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INTRODUCCION

LaAsociacion Colombiana de Facultades
de Psicologia, ASCOFAPSI, fue designada
por el ICFES (Instituto Colombiano para el
Fomento de la Educacion Superior) para di-
sefiar y elaborar el ECAES (Examen de ca-
lidad académica de la educacién superior)
de Psicologia para los afios 2005- 2006.:
Luego, el Comité Coordinador del ECAES
de Psicologia, de ASCOFAPSI, decidié con-
formar un Grupo de Expertos en Psicologia
Organizacional. El Grupo tuvo la misién de
proponer los temas y los contenidos que de-
ben ser evaluados en el drea y contd con un
mes para cumplir este cometido. Los resulta-
dos de este trabajo se recogen en el presente
articulo, que expone el punto de vista de los
autores, pero que no representa la posicion
oficial de ASCOFAPSI, ni del ICFES.

El Grupo fue conformado por diez psi-
cologos que ejercemos en el 4rea
organizacional y en la docencia universita-
ria: Seis, de universidades ubicadas en Bo-
gota y cuatro, de otras ciudades, incluidas
Barranquilla, Medellin y Bucaramanga; los
ultimos cuatro participaron virtualmente,
mediante correos electrénicos. Los miem-
bros del Grupo provienen de una lista de

expertos sugeridos por los decanos de los
programas de psicologia del pafs, reunidos
en Cali a comienzos de 2004,

Se inici6 el trabajo reconociendo dos li-
mitaciones evidentes: El el corto tiempo dis-
ponible para cumplir la misién y la muy es-
casa informacion disponible sobre los te-
mas, contenidos y fuentes de las asignatu-
ras del drea organizacional vigentes en los
programas de psicologia de Colombia.

Esta tiltima limitacion la tratamos de ate-
nuar de dos maneras: primero, compartien-
do la informacién sobre los planes de estu-
dios de las cuatro universidades bogotanas
que representamos (Nacional de Colombia,
La Sabana, El Bosque e Iberoamericana) y
también se recibieron correos con informa-
cion de la UNABg de Bucaramanga y de la
UCAN; de Medellin. -En segundo lugar, se
enviaron correos electrénicos a los exper-
tos sugeridos por los decanos de los progra-
mas de psicologia del pais, mencionados en
el parrafo anterior, solicitindoles que nos
enviaran informacién sobre las asignaturas
y contenidos del 4rea organizacional vigen-
tes en sus programas. De esta tltima fuente,
recibimos respuesta de un programa (Uni-
versidad INCCA).
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Los miembros del Grupo residentes en
Bogota realizamos tres sesiones de trabajo
en las que se defini6 el plan de temas que
corresponde a los contenidos minimos que
el psicologo debe haber adquirido en el drea
organizacional durante sus estudios profe-
sionales. Se identificaron cuatro grandes
dreas tematicas y se propone una pondera-
cién o peso relativo que se debe dar a cada
una de estas dreas, distinto para 2005 y para
2006. ; eEsta diferencia la proponemos con
el fin de facilitar el ajuste de los programas.
Cada tema fue desarrollado en cuanto a
fundamentacién, objetivos, contenidos y re-
ferencias. Tambien se ofrece una lista de re-
ferencias bibliogréaficas a manera de ilustra-
¢ién del tipo de contenidos especificos que
lo conformans

ESTRUCTURA BASIC}\ DE DE LOS
LOS TEMAS DEL DEL AREA
ORGANIZACIONAL

1. CONCEPCION DE LA RELACION
INDIVIDUO - TRABAJO
Ponderacion 2005: 15%. Ponderacion
2006: 15%

a. Concepciones de ser humano.

b. Teorias de las organizaciones.

c. Funcion de las organizaciones. Tipos de
organizacion.

d. Relacion de los procesos basicos en psi-
cologia con el trabajo

e. Ladindmica del conflicto como elemento
definidor de la dinamica organizacional.

f. Funcién de la Psicologia en el mundo del
Trabajo (su evolucién histérica desde sus
origenes hasta la actualidad).

g. Impacto de las nuevas formas de contra-
tacién sobre las caracteristicas psicol6-
gicas relacionadas con el trabajo.

2. COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

Ponderacion 2005: 35%. Ponderacidn
2006: 30%

Estudio del comportamiento a nivel de: El
individuo, los grupos y las organizaciones.
Cultura organizacional.

Clima organizacional,
Comunicacién,

Cambio-.

Conflicto y negociacién,

Toma de decisiones.

Poder y comportamiento politico,
Liderazgo.

Teorias de la Motivacién,
Socializacion.

Desarrollo organizacional.

FEER e o op

3. GESTION HUMANA EN LAS ORGANI-
ZACIONES

Ponderacion 2005: 35%, Ponderacion:
35%

Medicion y evaluacion organizacional,
Gestién por competencias.

Gestion estratégica y gestion humana,
Disefio y andlisis de cargo.

Planeacién y productividad,
Reclutamiento y Seleccién,
Capacitacién y desarrollo de carrera.
Gestion del desempefio,
Compensacién: salarios y beneficios,
Salud ocupacional: Estrés y riesgos
psicosociales.

TrER me as o

4. CONTEXTO Y PROYECCIONES DE
LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL
Ponderacion 2005: 15%. Ponderacion
2006: 20%

a. Fuerzas que moldean el mundo del tra-
bajo.

b. Eticay responsabilidad social,

¢. Desarrollo humano y gestién del cono-
cimiento.

d. Desempleo.
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e. Sindicalismo.

f. Psicologia de los emprendedores
(entrepreneurs)

g. Nuevas formas de trabajo y trabajo in-
formal.

h. Gestion de la calidad y el servicio.

ELEMENTOS DE DE ENFOQUE

El principal aporte que puede hacer la
psicologia al mundo del trabajo se inicia con
la conceptualizacion del ser humano en el
trabajo. Esta relacion no solo se circunscribe
al escenario tradicional en el marco de una
organizacion. Con los recientes fenémenos
de flexibilizacion de la relacion laboral, el
outsourcing, el aplanamiento de las organi-
zaciones, el trabajo independiente, el auge
de las empresas unipersonales, el énfasis en
las universidades del empresarismo, los al-
tos niveles de desempleo y, de subempleo,
la disminucion de la poblacion sindicalizada,
las propuesta de achicamiento del Estado,
el crecimiento del empleo temporal y de las
organizaciones de trabajo asociado, han lle-
vado a que el tradicional formato de trabajo
tipificado en un contrato laboral a término
indefinido haya disminuido sensiblemente
en nuestros paises. Hoy en dia se aprecia
un crecimiento de nuevas formas de contra-
tacién y por lo tanto de nuevas formas de
relacién entre un individuo y una organiza-
cion. Un egresado de psicologia debe estar
preparado y formado para actuar en el con-
texto actual de estas relaciones y yano debe
ver solamente la psicologia organizacional
sino la relacion psicologia y trabajo.

Para tener una vision completa de la re-
lacion psicologia y trabajo el abordaje (ana-
lisis, estudios, conceptualizacion, interven-
cion, etc.) no se debe circunscribir al mun-
do de la produccién y se debe incluir el
mundo del consumo, pues existe una mar-
cada relacién entre necesidades y
satisfactores.

Larelacion con el trabajo es una relacién
social y teorias como la Teorfa del Campo
de Kurt Lewin son fundamentales para com-

prender esta relacién y luego poder actuar
con elementos coherentes. La psicologia
social ha estudiado la manera como la con-
ducta individual cambia cuando esta
influenciada por la conducta de otros y este
fendmeno es inherente a la relacién psico-
logia y trabajo. Para entender factores tales
como el. desempefio, la comunicacién, las
representaciones sociales del individuo en
el trabajo, el estudioso debe remitirse y apo-
yarse en conceptos y estudios de la psicolo-
gia social.

