiridos en ta primera parte, seran precurrentes de la segunda; por eso

encontrards dos materias con nombres similares, pero numeradas ascendentemente.

Por otra parte la (inica materia seriada por acuerdo del Consejo Técnico, es Desarrollo de
Recursos Humanos |, 1l y 1ll; la cual se cursara durante los tres (ltimos semestres del

programa de especializacion respectivamente.

Algunas materias incluyen horas practicas, las cuales por lo general son realizadas fuera
de la escuela, en alguna institucion o empresa, con la que se establece un acuerdo formal
con la facultad, en la actualidad algunos de los organismos en donde puedes realizar tus
practicas profesionales son: Banca Cremi, Asexes, SHL de México, Inespo, TV Azteca,

Elekira e iCA. {Sanchez, 1997)
En seguida te mostraremos las materias que conforman dicho plan de estudios, para que

te vayas familiarizando con cada una de ellas, mencionando los aspectos que las

caracterizan, vy que deberas tenerlos presentes a la hora de inscribirte:
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¥ Primeramente nombre de la misma, con la cual identificaras a la asignatura.

¥ Semestre en el que podras cursar la maleria, lo cual debes tener muy en cuenta ya
que aigunas solo se imparten en semestres pares y otras en nones.

¥ Horas semanales tedncas y practicas {en caso de gue existan), estas dGitimas te
permitiran ver la relacidn que existe entre la teorfa y fa situacidén real de las
organizaciones, haciéndote sentir la necesidad de contar con esa feoria, sus
imitaciones y la forma de aplicacién, ambas son importantes considerarias para
conformar tus horarios y evitar que las horas destinadas a cierta materia interfieran con
las de ofra.

¥ El valor en créditos es un nimero que se le asigna a cada materia en funcion de sus
horas tedricas y practicas, al finalizar la carrera se deberdn acumular 310 créditos, por
lo que es imprescindible planear desde el ingreso al programa de especializacion, las
materias que se cursaran en los Gltimos tres semestres, de acuerdo a su valor
correspondiente,

¥ Clave asignada, ia cual es utilizada para identificar a la materia a través de un namero,
en vez del nombre, la cual permite agilizar el tramite al momento de las inscripciones.

¥ Por Oltimo el ohietive de cada asignatura, el cual es de vital importancia que sea leido
detenidamente antes de decidir si se cursard una materia 0 no, de acuerdo a tus

intereses profesionales.

Administracion de Empresas L.

[ Semestre en que se imparte: 7°. :‘

I Horas practicas semanales: 0 i

1 Horas tedricas semanales: 2 (
’ Valor en Créditos: 4 j
I Clave: 007 I
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Objetivo: Al término del semestre, el alumno analizard los fundamentos tedricos de la
Ciencia Administrativa, sus principios, sus principales técnicas, los procedimientos y la
tecnologia administrativa aplicados a las empresas plblicas y privadas, describiendo

como se relaciona la actividad del psicélogo con la Administracion de Empresas.

Administracién de Empresas Il.

| Semestre en que se imparte: §° ]

| Horas practicas semanales: 0 I

| Horas teoricas semanales: 2 J

I Valor en Créditos: 4 !
| Clave: 007 I

Objetivo.- El alumno, al finalizar el curso, analizara los fundamentos tedricos de la

Administracion de Empresas asi como su aplicacién correspondiente, respecto a estudios

organizacicnales

Administracién de Personal |

| Semestre en que se imparte 7° I

| Horas practicas semanales: 2 }

l Horas ledricas semanales: 2 J
[ Valor en Créditos: 6 I
| Clave: 001 ]

Objetivo: Se analizaran los procesos basicos de la Administracion de Personal en el

ambito privado y pablico, asi como las diversas aproximaciones sobre la organizacion de

personal.
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Administracion de Personal Il

[ Semestre en que se imparte: 8° !

l Horas practicas semanalas: 2 [

| Horas teodricas semanales: 2 J
| Valor en Créditos: 6 J
| Clave: 011 J

Obijetivo: Que el alumno ai finahzar el curso, identifique las dreas que componen las
funciones de personal tanto en la iniciativa privada como en el sector publico.
Describira las técnicas y estrategias que le permitiran realizar |la planeacion y control de

los recursos humanos, resaltando la actividad que el psicélogo realiza en esta funcion.

