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Resumen:

El desarrollo de la Psicologia Laboral y de las Organizaciones se ha potenciado en las
ultimas décadas, debido a factores macrosociales, cambios acontecidos en la comunidad
organizacional que demandan de estos profesionales y el incremento de la oferta de
acciones profesionales desde el espacio profesional y académico. Empresarios,
directivos y trabajadores, tanto del sector estatal como no estatal, han ampliado la
representacion que se tiene del aporte que el psicologo organizacional puede hacer a la
organizacion, lo que se refleja en el incremento sostenido de la demanda de estos
profesionales en el plan de plazas de ubicacion laboral, las practicas preprofesionales y
la formacion de postgrado. Esto supone retos para la formacion académica, en términos
de: mayores niveles de competencias, alineacion entre el pregrado y el postgrado a partir
de la formacion por competencias, vinculos mas estrechos universidad-instituciones,
mayor aprovechamiento de las TICs, compromiso social y ética profesional.

Palabras claves: formacion por competencias, pregrado, postgrado, retos a la formacion,
perfil de la psicologia laboral y de las organizaciones

Abstract:

The development of Labor and Organizational Psychology has been strengthened in
recent decades, due to macrosocial factors, changes in the organizational community that
demand for these professionals, and the increase in the offer of professional actions from
the professional and academic space. Businessmen, managers and workers, both in the
state and non-state sectors, have expanded the representation that exists of the
contribution that the organizational psychologist can make to the organization, which is
reflected in the sustained increase in the demand for these professionals in the plan of
job placement places, pre-professional practices and postgraduate training. This poses
challenges for academic training, in terms of: higher levels of competences, alignment
between undergraduate and postgraduate based on competency training, closer
university-institution links, greater use of TICs, social commitment and professional ethics.
Key words: training by competences, undergraduate, postgraduate, training challenges,
occupational and organizational psychology profile.
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Introduccion.

En el presente trabajo se comparten algunas reflexiones de los autores acerca de la
situacion actual del perfil profesional del psicologo laboral y organizacional en Cuba, asi
como los retos que supone para la formacion de pregrado y postgrado la ampliacion e
incremento creciente de la demanda a estos profesionales.

La Psicologia Laboral y de las Organizaciones es una disciplina aplicada que se ocupa
del estudio de los aspectos subjetivos que se manifiestan y conforman en y a través de
la actividad laboral, en una organizacion concreta (Comisién Nacional de Carrera
Psicologia, 2017). Entre las tareas mas frecuentes de esta especialidad se encuentran:
el diagndstico organizacional, las practicas integradas de gestion del capital humano; la
gestion de la seguridad y salud laboral; mejorar la comunicacion, el rendimiento de los
equipos de trabajo, las relaciones intersubsistemas, el desempefio de gestores y
directivos; estudios de cultura, clima, del comportamiento de consumidores y clientes, de
identidad e imagen corporativa; disefio de proyectos y programas de desarrollo para la
efectividad organizacional ante necesidades de cambio e innovacion y las exigencias de
los actores y entornos econdmico, ambiental, politico, cultural y social (Diaz, Martinez,
Medina & Avila, 2020). El perfil profesional del psicologo laboral/organizacional abarca
un amplio espectro de funciones y tareas.