En el analisis de la relacion laboral o re-
lacién de trabajo es necesario incluir la ca-
tegoria de conflicto como elemento funda-
mental y no puede excluirse ya que las con-
tradicciones entre los intereses, las concep-
ciones de los diferentes actores (Accionis-
tas, empleados, contratistas, estado, consul-
tores) hacen parte integrante de este siste-
ma. Se debe incluir en la formacion del Psi-
c6logo de pregrado el concepto de conflicto
(Bravermann, Motta, Morgan) y el de con-
tradiccion para poder entender la naturaleza
de las organizaciones.

El psicologo debe tener claridad acerca
de cual es surol y a quiénes sirve al interve-
nir en la relacion individuo—trabajo. La Psi-
cologia en ¢l contexto laboral y del trabajo
no solo optimiza rendimiento a través de las
labores clasicas sino también mediante la
actuacion desde lo clinico, desde lo ético
(claridad en el esquema de valores), desde
lo educativo (formacion para el trabajo).
Adicionalmente, es importante concebir que
la inversién en las condiciones de trabajo
es tan determinante o mas que la inversion
en equipos y herramientas, como factor que
tmpacta los fines de la organizacién.

El psicélogo debe tener una ubicacion
clara acerca de cual es el sentido de las or-
ganizaciones y como ellas establecen rela-
ciones de intercambio con los individuos v
con los grupos que ellos conforman. Para
ello debe conocer cudles son los enfoques
que proponen las funciones sociales de las
organizaciones: Perspectiva perspectiva fi-
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nanciera, perspectiva social, perspectiva
antropolégica, perspectiva histérica, pers-
pectiva comercial, perspectiva operativa,
perspectiva estructural, perspectiva politica
(Garret Morgan).

El psicélogo debe ser conciente de cual
es la insercién del trabajo en la economia de
mercado y de su racionalidad, teniendo cla-
ra la relacién entre crecimiento de la econo-
mia y el crecimiento de pais. El psicélogo
debe ser conciente del lugar que ocupa en el
trabajo, en la cadena productiva. El psicé-
logo debe estar en capacidad de cuestionarse
sl realmente esta trabajando para desarro-
llar su potencial humano articulado al desa-
rrollo de la organizacion o esta realizando
actividades puntuales enmarcadas dentro de
procesos tradicionales.

El psicélogo debe estar en capacidad de
diferenciar su ejercicio y su quehacer del de
otras disciplinas y profesiones, planteando
con claridad cudl es su aporte concreto al
entendimiento y a la dindmica de Ja relacién
individuo-grupo-empresa-entorno-trabajo.

Temas tradicionalmente vistos como pro-
cesos basicos en la psicologia estin siendo
en la actualidad demandados o propuestos
como vias de entendimiento o de interven-
¢ién en la relacién factor humano-trabajo,
bien sea en el contexto interno de una orga-
nizacién o por fuera de ella. Temas recien-
tes como el aprendizaje organizacional, la
gestion del conocimiento, la gestion de com-
petencias, o temas tradicionales como Ia
motivacion para el trabajo, la comunicacién,
la dindmica de los grupos pequeiios, etc. son
aportes que la psicologia puede y debe estar
en capacidad de hacer para entender e inter-
venir en el mundo del trabajo.

AREA 1: CONCEPCION DE LA
RELACION INDIVIDUO - TRABAJO

OBJETIVO:
El psicélogo colombiano debe estar en
capacidad de ubicar conceptualmente la re-

lacién entre un individuo y su relacién con
el trabajo con el fin de tener claridad al di-
sefiar estrategias de diagndstico, andlisis e
intervenci6n en dicha relacién desde la psi-
cologia como disciplina y como profesion,

CONTENIDOS TEMATICOS

a. Concepciones de ser humano.

b. Teorias organizacionales.

¢. Funcion de las organizaciones.

d. Relacion de los procesos basicos en Psi-
cologia con el trabajo.

e. Ladindmica del conflicto como elemento
definidor de la dindmica organizacional.

f. Funcion de la Psicologia en el mundo del
Trabajo (su evolucion histérica desde sus
origenes hasta la actualidad).

g. Impacto de las nuevas formas de contra-
tacion sobre las caracteristicas psicol6-
gicas relacionadas con el trabajo.