Andlisis y Evaluacion de Puestos |

l Semestre en que se imparte: 7°. y 9° ]

l Horas practicas semanales: 0 |

I Horas tedricas semanales: 2

I Valor en Créditos: 4
l Clave: 009 J

Objetivo; Al término del semestre, el alumno serd capaz de construrr y aplicar para un

problema en particular, un andlisis de puesto adecuado.

Analisis y Evaluacién de Puestos Il

| Semeslre en que se imparte: 8° !

! Horas practicas semanales: 0 [

| Horas tedricas semanales: 2

I Valor en Créditos: 4
i Clave: 010
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Obijetivo: E! alumno identificard ias técnicas que se emplean para valuar puestos y las que
se emplean para valorar la eficiencia del personal, asi mismo aplicard el método

adecuado a las caracteristicas y necesidades concretas de una empresa dada.

Estudio del Trabajo |

Semestre en que se imparts: 7° |

Horas practicas semanales: 0 |

‘ Horas tedricas semanales: 3
! Valor en Creditos: 6

| Clave: 181 J

Objetivo: El alumno aplicara ias técnicas y métodos del Estudio def Trabajo a los
problemas de recorrido y maniputacién de materiales; desplazamiento de los trabajadores

en el taller y movimientos en el jJugar de frabajo.

El Estudio del Trabajo I.

Semestre en que se imparte: 8° ,

Horas practicas semanales: 0 [

] Horas tedricas semanales: 3
| Valor en Créditos: 6

l Clave: 188

Objetivo: Que el alumno conceptualice el estudio del trabajo, a través de! desarrollo

historico del hombre.
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Sociologia Industrial |

I Semestre en que se imparte; 7°

| Horas practicas semanales: 0

l Horas tedricas semanales: 3 '

I Valor en Créditos: 6 |
I Clave: 768 l

Obijetivo: Al término del curso el alumno identificard las funciones de la Sociologia en las

instituciones ante la presencia de variables politicas, econémicas y sociales.

Sociologia Industrial il

| Semestre en que se imparte; 8° J

[ Haras practicas semanales: 0 J

l Horas tedricas semanales: 3 I

] Valor en Créditos: 6 |
I Clave: 768 [

Objetivo; Que el alumno tenga conocimientos def trasfondo sociologico de las empresas,
su relacion con la comunidad y proyeccién futura, a fin de que su adaptacién y

desenvolvimiento laboral se basen en una amplia vision del medio laboral

Desarrolio de Recursos Humanos |

I Semestre en que se imparte: 7° __J
| Horas practicas semanales: 3

I Horas tedricas semanales: 3 I

I Valor en Créditos: 8 I
I Clave: 162 l
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Objetivo de la teorla: Que el alumno conceplualice, definiendo por escrito, las
caracteristicas del Adiestramiento, ila Capacitacion, la Educacion y el Desarrollo de
Recursos Humanos, dentro del marco hacional, asi como de la Tecnologia Educativa gue

permite la resolucion de estas funciones de acuerdo a la bibliegrafia fundamental.

Objetive de la practica: Que el alumno realice los pasos necesarios para la deteccion y
determinacion de objetivos y contenidos que deberan ser entrenados en un puesto de
trabajo, autorizado por el instructor de précilcas, escribiéndolos en una matriz de un

curso, de acuerdo a la bibliografia fundamental.

Desarrotlo de Recursos Humanos |l

l Semestire en que se imparte: 8° |

I Horas practicas semanales: 2 I

1 Horas tedricas semanales: 2 |
| Valor en Créditos: 6 |
l Clave: 166 [

Objetivo de la teoria: Que el alumno identifique escribiendo las caracteristicas de cada
una de las técnicas revisadas, referentes a2 su fundamento técnico-educativo,
procedimiento, niveles de aplicacion, metaforas y principios de aprendizaje a los que

pertenecen, de acuerdo a la bibliografia fundamental.