Antes de continuar, una declaracion necesaria. Los autores consideran que la
delimitacion de areas de actuacion o especialidades del perfil profesional de la Psicologia,
obedece a tendencias derivadas de la simplificacion necesaria para la investigacion y la
ensefanza, en las cuales es mas facil investigar o aprender un conocimiento si este se
encuentra fragmentado. No obstante, la realidad misma es integrada y compleja (en
numero de variables e interacciones entre ellas). Asi, los objetos de estudio requieren,
para su mejor comprension, de miradas y perspectivas multi, inter y transdisciplinares,
mas alla, incluso, de la ciencia psicologica. De esta forma, es fundamental propiciar en
estudiantes e investigadores un enfoque sistémico, que les permita aprehender las
relaciones entre los conceptos y variables, mas que estos mismos. Por tanto, un problema
profesional contextualizado en el ambito laboral, puede y debe ser, también, analizado
desde la perspectiva de la psicologia social, clinica y de la salud o educativa. De las
interrelaciones frecuentes entre estas disciplinas clasicas, han derivado
subespecialidades aplicadas emergentes, como: la Neuropsicologia, la Salud
ocupacional, la Psicologia del deporte, la Psicologia politica, Psicologia y género, la
Psicologia forense, la Psicologia ante emergencias y desastres, entre otras. En general,
todas las especialidades requieren, a su vez, del trabajo de los psicologos en equipos
multidisciplinarios, integrados por especialistas de otras ciencias. Para el caso de la
Psicologia Laboral y Organizacional son frecuentes las asociaciones con profesionales
de la Ingenieria Industrial, la Sociologia del Trabajo, la Ergonomia, las Ciencias de la
Administracion, la Economia, entre otras. De esta forma, el trabajo en equipo se convierte
en una competencia transversal para la formacion de la psicologia en general.
Probablemente, tal como ocurre en Cuba, en otros paises la Psicologia es una ciencia y
profesion de mucho atractivo popular. Es frecuente escuchar de la poblacion que “le
encanta la psicologia” y que “le hubiera gustado estudiarla”. También se puede escuchar,
sobre todo de aquellos que conciben una vision positivista de la ciencia, que “la psicologia
no es una ciencia” o “es una ciencia blanda”. Como diria Marti “La ciencia del espiritu,
menos perfeccionada que las demas por estar formada de leyes mas ocultas y hechos
menos visibles, ha de construirse sobre el descubrimiento, clasificacion y codificacion de
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los hechos espirituales” (Marti, J. 1975, p.347). Tarea nada facil para la psicologia, pero...
en todo caso, por compleja, inexacta y sorprendente, sumamente apasionante y muy
cientifica.

También es una de las profesiones mas afectadas por una representacion social
reduccionista, que casi siempre se limita al quehacer del psicélogo clinico, el
psicoterapeuta, que es lo que se ve usualmente en los medios. Ciertamente, esta ha sido
una de las areas de actuacion de la psicologia de mayor tradicion profesional, pero esa
realidad ha ido cambiando en los ultimos afios.

Desarrollo

En la ultima década se aprecia una demanda creciente y sostenida de profesionales
dedicados a la especialidad de la Psicologia Laboral y de las Organizaciones.

Se ha incrementado la solicitud de especialistas del &rea laboral en la gestion de capital
humano (en especial en los procesos de disefio de perfiles de cargos por competencias
y organizacion del trabajo, la seleccion, la evaluacién y la capacitacion/formacion), la
seguridad y salud en el trabajo, el diagnéstico sociopsicolégico de la efectividad
organizacional, la atencion integral a cuadros y reservas, la asesoria para los procesos
de cambio y desarrollo organizacional, por solo mencionar los mas significativos.

Entre los factores que han contribuido a la ampliacion del perfil de la Psicologia y en
particular de la Psicologia del trabajo en Cuba y a su mayor reconocimiento, se pueden
advertir influencias a nivel macrosocial y a nivel micro.

v' En la Constitucién de la Republica de Cuba queda refrendado en el articulo 1 que
“Cuba es un Estado socialista de derecho y justicia social, organizado con todos y para
el bien de todos... fundado en el trabajo, la dignidad, el humanismo, el bienestar y la
prosperidad individual y colectiva” (Constitucion de la Republica de Cuba, 2019, pag. 2).
Sin dudas, la Psicologia contribuye de manera sustantiva a conseguir este proposito
supremo. La Psicologia Laboral y de las Organizaciones, en particular, también se enfoca
a la finalidad de elevar la eficiencia y eficacia laboral a la par del desarrollo y el bienestar
de los trabajadores. De esta forma, contribuye a que el ambito laboral, en el cual los
adultos pasan un tercio de su vida, se convierta en un espacio donde se satisfaga la
diversidad de necesidades humanas vinculadas al trabajo, en especial, las necesidades
de realizacion, autorrealizacién, reconocimiento y estima, las cuales potencian el
desarrollo del talento humano que hoy las organizaciones laborales cubanas necesitan
para estimular el progreso socioeconomico del pais.