BIBLIOGRAFIA

Argyris, C y Schén, D.A. (1978).
Organizational Learning. Massachusetts:
Adison-Wesley, Reading.

Cane, Sh. (1998). Como triunfar a través de
las personas. Bogota: McGraw-Hill.
Davila, C (2001), Teorias Organizacionales.

Bogota: Editorial McGraw- Hill.

Edvinson, L. y Malone, M. (1998). E! capi-
tal intelectual. Bogota: Norma.

Gutman, E. El €@)?). Talento como solu-
cion. Editorial McGraw Hill

Marx, K K. El Capital.

Max-Neef, M. (1986). El desarrollo a esca-
la humana. Cepaur Fundacién DAG
HAMMARSKIJIOLD,

Morgan, G. (1996). Imagenes de la organi-
zacion; México: Alfaomega.

Motta, PR. (1994). La ciencia y el arte de
ser dirigente. Bogota: Tercer Mundo.
Muchinsky (2001). Psicologia Industrial

Edirorial Prentice Hall.

Nonaka, I. Y Takeuchi (1999). La organiza-
cion creadora de conocimiento. Mexico:
Oxford University Press.
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Riechheld, F. (1996). El efecto de la leal-
tad. Bogota: Norma. _

Sen, A. (1998). Capital Humano y Capaci-
dad Humana. En: Cuadernos de
Eeconomia. No: 29.

Ulrich, D. (1999). Recursos Humanos
Champion. Madrid: Ed. Granica.

AREA 2: COMPORTAMIENTO
HUMANOQ EN LAS ORGANIZACIONES:
INDIVIDUO, GRUPO, ORGANIZACION

El estudio del comportamiento
organizacional implica ¢l estudio del indi-
viduo, el grupo y la organizacion, que des-
de un enfoque interdisciplinario y a partir
de principios, teorias, modelos y métodos,
permite comprender el comportamiento del
individuo, en constante interaccién con el
medio que lo rodea.

Autores como Robbins (2001), definen
el comportamiento organizacional como un
campo de estudio que investiga las repercu-
siones que los individuos, grupos y estruc-
turas producen en el comportamiento, con
el fin de aplicar estos conocimientos al me-
joramiento de la eficacia de la organizacion,
asi como de la calidad de vida de quienes
las conforman. Otros autores como Hudgetts
y Altman (1996), se refieren al comporta-
miento en las organizaciones, como una dis-
ciplina académica que se ocupa de descri-
bir, entender, predecir y controlar el com-
portamiento humano, dentro de los ambien-
tes de trabajo.

Considerando lo amplio del concepto en
si mismo, para poder entender el comporta-
miento del individuo y el de los grupos, el
psicologo deberd contar con un amplio co-
nocimiento de las diferentes disciplinas que
aportan a su estudio y comprensién, tales
como la psicologia, que como ciencia basi-
ca, proporciona los elementos para enten-

der las diferencias individuales, ¢l aprendi-
zaje, la personalidad y la motivacién entre
otros, asi como la formacion en elementos
conceptuales y cientificos, para poder inves-
tigar los aspectos que afectan el desempe-
fio, 1a satisfacci6n en el trabajo, la eficacia y
los procesos de toma de decisiones, asocia-
dos a la productividad y efectividad
organizacional.

Otro campo de estudio que aporta a la
comprensién del comportamiento del indi-
viduo y los grupos en las organizaciones, es
la sociologia, en la cual el Psicologo se apo-
yara para entender los sistemas sociales, la
cultura, Ja dindmica de los grupos, las rela-
ciones de poder, los estilos de direccion y la
estructura organizacional. Como vinculo
entre los dos anteriores y retomando aspec-
tos de las ciencias bésicas, la psicologia so-
cial suma conceptos de la psicologia y la
sociologia para entender la influencia de los
grupos en los procesos organizacionales, asi
como de la medicion de actitudes y com-
portamiento en general.