Objetivo de la practica: Que el alumno elabore ef malenal y apoyos para el curso
identificado en Desarrollo de Recursos Humanos |, cumpliendo con los lineamientos de la
tecnelogla educativa enmarcados en cada uno de los métodos y/o técnicas revisados en

la bibliografia fundamental.
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Desarrollo de Recursos Humanos 1l

Semestre en que se imparte: 9° |

Horas practicas semanales: 2 [

| Horas tedricas semanales: 4 J
I Valor en Créditos: 8 I
| Clave. 164 |

Objetivo: Que ef alumno elabore los procedimientos de evaluacién de cambio conductual
materiales y ejecucién en el trabajo a un curse de adiestramiento y/o capacitacion de
acuerdo a las técnicas revisadas en el curso y elabore el drea del curso de acuerde a los

lineamientos de la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social.

Mercadotecnia Psicol6gica y Analisis de la Conducta del Consumidor.

Semestre en que se imparte: 7°, 8°,9°

Horas practicas semanales: 2 l

Horas tedricas semanales: 3 |
I Valor en Créditos: 8 |
| Clave- 498 |

Objetivo: El alumno analizara o describird el proceso de comercializacion. Discriminara los
alributos y funciones de los productos y su relacion con las necesidades humanas, los
mercados y habitos de los consumidores, formas y procedimientos de promocidn, difusion

y divulgacion a través de los medios de comunicacién.

Ergonomia.

I—— Semestre an que se imparte: 8° |

Horas practicas semanales: 2 |

| Horas tedricas semanales: 3 ]

| Valor en Créditos: 8 |
; Clave: 206 |




Objetivo: El alumno identificara tos componentes de un Sistema hombre-maquina con el
apoyo de técnicas y metodologias derivadas de la Psicologia Experimental aplicada a la

Teoria de Sistemas y Organizacion de Métodos.

Reclutamiento y Seleccién Técnica de Personal.

l Semestre en que se imparte: 7°, 8°, 9° |

| Horas practicas semanales: 4 I

Horas tedricas semanales: 2 I
I Valor en Créditos: 08
| Clave: 720

Objetivo: El alumno al finalizar el curso aplicaré el proceso de reclutamiento de personal a
situaciones dadas, asi como el proceso de seleccion de personal en sus diversas
modalidades con el fin de proveer y evaluar el recurso humano en las diferentes

organizaciones, dentro del contexto legal.

Teoria de la Organizacion.

‘ Semestre en que se imparte: 7°, 9° |

l Horas practicas semanales: 0 l

| Horas tedricas semanales 3 |

l Valor en Creditos: 6
| Clave: 817

Cbjetivo: Al finalizar el curso, el alumno aplicard y evaluara los principios vy contingencias
del proceso organizacional y sus implicaciones estructurales, asi como los modelos y

estrategias de intervencion planeada en los procesos psicolégicos de los grupos.
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Elaboracién de Pruebas Industriales.

r Semestre en que se imparte: 8°

I Horas practicas semanales: 4° J

Horas teoricas semanales: 2° l

P Valor en Créditos: 8 |
L Clave: 183 J

Objetivo El alumno sera capaz de valorar y seleccionar la prueba o tipo de pruebas mas

adecuada para un trabajo especifico.

Describira todos los tipos de pruebas, reactivos y técnicas de medicidn que son utilizados
para fines laborales, asi mismo sera capaz de construir prugbas de rendimiento, escalas
de actitud, encuestas y valorarlos de acuerdo a las caracteristicas que debe presentar

toda prueba en el &mbito laboral.