v’ Por su parte, el Modelo Econémico y Social Cubano de Desarrollo Socialista establece
como primer principio el desarrollo pleno e integral de los seres humanos, centrando su
eje estratégico VI en el desarrollo humano, la equidad y la justicia social (Congreso del
PCC, 2017). Los lineamientos 6, 103, 104, 105, 115y 116 de la Politica Econ6mica y
Social del Partido y la Revolucidén para el periodo 2016-2021, aprobados en el 7mo
Congreso del PCC se relacionan con la aplicacion de métodos participativos de direccion,
la capacitacion continua de los trabajadores para mitigar impactos sociales y
medioambientales y el vinculo universidad — empresa. En la implementacién de los
mencionados lineamientos la Psicologia Laboral y de las Organizaciones juega un rol
relevante. Todos forman parte del perfil profesional de estos especialistas.

v' En 2007, en Cuba se legitimaron las Normas Cubanas 3000, 3001 y 3002 para la
implementacion del Sistema de Gestidon Integrada de Capital Humano. Estas normas,
desde entonces, han constituido un referente metodoldgico para estimular el desarrollo
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de la fuerza de trabajo, a partir de dos principios fundamentales: la alineacion estratégica
de este sistema con la estrategia de la organizacion y la integracion entre sus procesos
de gestién de capital humano (GCH). La adopcion de este enfoque cientifico en las
practicas de GCH ha requerido de especialidades preferentes, entre las que se encuentra
la Psicologia Laboral y Organizacional. Los departamentos de gestion de recursos
humanos han sido uno de los espacios por excelencia de ubicacion de psicélogos
dedicados al trabajo, en una amplia diversidad de tareas.

v Cuba emitié en septiembre de 2017 el decreto presidencial No. 19 que organiza el
proceso de elaboracion del Programa Nacional para el Desarrollo Sostenible hasta el
2030 (para la implementacién de la Agenda 2030). En dicha agenda, el objetivo nimero
ocho se dedica a alcanzar el trabajo decente y el crecimiento econémico. Segun la
CEPAL (2016) para conseguir el desarrollo econdémico sostenible, las sociedades
deberéan crear las condiciones necesarias para que las personas accedan a empleos de
calidad, estimulando la economia sin dafiar el medio ambiente. También tendra que
haber oportunidades laborales para toda la poblacibn en edad de trabajar, con
condiciones de trabajo decentes. La contribucién desde la Psicologia del Trabajo a este
objetivo es clara, si bien se considera que todos los objetivos de la agenda 2030, de
alguna manera, estan relacionados con el desempeio efectivo de las organizaciones
laborales.

v' En octubre de 2014 se cre6 la Consultoria Psicolégica para la Gestion del Desarrollo
Organizacional (PSIGEDO), adscrita a la Sociedad Cubana de Psicologia. La creacion
de este proyecto se debi6 a la elevada demanda de las empresas estratégicas del pais
para la capacitacion y la realizacion de diversos servicios cientifico-técnicos relacionados
con el perfil de la Psicologia del Trabajo. De esta forma, desde su creacion hasta la fecha,
se han realizado mas de 114 acciones profesionales a mas de 50 empresas y
organizaciones de todo el pais, llegando a alrededor de 5642 trabajadores, especialistas
y directivos. Estas acciones han contribuido a mostrar la diversidad de problematicas
organizacionales que un psicélogo puede diagnosticar e intervenir y le han aportado
mayor reconocimiento y prestigio a la profesion.

v Incremento sostenido de solicitudes de plazas en perfil organizacional (La Habana).
Esta se considera un efecto de los hechos anteriores y, a la vez, una causa que ha
propiciado la amplitud del perfil de la Psicologia del Trabajo. En Cuba, el estado garantiza
una ubicacion laboral a todos los estudiantes graduados de los cursos regulares diurnos.
De esta forma, cada graduado de curso regular diurno tiene asegurada una ubicacion
laboral que debe responder a su perfil y direccion de residencia y cada plaza debera ser
ocupada por un graduado universitario del territorio. Para el caso de La Habana, se
evidencia un incremento de plazas vinculadas al perfil de la Psicologia del Trabajo en la
Ultima década. Sin dudas, este cambio responde a un mayor conocimiento de lo que un
psicologo laboral puede aportar y a la necesidad sentida por las organizaciones de contar
con estos profesionales para dar solucién a multiples problematicas organizacionales.