La antropologia por su parte, desde una
concepcion mas macro, hace su aporte a
partir del conocimiento de los grupos hu-
manos y sus actividades, lo que amplia la
comprensi6n del comportamiento en los con-
textos organizacionales, relacionados con las
culturas, las actitudes y los valores funda-
mentales.

OBIETIVO

Que los psic6logos cuenten con una vi-
si6n amplia del campo aplicado de la Psico-
logia a las organizaciones, a partir de la com-
prensién y el andlisis de la estructura y los
procesos de interaccion que se generan a
partir de ésta, asi como la incidencia de es-
tas variables en el comportamiento, tanto
individual como grupal de quienes hacen
parte activa de ellas.
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ESTRUCTURA TEMATICA

TEMA
Fundamentos

del Comportamiento
Organizacional

Diferencias individuales,
variables demograficas,
aptitudes v habilidades

y procesos de toma de
decisiones.

Teorfas v estudios
motivacionales

Disefio macro y micro
de la Organizacién
Aspectos Situacionales
en el disefio de la
organizacion

Interaccion Individuo,
Grupo y Organizacién
Cultura organizacional
Clima organizacional

Comunicacion:

- Individual

- Grupal

- Organizacional

Liderazgo

Resolucion de conflictos
v Negociacién

Cambio y desarrollo
organizacional

OBJETIVO ESPECIFICO

Definir Ja importancia del “Comportamiento
Organizacional” y el aporte de las diferentes
disciplinas, para comprender las unidades
de anilisis correspondientes.

BIBLIOGRAFIA BASICA

Spector Paul, “Psicologia Industrial y
Organizacional”, Capitulo I, Introduccién,
Manual Modemo, 2da_ Edicién,

2002, Bogota

Aplicar el estudio de las diferencias
mmdividuales al estudio del comportamiento
organizacional para ampliar el reconocimiento
sobre su importancia en el desarrollo del
individuo y el desarrollo de 1a organizacion.

Gibson, Ivancevich y Donnelly,

“Las Organizaciones”, El comportarniento
y las diferencias Individuales,

Cap. 3, McGraw Hill, 2001

Identificar las teorias de la motivacion y hallar Gibson, Ivancevich y Donnelly,

las diferencias entre las teorias de contenido  “Las Organizaciones”, Teorias de

y las de proceso, desde un enfoque critico y Contenido y Teorias de Proceso,

de aplicaci6n a los contextos organizacionales. Cap. 5 y 6, McGraw Hill, Bogota, 2001

Determinar la importancia del disefio de 1a
estructura de la organizacion y su influencia
en el comportamiento de los individuos.

Gibson, Ivancevich y Donnelly,
“Las Organizaciones”, Disefio micro
de 1a organizacién, McGraw Hill, 2001

Identificar los aspcctos que conforman la Davis K, & Newstrom J.

cultura organizacional y relacionar su influencia “Comportamiento

en el comportamiento de los grupos. Humano en el Trabajo™, Sisternas
Establecer la distincion conceptual entre Sociales y Cultura Organizacional,
climay cultura e identificar los factores que ~ McGraw Hill, 8% Edicién, 1996
influyen en la percepcién del individuo sobre

su entomno.

Definir el término de “comunicacién” y
describir los elementos que influyen en su
efectividad en los procesos organizacionales.

Davis y Newstrom,
“Comportamiento Humano en el
Trabajo™ McGraw Hill, 1991

Comprender el concepto de liderazgo, aplicarlo Gordon, J, “Comportamiento

a los contextos organizacionales, Organizacional” El Liderazgo efectivo,
analizar criticamente las teorias que se Cap. 8 Prentice Hall, 1997

aproximan a su explicacion y establecer una

relacién entre el liderazgo, la estructura de la

organizacion y Ia cultura organizacional.

Ampliar el concepto de conflicto
organizacional e identificar estrategias para
su resolucién y manejo.