Técnicas de Investigacién Psicoldgica en la Industria,

[ Semesire en que se imparte: 8°

Horas practicas semanales: 2

‘ Horas teoricas semanales: 3
Valor en Créditos: 8 J
Clave: 812

Objetivo: El alumno aplicara los principios generales de la metodologia cientifica en la
investigacion de fenomenos del comportamiento, asociados al trabajo organizado.
Disefiara un proyecto de invesligacion relacionado con alguno de los campos de la

psicologia del trabajo y llevaréd a cabo una investigacion acarde at proyecto elaborado.
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Capacitacion y Adiestramiento del Personal

[ Semestre en que se imparte: 7°, 8°, ¢°

§ Horas practicas semanales: 3

| Horas tearicas semanales: 3 |
Valor en Créditos: 8 J
Clave: 092 J

Objetivo: El participante identificara las diferentes iécnicas grupales y apoyos didacticos

de aplicacion en la Capacitacion.

Programacion de Ambientes Laborales.

Semestre en que se imparte: 8°

1 Horas practicas semanales: 2

l Horas teoricas semanales: 2
\ Valor en Créditos: 6 J

L Clave: 633 ’

Objetivo: Que el alumno realice las estrategias conducentes para la intervencion del

psicologo en la resolucion de cuatro problemas tipo (simulados) de las organizaciones
mexicanas con respecto a la relacion hombre-trabajo, de acuerdo a las técnicas yfo

procedimientos presentados en el curso.

Lo anico que consideramos restaria, es que indagues acerca de los profesores que
imparten cada disciplina, e los horarios expuestos en el primer pise del edificio “B", para

que te familiarices con el nombre de cada uno de ellos.
Para cualquier tipo de aclaracion respecto al programa de Psicologia del Trabajo, puedes

acudir con la Lic. Mima R. Valle Gémez, Coordinadora del Programa, en el cubiculo 12,

tercer piso, edificio “B".
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Esperamos que todas estas propuestas no las dejes pasar por alto, ya que e seran de
gran utifidad para una eslancia mds placentera y provechosa en tu futura eleccion al

programa de especiahzacion.
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7.- MATERIAS CON MAYOR UTILIDAD PARA TU FUTURO DESEMPENO
COMO PROFESIONISTA

Con el fin de ampliar la informacion que se proporciond en el punto anterior acerca del
contenido y variedad de las materias que constituyen el plan de estudios, recurrimos a
profesores de asignaturas del programa de psicologia del trabajo, para preguntarles sobre
las materias del periodo de especializacion que consideraban recomendables por su

grado de aplicabilidad en el campo profesional, jNo te quedes sin leerlas!

A continuacion te daremos a conocer algunos de los comentarios recabados de estas

entrevistas:

v Profesora de la materia de Psicologia del Trabajo:
Reclutamiento y Seleccién Técnica de Personal
Capacitacion y Adiestramiento de Personal

Desarrolio de Recursos Humanos |, 11y i

V' Profesor de la materia Administracion de Empresas | y il
Teoria de la Qrganizacion
Técnicas de Investigacién Psicolégica en |a Industria

Elahoracion de pruebas Industriales

v Profesora de la materia Administracion de Personal
Reclutamiento y Seleccién Técnica de Personal
Capacitacion y Adiestramiento de Personal
Administracion de Personal | y I

Desarrolio de Recursos Humanos 1, 1y 11

{ Profesora de la materia de Capacitacién y Adiestramiento de Personal:
Rectutamiento y Seleccion Técnica de Personal

Capacitacion y Adiestramiento de Personal
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v Profesora de la materia Reclutamiento y Seleccion Técnica de Personal:
Andlisis y Evaluacién de Puestos | y il
Reclutamiento y Seleccion Técnica de Personal
Capacitacion y Adiestramiento de Personal
Mercadotecnia Psicoldgica y Andlisis de la Conducta del Consumidor

Técnicas de Investigacion Psicologica en la Industria

v Profesora de la materia Analisis v Valuacion de Puestas:
Desarrollo de Recursos Humanos i, If y {ll
Reclutamiento y Seleccién Téchica de Personal
Analisis y Evaluacion de Puestos |

Técnicas de Investigacion Psicoldgica en fa Industria

¥ Profesor de la materia Sociologia Industrial:
Reclutamiento y Seleccidon Técnica de Personal
Elaboracion de Pruebas Industriales
Capacitacion y Adiestramiento de Personal