v' Consolidacion de la formacién de postgrado e incremento de esta demanda. Algo
similar ha ocurrido con las solicitudes de las organizaciones para la formacion de
postgrado de sus especialistas (en Psicologia y ciencias afines). En los ultimos afios, se
han incrementado las solicitudes para la formacion de master y doctores en la
especialidad de Psicologia Laboral y de las Organizaciones. Esto también se relaciona
con la experiencia adquirida en esta formacion de postgrado. La Maestria en Psicologia
Laboral y de las Organizaciones de la UH ya cumplié en 2019 sus 20 afios y ha sido
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acreditada de excelencia en 2010 y ratificada en 2018 por la Junta de Acreditacion
Nacional. Este programa ofrece herramientas conceptuales y metodolégicas para
promover el desarrollo humano y organizacional, considerando los indicadores tangibles
tradicionales y los componentes psicosociales o intangibles en la organizacion. Hasta la
actualidad, han egresado del programa 111 graduados y se encuentra en su 8va edicién
en curso. (Diaz, Martinez, Medina & Avila, 2020). El doctorado, por su parte, ha recibido
también un mayor niumero de solicitudes institucionales en investigaciones relacionadas
a esta area, siendo el grupo mas numeroso de doctorandos el de esta especialidad dentro
del programa.

v/ Las practicas preprofesionales en esta especialidad también han recibido mayor
demanda de las organizaciones en los Ultimos afios. Estas se han dedicado a dos
acciones claves para las instituciones cubanas: el disefio de perfiles de cargos por
competencias, el cual se constituye en el ndcleo central para la implementacion del
sistema integrado de gestion de capital humano por competencias (antes mencionado),
el diagnostico sociopsicoldgico de la efectividad de las organizaciones, el cual es una
fase imprescindible para los procesos de cambio, en especial, el perfeccionamiento
empresarial implementado por numerosas organizaciones laborales como programa de
desarrollo empresarial. Recientemente, se incorporo la evaluacion de las modalidades de
trabajo a distancia y teletrabajo, debido a su implementacién en el pais a raiz de la
pandemia.

En el mundo del trabajo se ha convertido en una maxima que: son las personas las que
aportan un valor agregado y marcan la diferencia ante la competitividad y el dinamismo
de los cambios. Desde las declaraciones de leyes y modelos rectores cubanos, lograr el
bienestar humano y la justicia social se constituyen en fines en si mismos, mas alla de
ser estrategias para conseguir el progreso a nivel macrosocial y la eficiencia y eficacia en
las organizaciones laborales. No se puede perder de vista en las practicas cotidianas. En
esta batalla se inserta, también, la Psicologia Laboral y Organizacional y resulta medular
la calidad de la formacién que se brinda a los profesionales en esta esfera, tanto a nivel
de pregrado como de postgrado. Sobre algunos de los retos que supone esta formacion
se debate a continuacion.

Retos a la formacién de pregrado y postgrado en Psicologia Laboral y de las
Organizaciones

Todas las exigencias que se le plantean a los profesionales de esta esfera, suponen retos
para la formacién a nivel de pregrado y para la formacion continua. Algunos de estos
retos son:

v Continuar perfeccionando la formacién por competencias y en especial la evaluacién
de las competencias, como evidencias de la formacién. La Conferencia Internacional del
Trabajo, en su 972 Reunion (junio 2008), se pronuncié sobre la importante funcion del
fortalecimiento de las competencias para el desarrollo econémico y social y el trabajo
decente. Puso de manifiesto que la educacion, la formacion y el aprendizaje permanente
son los pilares fundamentales de la empleabilidad, el trabajo decente y el desarrollo
empresarial sostenible. (Billorou, Pacheco, & Vargas, 2011). Las competencias se
conciben de forma holistica e integral. Se generan a partir de la sinergia entre
conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes, motivaciones y valores que se
contextualizan en la solucién de un problema profesional.



