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Introduccion: una genealogia de mas de un siglo

La psicologia organizacional contemporanea no nace en un laboratorio aislado ni surge por
generacion espontanea en los departamentos de recursos humanos de las multinacionales. Es
el resultado de un proceso histérico de mas de un siglo, tejido entre fabricas de Estados
Unidos, hospitales de guerra, universidades europeas, institutos brasilefnos y colombianos, y
consultorias que adaptaron marcos foraneos al tejido productivo latinoamericano.
Comprender esa genealogia no es erudicién accesoria: es la unica manera de reconocer que
cada instrumento, cada politica de seleccién, cada programa de bienestar y cada modelo de
liderazgo que hoy se aplica en una empresa de Medellin, Bogota, Ciudad de México o Sao
Paulo arrastra supuestos teoricos, intereses econdmicos y apuestas éticas construidas por
autores concretos en momentos concretos.

Este capitulo reconstruye cuatro grandes momentos de esa historia: las raices industriales con
Taylor, Mlnsterberg, Scott y los estudios Hawthorne de Mayo; la transicién hacia la psicologia
organizacional impulsada por Maslow, Herzberg y Schein junto con la consolidacion
institucional de la APA Division 14 SIOP en 1945; el giro contemporaneo hacia la gestion
integral del talento humano con los aportes latinoamericanos de Chiavenato, Toro y Peir6; y el
perfil profesional actual del psicologo organizacional bajo estandares de la Ley 1090 de
Colombia, los lineamientos de COLPSIC, la Organizacion Internacional del Trabajo OIT y las
directrices de la norma ISO 30414 sobre capital humano. El estudiante podra, al terminar,
examinar cualquier practica empresarial contemporanea con la lente de su linaje historico y
detectar con claridad qué supuestos fundacionales siguen operando bajo la superficie de los
discursos modernos de innovacion, agilidad o transformacion cultural.
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Raices de la psicologia industrial: Taylor, Miinsterberg y los

estudios Hawthorne

La psicologia industrial nace formalmente entre 1911 y 1913 con tres obras casi simultaneas.
Frederick Winslow Taylor publica en 1911 los Principios de la administracion cientifica, texto
que propone estudiar cada tarea productiva como objeto medible: cronometrar movimientos,
eliminar gestos innecesarios, estandarizar la mejor manera de hacer cada operacion y pagar
por pieza producida. Aunque Taylor era ingeniero mecanico, su obra fijé el marco mental que
heredaron los primeros psicologos aplicados: la fabrica como laboratorio, el trabajador como
variable y el rendimiento como criterio rector. En ese mismo ano, Walter Dill Scott, psicologo
de la Universidad Northwestern, publica obras pioneras sobre publicidad aplicada y
demuestra que los principios de la psicologia experimental podian orientar decisiones sobre
mensajes comerciales, disposicion de vitrinas y seleccion de vendedores. Sin embargo, el
texto considerado acta fundacional de la disciplina llega en 1913: Hugo Mdunsterberg,



psicologo aleman formado con Wilhelm Wundt y trasladado a Harvard por invitacion de
William James, publica su obra sobre psicologia y eficiencia industrial. Mlnsterberg articula
por primera vez los tres problemas centrales que definiran el campo durante medio siglo:
encontrar al trabajador mejor dotado para cada puesto (seleccion), obtener de cada
trabajador el mejor desempeno posible (capacitacion y condiciones fisicas) y asegurar los
efectos deseados en la produccion y el consumo (mercadotecnia).