Desarrollo de Recursos Humanos |, Il y il

¥ Profesora de la materia Mercadotecnia Psicoldgica:

Mercadotecnia Psicologica y Andlisis de la Conducta del Consumidor

v Profesor de la matenia Programacion de Ambientes Laborales:
Administracion de Personal Ly Il
Desarrolio de Recursos Humanos |, I y ill
Programacion de Ambientes Laborales
Mercadotecnia Psicoldgica v Analisis de la Conducta del Consumidor
Reclutamiento y Seleccion Técnica de Personaf

Técnicas de Investigacién Psicolégica en la Industria

Las materias recomendadas por los profesores de asignatura del programa de Psicologia

del Trabajo que deberas cursar para el éxito en tu futuro desempefio como Psicologo de

esta especialidad, son [as siguientes:
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[ SEMESTRE
MATERIAS RECOMENDADAS POR LOS PROFESORES DE EN QUE SE
ASIGNATURA DEL PROGRAMA DE PSICOLOGIA DEL TRABAJOQ IMPARTE
Reclutamienio y Seleccion Técnica de Personal 7°,8°y9°
Capacitacién y Adiestramiento de Personal 7°,8°y9°
Desarrolio de Recursos Humanos y Il {Asignatura seriada) y9°
Desarrollo de Recursos Humanos I (Asignatura seriada) 8°
Mercadotecnia Psicoldgica y Andlisis de la Conducta del Consurmidor 7°,8°y9°
Técnicas de Investigacién Psicoldgica en ia Industria 8°
Administracion de Personal | 7°
Administracion de Personal Il 8°
Andlisis y Evaluacion de Puestos | 7°y9°
Andlisis y Evaluacion de Puestos |l 8¢
Elaboracion de Pruebas Industriales 8°
Programacién de Ambientes Laborales 8°
Teoria de la Organizacién 7"y @°

Revisa los comentarios que hicieron los enfrevistados acerca de la utilidad de ias

asignaturas, puede ser de gran utiidad para la eleccidn de tus materias:

“Son las materias que dan un panorama general del area, para el desarrolio del Psicélogo

en el campo de trabajo”.

“Son materias de mayor demanda que nos dan la técnica necesarfa para abrir nuevos

campos de trabajo para que demuestre el Psicologo que puede hacer muchas otras

cosas”

“Son materias medulares ya que abarcan aspectos relacionados con las organizaciones,

nos ensefian a que potencialmente descubramos nuestras habilidades como instructores

para dar a los demas conocimientos aptos, asi como el manejo de técnicas tanto

didécticas como de aprendizaje af realizar una investigacion”.
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"En el mercado de trabajo, la importancia gue tiene la preparacion del alumno de
Psicologia es para empezar la venta de si mismo, su imagen, su produclo, nos ensefia a
aprender para determinar cudles son las necesidades del mercado para vender nuestro
servicio y es la unica materia que aborda este enfoque para que &l Psicologo investigue
mas y tenga las herramientas que le permitan identificar cuéles son los aspeclos de la
mercadotecnia, aprovechando los elementos de comunicacion que brinda esta era en la

historia de la humanidad”.{Ver grafica 1)
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8.- SERVICIO SOCIAL.

Sabias que el desempefio del Servicio Social es una obligacion que tienes como
estudiante, lo cual esta fundamentado en la Constitucién Politica de los Estados Unidos
Mexicanos en su Articulo 5°, Capitulo 79, relative al ejercicio de las profesiones, establece
al Servicio Social como un trabaje de cardcter temporal que deberan prestar los
profesionistas y estudiantes en interés a la sociedad y al Estado, como requisito para
obtener el titulo profesional.(Departamento de Servicio Social y Bolsa de Trabajo de la

UNAM, citado por Alfaro, 1991)

El Proposito del Servicio Social es vincularte como estudante de la Universidad a fa
comunidad y a los sectores plblico y social, con [a finalidad de gue participes en la
solucién de sus problemas. La prestacion del Servicio Social permite iniciarte en ol

desempefio de las actividades profesionales propias de cada area.