v’ La formaciéon por competencias es novedosa para las universidades cubanas. La
carrera de Psicologia es una de las pioneras en la implementacion de este disefio
curricular, por lo cual se necesita mantener un observatorio de su avance y resultados.
Hay mucho que aprender aun sobre este tipo de formacion y la experiencia va mostrando
gue uno de los mayores retos se relaciona con la evaluacion de las competencias, la cual
permite retroalimentar al programa sobre su eficacia en el desarrollo de las mismas. En
el caso de la formacion por competencias, a diferencia de la formacion tradicional, la
evaluacién no es el final del ciclo, sino su punto de partida, sobre el cual se debe
estructurar lo que el estudiante debe saber hacer y saber ser como parte de esas
competencias y luego se establece cédmo formarlas (didactica). Sin dudas, el énfasis esta
en el aprendizaje / autoaprendizaje del estudiante y no en la ensefianza. Segun Moreno
(2016) el enfoque por competencias ofrece mayores oportunidades de crear situaciones
portadoras de sentido, por el simple hecho de que relaciona los saberes con las practicas
sociales, desde las mas filosdéficas a las mas realistas. El punto de partida de la formacion
por competencias siempre sera una situacion-problema. De acuerdo con este autor,
supone la capacidad para efectuar la transferencia de los conocimientos a la practica.
Se coincide con Moreno (2016) en que “generar aprendizaje relevante en la formacion
por competencias requiere implicar activamente al alumno en procesos de busqueda,
estudio, experimentacion, reflexion, aplicacion y comunicacion del conocimiento.
Demanda estimular la metacognicion de cada alumno, su capacidad para comprender y
gestionar su propio y singular proceso de aprendizaje y de aprender a aprender” (Moreno,
2016, pag. 248-249).

Uno de los procesos mas complejos de la formacién por competencias es la evaluacion
de las mismas. Segun Cubero-lbanez, Ibarra-Saiz y Rodriguez-Gémez (2018) la
complejidad en la evaluacion competencial es comprensible, teniendo en cuenta que se
evalla un constructo que integra distintos elementos. Evaluar el nivel de desarrollo de
una competencia requiere la determinacion de niveles de dominio y el establecimiento de
indicadores y evidencias que permitan ser medidas. Es necesario establecer una
definicion de cada nivel para diferenciar el umbral, de forma que “se vincule de modo mas
directo el aprendizaje y/o adquisicion/desarrollo de la competencia con su evaluacion”
(Villa & Poblete, 2011, p. 152).

Para ello, son muy Utiles los indicadores de las competencias, los cuales describen
cualitativamente lo que se espera del estudiante en la solucion de una situacion /
problema profesional en términos operativos-globales. Uno de los instrumentos mas
utilizados para la evaluacion de competencias son las rubricas, en las cuales se
diferencian niveles de desarrollo de las competencias a partir de sus indicadores. Esto
posibilita la autogestion del aprendizaje del estudiante y su autoevaluacion o evaluacion
por pares, activando recursos metacognitivos. En definitiva, se trata de un transito de una
evaluacion del aprendizaje hacia una evaluacion para el aprendizaje y como aprendizaje,
centrada en el proceso, mas que en el resultado.

v' Atender y reducir la brecha entre la formacion profesional de los egresados y las
exigencias del ambito laboral. Muchas evidencias empiricas y cientificas dan cuenta de
gue existe una brecha entre lo que un estudiante universitario aprende y es capaz de
saber hacer y lo que se le exige como profesional, una vez graduado. Los propios
egresados ofrecen testimonios de su inseguridad a la hora de enfrentarse a los complejos
problemas profesionales que se le plantean en el ambito laboral y la necesidad de
continuar estudiando para resolverlos de forma efectiva. De hecho, el enfoque de gestién
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y formacion por competencias derivé de los hallazgos cientificos que revelaron las
diferencias entre las capacidades que se forman en el ambito educativo y las
competencias que se requieren en el ambito laboral, en toda su complejidad. Por ello,
cada vez mas las universidades han recurrido a disefios curriculares por competencias,
los cuales pretenden reducir la brecha universidad-empresa, atendiendo a las exigencias
laborales que se le plantean a los futuros profesionales en su espacio laboral. Ello supone
considerar todas las dimensiones de las competencias: saber, saber hacer, saber estar,
guerer hacer y poder hacer, que, de forma integrada, constituyen el saber sery potencian
el desempefio superior del profesional. Una de las estrategias mas recurridas y utilizadas
en la formacién de los estudiantes de la carrera de Psicologia (no la Unica) es la
realizacion de practicas preprofesionales desde el primer afio de la carrera. En estas
practicas se sintetiza el vinculo entre la teoria y la practica, entre lo cientifico y lo
profesional, en un espacio real concreto que contextualiza las situaciones profesionales
a resolver. Esto permite acercar el mundo académico al ambito laboral y conciliar
exigencias de cada uno. Ademas, las préacticas preprofesionales son un espacio por
excelencia para el levantamiento y actualizacion de los problemas profesionales que se
le realizan a la Psicologia en sus diferentes areas de actuacion. Otra estrategia mas
reciente es la preubicacion laboral de los estudiantes desde el afio terminal de la carrera
en la plaza que le fue otorgada, lo cual queda establecido en la Resolucién 29/2019 del
Ministerio de Educacion Superior. Se espera que el vinculo entre el estudiante y la
institucion laboral contribuya a su preparacion para el empleo. No obstante, el
seguimiento al egresado no termina con su definitiva ubicacion en el puesto de trabajo,
sino que se mantiene el monitoreo durante su periodo de adiestramiento laboral. Esto
permitira identificar, a partir de sus experiencias, debilidades de la formacion o del disefio
del puesto de trabajo, con el fin de disminuir la brecha entre el ambito académico y
profesional y abarcar la amplitud del perfil profesional del psicélogo, en cualquiera de sus
esferas de actuacion.