Entre 1924 y 1932, en la planta Hawthorne de la Western Electric en Cicero, lllinois, se
desarrolla el experimento mas influyente de la historia del campo. Elton Mayo, profesor
australiano de Harvard, junto con Fritz Roethlisberger, William Dickson y el apoyo
metodolégico del Consejo Nacional de Investigacién, lideran una serie de estudios que
comenzaron buscando el nivel 6ptimo de iluminacion para la productividad. El hallazgo
desconcert6 a los investigadores: la produccion aumentaba tanto cuando se incrementaba la
iluminacion como cuando se reducia. La explicacion no residia en la fisica sino en Ia
psicologia social: los trabajadores respondian al hecho de ser observados, escuchados y
considerados parte de un grupo experimental con identidad propia. Nacia asi el efecto
Hawthorne y, con él, el reconocimiento del grupo informal, las normas sociales de produccion
y las relaciones humanas como variables criticas.
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Transicion de la psicologia industrial a la organizacional

La segunda guerra mundial marca un segundo salto institucional. Entre 1941 y 1945,
psicologos aplicados participan masivamente en seleccion de pilotos, disefio de cabinas,
entrenamiento de operadores de radar y evaluacion de moral de tropas. Ese cuerpo de
experiencia cataliza en 1945 la creacion de la Divisién 14 de la Asociacion Americana de
Psicologia, inicialmente llamada Division de Psicologia Industrial y de los Negocios, que en
1982 adoptara el nombre de Sociedad de Psicologia Industrial y Organizacional SIOP. En 1943,
Abraham Maslow publica en una revista cientifica estadounidense su teoria sobre una
jerarquia de necesidades humanas, proponiendo cinco niveles que escalan desde lo
fisiologico y la seguridad hasta la afiliacion, la estima y la autorrealizacion. Frederick
Herzberg, psicologo de la Universidad Case Western Reserve, dio un paso decisivo en 1959
con su teoria de los dos factores o teoria de higiene y motivacion: los factores higiénicos
(salario, condiciones fisicas, politicas de la compafia, supervisidon) previenen insatisfaccion
pero no generan motivacion, mientras que los factores motivadores (logro, reconocimiento,
trabajo en si mismo, responsabilidad, crecimiento) si elevan el compromiso.

Pero el hito que cierra esta transicion es Edgar Schein, psicélogo del Instituto Tecnolégico de
Massachusetts, quien en 1965 publica un texto pionero titulado en espafol psicologia
organizacional donde, por primera vez con contundencia académica, delimita el campo.
Schein argumentdé que la organizacion no es la suma de individuos ni de grupos, sino un
sistema abierto con cultura propia, niveles visibles e invisibles (artefactos, valores declarados,
supuestos basicos subyacentes) y dinamicas que requieren una psicologia especifica, distinta



de la industrial clasica y de la psicologia social pura. Su modelo cultural de tres niveles,
profundizado en obras posteriores sobre cultura y liderazgo organizacional, sigue siendo la
referencia mas utilizada en consultoria especializada a nivel mundial, incluyendo programas
de posgrado en universidades colombianas.
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Gestion del talento humano en el siglo XXI

El ultimo cuarto del siglo XX y las primeras décadas del XXI consolidan la tercera fase del
campo: la psicologia del trabajo y de las organizaciones, abreviada PTO o, en la nomenclatura
europea impulsada por la Asociacién Europea de Psicologia del Trabajo y las Organizaciones
EAWOP, psicologia WO. Idalberto Chiavenato, administrador y psicélogo brasilefio, publica en
1999 su obra sobre administracion de recursos humanos, texto que reformated la ensehanza
universitaria de la disciplina en todo el hemisferio. Chiavenato propuso el concepto de
personas como socios estratégicos, no como recursos, e impulso el transito semantico y
practico de recursos humanos a talento humano.