El Servicio Social te brinda elementos para que puedas definir tus preferencias
profesionales, y también la posibilidad de poder desarrollar una investigacion o estudio

con el cual puedes titutarte.

Toma nota, los pasos para iniciar y concluir tu Servicio Social son:

« Para iniciarlo es necesario que hayas aprobado 218 créditos de la carrera; y aun
cuando no se exige, es recomendable prestarlo dentro del programa de
espectalizacién, ya que esto facilita fa oportunidad de practicar lo aprendido en las
aulas, asi como adquirir ofras habilidades y conotimientos necesarios para ¢l ejercicio
profesional.

+ Solicita en Servicios Escolares la constancia de créditos

« Preséntate en el Departamento de Servicio Social y Bolsa de Trabajo, ubicado en el
edificio "B”, 2° piso (de 10:00 a 13:30 hrs. o de 17:00 a 19:30 hrs., durante el periodo
de preinscripeién y consulta la “Guia de programas aprobados”

« Un asesor del departamento te proporcionara mayor informacion sobre {os programas

que te interesan
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Deberas acudir a entrevista en las instituciones seleccionadas. E! Servicio Social
puede presentarse en cualquiar institucién u organismo piblico, descentralizado o de
Servicio Social, fundacion o asociacién civil sin fines lucrativos, v en dependencias de
servicios de investigacién o académicas de la UNAM, algunos de los lugares en donde
puedes realizarlo son: Secretaria de Educacion Pablica, Camara de Diputados,
Aseguradora Hidalgo, Sistema de Transporte Coleclivo Metro, Facultad de Psicologia,
etc.

Pediras al responsable de la institucion firmar y sellar tus cartillas de registro. (Previo
llenado) i

Regresaras al Departamento de Servicio Sociul y Bolsa de Trabajo en el periodo de
inscripcion con tus documentos (Enero 0 Junio)

Se fe asignara un asesor por drea de especiahizacidn, quien abnra tu expediente de
Servicio Social

Un vez que inicias &1 Servicio Social, éste durard un tiempo no menor de & meses, ni
mayor a 2 afos y el numero de horas que se requiera sera determinado por las
caracteristicas del area, pero en ningun caso serd menor de 480 horas. No se
computara el tiempo que interrumpas tus actividades por enfermedad o vacaciones

|.as actividades que iteves a cabo durante la prestacion de tu Servicio Social, deberan
estar relacionadas directamente con algunas de las areas de aplicacion de la
psicologia y bajo supervision profesfonal

Entregaras cada mes tu reporte personal y e de la Institucidon

Al terminar, la institucion elaboraras tu carta de finalizacidn. Tu asesor te indicara como
deberas realizarta, ya que es un documento oficial y tiene que hacerse en base a un
machote

Elaboraras un Reporte Final sobre las actividades realizadas, o bien un anteproyecto
de tesis para certificar tu Servicio Social

Recogeras ef original de la carta de fa Institucion con & visto bueno del Departamento,

asi como la constancia de conclusiones expedida por el Departamento

76



9.- ACREDITACION DEL IDIOMA.

Uno de los requisitos para obtener tu titulo profesional es la acreditacion de un idioma, el
cual puede ser: inglés, francés, aliano, aleman o portugués; esto significa que debes
comprobar que comprendes textos en alguno de los idiomas mencionados anteriormente;

para acreditarlo existen dos opciones.

1. Acreditar un curso de comprension de textos en inglés en la Division de Educacion
Continua, en la calle de Saturnino Herran 135 col: San José Insurgentes, tel: 593 60
01/593 60 27, el cua! iene un costo de $2,500.00 con una inscripcion de $1,000.00 y
dos mensualidades de $750.00, dos horas diarias de [unes a jueves, con una duracién
de 56 hrs. por curso.