v Lograr mayor alineacion entre la formacién de pregrado y postgrado a través de las
competencias profesionales. En la formacion de la Psicologia en Cuba se ha avanzado
mas en el disefio por competencias a nivel de pregrado. El postgrado se ha incorporado
recientemente al esfuerzo por concebir una formacién por competencias, que de
continuidad al desarrollo de las competencias profesionales del perfil de la Psicologia; lo
cual se considera medular para completar el ciclo formativo. Para el postgrado puede ser,
incluso, mas expedito, puesto que los especialistas y sus organizaciones de pertenencia
tienen mas claridad en las demandas y problemas profesionales que necesitan resolver,
lo cual facilita la identificacién y desarrollo intencionado de las competencias claves
asociadas al desemperio de estos profesionales. Esta alineacion entre la formacion por
competencias en el nivel de pregrado y postgrado posibilita que no haya una ruptura entre
ambas, basicamente la diferencia estaria en los niveles de desarrollo aspirados en las
competencias profesionales, que para el caso del postgrado, deben ser superiores. Por
ello, desde la Comision Nacional de la Carrera de Psicologia y los colectivos de carrera
de cada Centro de Educacion Superior se intenciona el disefio de los programas de
postgrado por competencias.

No obstante, vale sefialar que un programa (sea un plan de estudios de pregrado, una
maestria 0 un doctorado) no es suficiente para alcanzar la formacién plena de
competencias laborales. La formacion se debe sustentar en estrategias sistémicas y
sisteméticas que contribuyan de manera continua al desarrollo y ajuste de las
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competencias a las nuevas exigencias laborales planteadas por los cambios
permanentes del contexto organizacional. En el &mbito laboral, procesos de gestion de
capital humano como: la seleccion, la evaluacién del desempefio, la comunicacion y el
plan de carrera en las organizaciones contribuyen a lograr resultados mas efectivos y
duraderos si se articulan con las acciones formativas (Medina, 2019). Segun Moreno
(2016) las competencias son dindmicas y siempre se pueden perfeccionar en un
continuum progresivo. O sea, siempre se puede ser mas competente y las competencias
se enriquecen con su uso.

v Aprovechar las ventajas de las TICs para la formacion de pregrado y postgrado.
Muchas son las ventajas que ofrecen las TICs para la formacion. Sin embargo, en Cuba
han sido insuficientemente explotadas por multiples razones, entre las mas comunes: la
insuficiente infraestructura tecnoldgica, las dificultades para la conectividad y su costo.
No obstante, el aislamiento fisico impuesto por la pandemia de la COVID 19 ha obligado
el uso de estas tecnologias y sus ventajas han sido constatadas. En este sentido, se
necesita un disefio de la formacion diferente, que facilite la autonomia, autogestion del
aprendizaje y la independencia del educando, para lo cual se deben reconstruir los roles,
espacios y procesos involucrados. A la complejidad propia de una formacion y evaluacion
por competencias, se suma entonces, el reto de disefiar un procedimiento de evaluacion
competencial a través de un entorno virtual de aprendizaje.