Gibson, Ivancevich y Donnelly,

“Las Organizaciones™, El comporta-
miento intergrupal y el manejo de
conflictos, Cap. 9, Addison Wesley, 1996
Comprender el concepto de desarrollo Stephen P. Robbins, Comportamiento

y cambio e identificar las diferentes estrategias organizacional: Teoria y prictica, Nove-
para el manejo del mismo en los contextos na edicion 2002, Prentice Hall
organizacionales,
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BIBLIOGRAFIA

Adrian Furnham, “Psicologia
Organizacional”, el Comportamiento
del Individuo en las Organizaciones.,
Editorial Oxford:, México, 2001.

David A. Kolg, y otros (1.974). , Psicologia
de las organizaciones : problemas con-
tempordneos, (paginas 18-34).

Eduardo Soto (2001)., Comportamiento
Organizacional., Thompson Leaming,, 2001

Fred Luthans, Robert Kreitner (1995).,
Modificacién de la conducta
organizacional. Octava edicién 1995,
Capitulo 7 y 10.

Keith Davis, John W, Newstrom (1.996).,
Comportamiento Humano en el Traba-
Jjo. , McGraw Hill., 1996

Hodgetts, Altman S. (1.991)., Comporta-
miento en las Organizaciones., McGraw
Hill, 1991

James L Gibson, John M., Ivancevich, James
Donnelly, Jr. (2.001)., Las Organizacio-
nes, Comportamiento, Estructuray Pro-
cesos, McGraw Hill, 2001.

Judith A. Gordon (1999)., Comportamiento
Organizacional., Prentice Hall Hispano-
americana., 1999.

Paul M. Muchinsky (2000)., Psicologia
Aplicada al Trabajo., Paraninfo,
Thompson Learning, Espaiia, 2000.

Paul Spector. (2002)., Psicologia Industrial
y Organizacional., Manual Moderno,
2da. Edicién, 2002, Bogoti

Richard Daft. (1992)., Organizaciones, el
comportamiento del individuo y de los
grupos humanos. Primer edicion 1992.
Primeros avances en el disefio de pues-
tos (paginas 230-250).

Rocart Andreu, Valor J.(1997)., La organi-
zacion en la era de la informacion :
Aprendizaje, innovaciony cambio. 1997,
Capitulo IX (paginas 195 a 219).

Rudolph F, Verderber. , Comunicacion Oral
Efectiva., Thompson Learning, 11°. Edi-
cion,

Stephen P. Robbins (2002), Comportamien-
to organizacional : Teoria y prdctica.
Novena edicion, Prentice Hall., 2002

AREA 3. GESTION HUMANA EN EN
LAS LAS ORGANIZACIONES

OBEJTIVO

En su formacion profesional el psicélo-
go debe tener un marco conceptual sobre la
manera como se relacionan las diferentes fun-
ciones 0 subsistemas de la gestion humana
entre si; asi como también sobre el impacto
de la calidad del manejo de estos temas enla
motivacion y el comportamiento de las per-
sonas y los grupos en su trabajo.

Con éste modulo se busca que los psico-
logos colombianos estén preparados para dar
respuesta a todo lo que las empresas y el
mundo del trabajo esperan del desempefio
de un psicélogo en la coyuntura econémica
actual. Es decir, se identifican las compe-
tencias, practicas que debe poseer el psico-
logo para contribuir a la productividad y los
resultados de la compaiiia y de la sociedad,
al tiempo que mantiene un equilibrio con los
aspectos humanos e interpersonales del tra-
bajo y encuadra su actuar en la naturaleza
especifica de cada organizacion y su cultura
organizacional.