2 O bien presentar un examen de comprension de lectura de los idiomas antes
mencionados en el Centro de Lenguas Extranjeras, ubicado atrds del edificio de

Rectoria en Ciudad Universitaria {entre la Facultad de Ingenieria y la Facultad de

Quimica)

Una vez gue hayas cumplido con este requisito se te expedird una constancia, ya sea por
el CELE. o por la Division de Educacion continua, misima que tendras que recoger en las

direcciones antes mencionadas.
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10.- TITULACION.

Ademas decidimos incluir informacion sobre las opciones a través de las cuales puedes
obtener tu titulo profesional como Psicologo en el Trabajo, ya que la desinformacion de
estos temas pueden constituir un obstaculo para obtenerlo, y alge muy importante, no

dejes este proceso hasta el final de tu carrera.

Por tal motivo actualmente desde octavo semestre se promueve el inicio de la tesis,
vinculandote con proyectos de investigacién, con programas institucionales o con el
campo profesional de las practicas. Esto ha favorecido que el 90% de tus compafieros

que concluyeron la licenciatura terminaron con algln proyecto de tesis. (Sanchez, 1997).

Afio con afio el Departamento de Psicologia del Trabajo organiza seminarios de tesis
para ayudar a los alumnos que estan por terminar la carrera, o egresados de la misma,
en la elaboracion de su tesis o tesina, para lo cual se cuenta con el apoyo de profesores

gue fungen como asesaores.

Durante los seminarios y las asesorias, se brinda informacion, y orientacién, sobre
aspectos metodolégicos y practicos relacionados con el tema de tesis, para ayudar a los
alumnos a redactar su anteproyecto de tesis y posteriormente continuar con los trémites

formales.

E! requisito es acudir a registrarse en la jefatura del area, o en su caso con el profesor

con el que se tenga planeado trabajar, avisando al departamento de su previa inscripcion.

Ademas se cuenta con un instructivo para la titulacién, el cual se adquiere en la ventanilla
del sotano del edificio “B" (junto a la entrada de la biblioteca), el propdsito de este
instructivo es apoyar a los estudiante de los dltimos semestres, asi como a los pasantes
de la licenciatura para que de manera sencilla inicien los tramites que les permitiran
ajercer la profesién a cuyo esludio le han dedicado varios afios de su vida. Ademas les
permite la continuacion de estudios a nivel de posgrado tanto en el pais como en el

extranjerc y la posibilidad de obtener un reconocimiento profesional a nivel laboral.

78



BOY2 foi Y ULDA

SAUR BE 1s BiBLIGTECA

Este instructivo contiene tas siguientes saccionas:

1. Guia para la titulacion,
Tramites para la titulacion que se efectlian en la coordinacion de areas.

. Tramites para la titulacién que efectitan en ia division de estudios profesionales.

W N

. Tramites para la titulacion gue se efectban en la divisidn del sistema de universidad

abierta (SUA).
. Tramites para la titulacion que se efectian en la sacretaria de asuntos escolares.

w

6. Directario de asesares, Temadticas de tesis y tesinas.

Hemos llegado al final de la presentacién de esta propuesta sobre la creacién de un
manual de Induccién al area de Psicologia del Trabajo, sabemos te serd de gran utilidad
para ia eleccion acertada al programa de especializacién, ya que contiene aspectos

académicos generales que competen al programa. jSuerte!
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES
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CAPITULO v

CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados del cuestionario aplicado a los alumnos de 6o. semestre
acerca del programa de Psicologia del Trabajo, se obtuvo, que ert su mayoria 10s
estudianies mostraron tener interés en obtener conocimientos generales acerca del
programa, con el fin de adquirir las herramientas necesarias para poder desarrollar al
maximo sus capacidades y habilidades coma futuros Psicdlogos del Trabajo y contribuir

asi al mejoramiento del recurso humano dentro de las empresas.

A su vez el interés también se moslrdé de una manera mas definida hacia aspectos

académicos involucrados hacia la formacion del ejercicio profesional.