v' Estrechar vinculos y firmar convenios de colaboracion entre la facultad y las entidades
laborales. En muchos paises, incluida Cuba, se ha legitimado desde el estado la
necesidad de establecer vinculos mas estrechos entre las universidades y las
instituciones sociales, para estimular el desarrollo y progreso socioeconomico. Si las
producciones de la ciencia no se aplican en las empresas y no se ponen al servicio del
bienestar social, se convierten en ciencia inerte; asi mismo, si las practicas de las
organizaciones no se basan en criterios cientificos, se pierde eficiencia y eficacia. En este
reto también se enfrasca la Facultad de Psicologia, pues se considera que existe un
potencial de la Psicologia insuficientemente aprovechado por la sociedad y sus
instituciones. Algunos hallazgos investigativos de diversos proyectos no se aplican o no
llegan a manos de decisores clave para ser bien utilizados y, a la vez, algunos problemas
profesionales que pueden ser atendidos por la facultad no son identificados. En este
sentido, se han establecido estrategias, como: realizar ferias de empleadores cada afo,
con la participacion de potenciales o actuales instituciones empleadoras de psicdlogos;
la exigencia de firmar convenios de colaboracion para unidades docentes o entidades
laborales que son escenarios de practicas preprofesionales y dar seguimiento a los
graduados universitarios de la carrera. Se espera que con esta estrategia disefiada y
controlada se contribuya a mejorar los lazos entre la Psicologia y la sociedad en general.
v’ Contribuir a la preparacion de tutores externos en las unidades docentes y entidades
laborales. Uno de los aspectos que afectan de manera favorable o desfavorable el
desempeiio de las practicas preprofesionales se relaciona con la tutoria de los
especialistas de los centros receptores (sean unidades docentes o entidades laborales).
La calidad de la atencion a los estudiantes contribuye a mejores resultados de las
practicas y a la mejor formacién de los estudiantes. Sin embargo, la insuficiente
preparacion y atencion de los tutores externos ha sido identificada como uno de los
aspectos que se deben mejorar, segun el criterio de los estudiantes, a partir de
investigaciones realizadas en la Facultad de Psicologia (Aldana, 2020). Por lo tanto, en
el marco de los convenios suscritos entre la facultad y las unidades docentes o entidades
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laborales, las propias practicas preprofesionales pueden servir como espacios para la
capacitacion y formacion de los especialistas que actlan como tutores externos de los
estudiantes. Para ello, los programas de las practicas se deben acompafar de talleres
metodoldgicos y de resultados, donde participen de forma conjunta tutores internos,
externos y estudiantes. Esto puede convertirse en un atractivo para los tutores externos,
ya que no tienen otra compensacion derivada de su labor de tutoria, convirtiéndose en
ganancia para ambas partes.

v/ Mantener la piramide de investigacion (doctorados-maestrias-diplomas-practicas
preprofesionales). La complejidad de las investigaciones en la contemporaneidad
requiere del trabajo investigativo en grupo. En los ultimos afios, se ha experimentado
como una necesidad en los proyectos de investigacién de la facultad y del area de la
Psicologia Laboral y Organizacional en particular. Asi, el trabajo en equipo se constituye
en buena practica en la investigacion, potenciando los resultados individuales y
colectivos. Cada proyecto de investigacidn se estructura y nutre de ejercicios de practicas
preprofesionales, trabajos de diploma, hasta los disefios mas complejos a nivel de
maestria y doctorados. De esta forma, un estudiante puede transitar, durante varios afos,
en un proyecto de investigacion por varios niveles, fortaleciendo su identidad con la
profesion y el compromiso con el proyecto al cual pertenece. Gracias a esta concepcion
la disciplina de Psicologia Laboral y de las Organizaciones ha alcanzado dos premios de
la Academia de Ciencias de Cuba (2015, 2019) y dos premios Alma Méater (2002, 2010).
Por ello, la facultad se ha propuesto como politica integrar a los estudiantes de ambas
modalidades de estudio a los proyectos de investigacion desde el primer afio de la
carrera, en cuyo seno puede defender, en su afio terminal, su tesis de diploma o examen
estatal con ejercicio profesional.