La psicologia organizacional es la apli-
cacion de la psicologia a la organizacién, en
todos sus aspectos desde lo humano hasta
lo productivo. Es el talento humano quien
hace que la organizacién aprenda y sea com-
petente; el psicologo trae todo su saber a la
empresa, lo aplica en una serie de procesos
vitales para la misma, contribuye a que la
gente sea mas idonea, a que haga parte de la
empresa, a que esté motivada, a que su cli-
ma laboral sea el mas adecuado, a evaluarla
y buscar su desarrollo, a que ¢l momento de
su retiro sea el menos traumatico y orienta
para que las decisiones de la empresa siem-
pre sean las mas adecuadas en cuanto a su
talento humano.
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Finalmente, se espera que los psicélogos
tengan las competencias basicas para apli-
car en cada unae de las funciones de gestion
humana en la organizacion, con sentido prac-
tico, su bagaje en técnicas de medicion y
evaluacion y particularmente los principios
de confiabilidad, validez y equidad.

Lista de Temas:

Medicion y evaluacién organizacional
Gestién por competencias

Gestion estratégica y gestion hurnana
Disefio y analisis de cargo

Planeacion y productividad
Reclutamiento y Seleccién
Capacitacion y desarrollo de carrera
Gestion del desempeiio
Compensacién: salarios y beneficios
Salud ocupacional: Estrés y riesgos
psicosociales

SR EFR e fo o

BIBLIOGRAFIA

Muchinsky, P. (2002). Psicologia Aplicada
al trabajo. México: Thompson Editores.

Pereda, S. Y y Berrocal, F. (2001). Gestidn
de Recursos Humanos por competencias.
MMadrid : Editorial centros de estudios
Ramoén Areces, S.A.

Grados, I. (2000). Centros de evaluacién.
Meéxico: Manual Moderno.
Dessler, G (2001). Administracion de Per-
sonal. México: Pearson Educacidn.
Chiavenato, I. (2002). Gestion del Talento
Humano. Bogota, D.C.: Mc Graw Hill.

Luthans, Fred y Kreitner. (1979). Modifi-
cacion de la conducta organizacional.
Meéxico: , Trillas, 1979.

AREA 4; CONTEXTOYY
PROYECCIONES DE LA PSICOLOGIA DE
LAS ORGANIZACIONES Y DEL TRABAJO.

Se espera que los psicologos colombia-
nos estén en capacidad de:

Analizar analizar de manera critica las
ideologias y los modelos econémicos pre-

sentes en el mundo actual y c6mo éstas afec-
tan los procesos de las organizaciones en
relacidn con las personas y su realidad fren-~
te al mundo laboral.

Analizar el papel de la psicologia en los
procesos de responsabilidad social y ética
que deben tener las organizaciones colom-
bianas en la actualidad.

Describir y analizar las implicaciones
psicolégicas y sociales que tiene en las per-
sonas la sitnacion de desempleo, asi como
las formas de afrontar y desarrollar nuevas
estrategias para superar o dar respuesta a esta
situacién.

Describir la naturaleza, el contenido y las
tendencias en la transformacion de los mo-
dos de actuar y las acciones de los sindica-
tos y relacionarlos con el impacto que tie-
nen en las relaciones de poder, los acuer-
dos, convenios, costumbres que se traducen
en nuevas formas de actuacion de los sindi-
catos y nuevas formas de relacion laboral.

Describir las distintas dimensiones que
adquiere el mundo del trabajo dentro de los
modelos econémicos contemporaneos. Ana-
lizar las implicaciones que tienen las nue-
vas formas de trabajo informal, la incorpo-
racién de la mujer al mundo laboral, la
subproletarizacién del trabajo en el trabajo
parcial, subcontratado temporal, etc.

Analizar desde la psicologia los proce-
505 psicologicos y psicosociales vigentes en
las personas emprendedoras (Quienes ini-
clan nuevos negocios por cuenta propia).
Describir perfiles y experiencias de los crea-
dores de empresas y definir estrategias para
el desarrollo de la capacidad emprendedo-
ra.

LISTA DE TEMAS

a. Fuerzas que moldean el mundo del tra-
bajo

b. Etica y responsabilidad social

c. Desarrollo humano y gestion del cono-
cimiento
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d. Desempleo

Sindicalismo

f. Psicologia de los emprendedores
(entrepreneurs)

g. Nuevas formas de trabajo y trabajo in-
formal

h. Gestién de la calidad y el servicio

o
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