Por ofra parte los resultados nos indicaron que el total de la poblacion interesada en el
programa, se mostrd a favor de la creacion de un manual de induccion, debido a que
existe gran desconocimiento en torno a diversos aspecios que competen al programa,
pudiendo limitar esto el aprovechamiento Gptimo durante la estancia académica en el
area de especializacion, v su futura vinculacion con el campo real de trabajo en los

lugares donde pueda desempefiarse.

Asi pues consideramos que existe la necesidad de contar con un manual de Induccién al
programa de Psicologia del Trabajo, que permita al alumno tener conocimientes sobre
este, generando los elementos necesarios para facilitar su integracion y con ello contribuir

al éxito en su desempefio como Psicologe del Trabajo.

Cabe sefialar que el cuestionario que se utilizé para realizar la encuesta de opinién a los
alumnos de sexto semestre acerca de la informacién manejada sobre ef programa de
Psicalogia del Trabaje, no fue creado como un instrumento de medicién formal vy
metodolégicamente apropiado, por lo que no esta validado estadisticamente y esto hace

que los resultados obtenidos puedan ser considerados poco fiables
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Por tanto, consideramos importante que para futuras investigaciones se cree un

cuestionario que funja como varable dependiente para la modificacion o actualizacion de

nuestro manual de Induccion yfo creacion del manual de los programas restantes.

Las sugerencias que hacemos respecto al tema de nuestra investigacion son las

siguientes:

W

Creemos conveniente que fa propuesta del manual de induccion presentada en esta
tesis sea revisada y actualizada permanentemente con el fin de que esta contribuya a
ser parte importante en cualguier institucion que reciba gente de recién ingreso.
Consideramos importante que los beneficios obtenidos a traves del proceso de
induccion sean extendidos a todos los programas de la Facultad de Psicologia. Cabe
aclarar que este proceso no es totalmente desconccido por todas las facultades de la
UNAM, por citar un ejemplo en la facultad de veterinaria ya se cuenta con ello.
(hitp:/www.veterin.unam.mx/fmvzunam/diesprpr.htm)

Es necesaric que exista en un programa de induccion ademas de un manual, una
sesion en donde se haga participe a la persona de nuevo ingreso, dando la
oportumidad de que opine sobre los puntos o temas que se van a tratar y de esta
manera exista una retroalimentacion verdadera.

Otra de las opciones que existen para implementar un procese de induccién es a
través de multimedia interactiva, que a diferencia de los medios impresos ofrece vias
omnidireccionales de retroalimentacion por medio de las cuales se enriquece la
interactividad del usuario con la computadora. (hitp:/iwww.sclutech.com.co/cbt.htm)
Por Gitimo, se recomienda la incorporacion a INTERNET, dentro de la direccion
de la UNAM, de una pagina que sirva como medio de induccion referente a la

Facultad de Psicologia y a las areas de especializacion que ofrece.
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Anexo 1

LEE CUIDADOSAMENTE*“ LAS SIGUIENTES PREGUNTAS'Y. CONTESTALAS :DE
ACUERDO AWTUS INTERESES PERSONALES "ACERCA DEL AREA 'DE
iPS!COLOGIA DEL TRABAJO e . .

1.- ¢, Estas interesado en cursar alguna (s) materias del 4rea, en el siguiente semestre?

si no

a) Si tu respuesta fué afirmaliva continua con el cuestionario.
b) Si tu respuesta fue negativa devuelve el cuestionario por favor.

2.- ¢ Cuéles son tus expectativas acerca del area?

3.- ¢ Qué aspactos te gustaria conocer de ella?

4.- ;, Qué objetivo persigues al elegir esta area?

5.- ¢ Te gustaria que existiera un manual, en donde pudieras conocer las opciones que ofrece

el area?
si no

6.- ¢, Conoces la organizacién del departamento de Psicologia del Trabajo?
‘ si no

7.- Menciona por lo menos 3 actividades dentro de la empresa en donde puede desarrollarse
laboralmente et Psicologo del Trabajo.

8.- ;. Te gustarla conocer las opciones que ofrece el departamento de Servicio Social en

cuanto a la Psicologla del Trabajo?
si no

i GRACIAS POR TU COLABORACION !
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