En Colombia, Fernando Toro Alvarez, desde el Centro de Investigacién en Comportamiento
Organizacional Cincel y el Instituto Colombiano de Desarrollo Administrativo ICDA, lider6 la
adaptacién y validacién de instrumentos locales, destacandose la encuesta para medir el
clima organizacional ECO. Sus trabajos mostraron que los perfiles motivacionales
latinoamericanos no se mapean de forma limpia sobre Maslow ni sobre Herzberg, y exigen
variables como orientaciéon al logro colectivo y sentido de pertenencia familiar extendido.
Desde Espana, José Maria Peir6 Silla, catedratico de la Universidad de Valencia, ha liderado el
enfoque psicosocial del trabajo y la conceptualizacion del bienestar laboral como fendmeno
multinivel. El siglo XXI anhade ademas la consolidacion de estandares internacionales como la
ISO 30414 de 2018 sobre informacion del capital humano, que establece indicadores
internacionalmente comparables sobre productividad, cultura, compromiso, liderazgo,
rotacién, costos laborales y disponibilidad de talento.
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Rol y pertfil profesional del psicologo organizacional hoy

El psicélogo organizacional del siglo XXI en América Latina opera en una interseccion
compleja: entre la psicologia cientifica con evidencia, la administracion con sus metas de
productividad, el derecho laboral con sus garantias y deberes, y la ética profesional con sus
codigos. Su perfil exige una formacion sdlida en psicometria, en métodos cuantitativos y
cualitativos de investigacion, en consultoria organizacional, en legislacion laboral del pais
donde ejerce y en psicopatologia basica para detectar casos que requieran derivacion clinica.
En Colombia, la Ley 1090 de 2006 regula el ejercicio de la profesion y exige tarjeta profesional
expedida por el Colegio Colombiano de Psicélogos COLPSIC. El psicologo organizacional
suscribe el cédigo deontoldgico y bioético de la profesion, lo que significa que sus decisiones



técnicas estan sujetas a principios de beneficencia, no maleficencia, autonomia del evaluado,
confidencialidad y justicia.

Ejercer psicologia organizacional en una empresa implica navegar tensiones éticas
permanentes. El primer dilema clasico es el de la doble lealtad: el psicologo es contratado por
la gerencia pero atiende a colaboradores cuya subjetividad protege. Los campos concretos de
actuacion abarcan al menos ocho areas: seleccién y evaluacion de personal, disefo y
ejecucion de procesos de capacitacion y desarrollo, gestion del desempeino mediante
evaluaciones 360, diagndstico y gestion de cultura y clima organizacional, prevenciéon e
intervencion en riesgos psicosociales, diseno organizacional y gestién del cambio, consultoria
en liderazgo y equipos de alto desempenfo, y contribucion a politicas de diversidad, equidad e
inclusion. Confundir el rol con el de gerente de recursos humanos o con el de consultor
generalista es uno de los errores mas frecuentes de los recién egresados.
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Cierre: una genealogia al servicio del diagnéstico

profesional

La genealogia reconstruida en estas cuatro subsecciones no es un adorno académico sino la
columna vertebral sobre la que se sostiene cualquier intervencién profesional rigurosa en el
campo hoy. Del taller taylorista heredamos el compromiso con la medicidn, la estandarizacion
y la evidencia; de Mayo y Hawthorne, el reconocimiento del grupo informal y las relaciones
humanas como variables criticas; de Maslow, Herzberg, McGregor y Schein, la mirada sobre
motivacion, cultura y sistema; de Chiavenato, Toro y Peird, la adaptacion latinoamericana y
psicosocial del campo; de la APA Division 14 SIOP, la EAWOP, la OIT y la norma ISO 30414, el
horizonte institucional internacional.

El estudiante que comprende este linaje queda habilitado para leer con ojo critico cualquier
moda gerencial contemporanea (metodologias agiles, organizaciones exponenciales,
ecosistemas de talento) rastreando qué supuestos viejos reaparecen bajo nombres nuevos.
Preguntas de cierre: ;qué sesgos tayloristas residuales puede usted identificar en las
practicas actuales de gestion del desempefio en empresas colombianas que conozca? ;De
qué manera los aportes de Mayo, Herzberg y Peird6 ayudan a resignificar el concepto de
productividad en un contexto latinoamericano atravesado por informalidad laboral, brechas de
género y nuevas modalidades de trabajo a distancia?

Psique Académica — Escuela de Psicologia. Lectura elaborada a partir del contenido instruccional
oficial (OVA). Uso educativo.
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