Conclusiones:

La Psicologia Laboral y de las Organizaciones es un area aplicada de la Psicologia como
ciencia y profesion que ha recibido una demanda creciente en los ultimos afios. Se ha
incrementado la solicitud de especialistas del area laboral en la gestion de capital humano
(en especial en los procesos de disefio de perfiles de cargos por competencias y
organizacion del trabajo, la seleccion, la evaluacion y la capacitacion/formacion), la
seguridad y salud en el trabajo, el diagndstico sociopsicologico de la efectividad
organizacional, la atencion integral a cuadros y reservas, la asesoria para los procesos
de cambio y desarrollo organizacional, entre los mas significativos. Se espera que este
crecimiento se sostenga debido a factores macro y microsociales que caracterizan al
contexto cubano. Ello supone retos para la formacion a nivel de pregrado y de postgrado,
para los cuales se debe fortalecer la preparacién de docentes e instituciones rectoras y
acompafiantes (unidades docentes, entidades laborales). Entre los retos mas complejos
se encuentra la formacion continua por competencias y, en particular, la evaluacion de
competencias, que constituye piedra angular de este disefio curricular. Sin dudas, son
retos que se asumen con el compromiso ético y social que caracteriza a los profesionales
y educadores de esta ciencia y a los psicologos organizacionales como dignos
representantes de esta profesion.



Referencias bibliograficas

v

Aldana, K. (2020). Evaluacion de las practicas preprofesionales de la Facultad de
Psicologia de la Universidad de la Habana. Tesis de Diploma. Facultad de Psicologia,
Universidad de La Habana.

Ministerio de Justicia. Constitucién de la Republica de Cuba (2019). Gaceta Oficial
de la Republica de Cuba. Disponible en:
http://www.gacetaoficial.gob.cu/es/constitucion-de-la-republica-de-cuba-
proclamada-el-10-de-abril-de-2019

CEPAL (2016). Agenda 2030 y los Objetivos de Desarrollo Sostenible. Una
oportunidad para América Latina y el Caribe. Publicacion de las Naciones Unidas.
Disponible en: www.cepal.org

Comisién Nacional de Carrera Psicologia (2017). Plan de Estudios E. Programa de
la disciplina Psicologia Laborla y de las Organizaciones.

Congreso del Partido Comunista de Cuba (PCC). (2017). Documentos del 7mo
Congreso del Partido Comunista de Cuba (l). Lineamientos de la Politica Econdmica
y Social del Partido y la Revolucion para el periodo 2016-2021. La Habana: UEB
Grafica de Villa Clara. Empresa de Periodicos.

Congreso del Partido Comunista de Cuba (PCC). (2017). Documentos del 7mo
Congreso del Partido Comunista de Cuba (I). Conceptualizacion del Modelo
Econdmico y Social Cubano de Desarrollo Socialista. Bases del Plan Nacional de
Desarrollo Economico y Social hasta el 2030: Vision de la Nacion, Ejes y Sectores
Estratégicos. La Habana: UEB Gréfica de Villa Clara. Empresa de Periédicos.
Billorou, N., Pacheco, M., & Vargas, F. (2011). Guia para la evaluacion de impacto
de la formacion. Montevideo: OIT/CINTERFOR.

Cubero-Ibafez; Ibarra-Saiz y Rodriguez-Gomez (2018). Propuesta metodoldgica de
evaluacion para evaluar competencias a través de tareas complejas en entornos
virtuales de aprendizaje. Revista de Investigacion Educativa, 36(1), 159-184.

Diaz M., Martinez M., Medina A. y Avila A. (2020). Formacion de masteres en
Psicologia Laboral y de las Organizaciones en: Colectivo de autores. Psicologia
Laboral y Organizacional. Avances y Perspectivas de la formaciéon de masteres en
Cuba. lera ed. La Habana: Editorial Cubasolar. ISSN digital: 978-959-7113-65-2.
Medina, A. (2019) Disefio y validacion de un programa de formacion de competencias
para la gestion eficaz de la seguridad y salud en el trabajo. Revista Katharsis Namero
28 (2019) julio-diciembre, pag. 42-58. https://doi.org/10.25057/issn.2500-5731.
Moreno, T. (2016). Evaluacion del aprendizaje y para el aprendizaje: reinventar la
evaluacion en el aula / Tiburcio. -- México: UAM, Unidad Cuajimalpa, 2016.

Villa, A., & Poblete, M. (2011). Evaluacion de competencias genéricas: principios,
oportunidades y limitaciones. Bordon: Revista de Pedagogia, 63(1), 147-170.

10


https://doi.org/10.25057/issn.2500-5731

