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Resumen

El articulo se orienta a establecer una visién histérica y actual de la Psicologia
organizacional, permitiendo con ello delimitar su objeto de estudio y sus aportes al &mbito
de las organizaciones. Cuestiona el uso, abuso y mal uso de algunos términos que tienen su
origen en las Ciencias Administrativas y que se refieren a las personas como recursos,
capital y otros que deben ser administrados y no direccionados para la consecucién de
objetivos tanto personales como institucionales.

Esta necesidad de compromiso de la psicologfa en un mundo caracterizado por la
Globalizacién de los mercados y la insertacién de un concepto como la Mundializacién
resultado de estos cambios acelerados que desconocen limites geograficos, culturales y
nacionalidades, demandan de las ciencias y en especial de la psicologia un cambio de
paradigmas y propuestas cientificas de entendimiento del potencial o talento humano de
las organizaciones.

La psicologia organizacional tiene su propia identidad y campo de accién trascendente en
las organizaciones y por ello existe un mayor compromiso de los psicélogos en cuanto a su
conocimiento e investigacidn, que les permitan una visién integral y completa de sus fun-
ciones y responsabilidades que van mds alld de una visién sesgada de lo que es la Evalua-
cién y Seleccién de Personal o procesos técnicos de gestion de personal independientes
como la capacitacién o evaluacidn del desempefio laboral, etc., el compromiso es de una
vision holistica, en la que participa el factor humano (trabajador), organizacién (empresa)
y usuario (cliente) y sobre estos tres componentes gira el estudio y conocimiento de la
psicologia organizacional.
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Abstract

The article guide to establish an historic and present vision of the Organizational
Psychology, permitting with it delimit the object of the study and contributions in the
organization ambit. Argue about de use, abuse and bad use of some concepts that have
the origin in the Administrative Science and who refers at the people as recourses, capital
and another that have been administrate and not dedicate to the attainment of objects so
personals as institutional.

This necessity of commitment of Psychology in a world characterized by the Globalization
of the markets and a concept as the Mundializacion, being of these change that does not
know geographic, cultural and nationality limits, demand the sciences for special the
psychology a change of Paradigms and scientific proposition of potential understanding
or humane talent of the organizations.

The Organizational Psychology has its own identity and a transcendent action camp in
the organizations and for that reason a greater commitment exists of the Psychology as far
as its knowledge and investigation, which they allow one integral vision and completes of
his functions and responsibilities that go farther of one slanted vision of which it is the
Evaluation and Selection of Personal or Process technician of Personal Managenment
independence like qualify or evaluation of labor discharge, etc. Exist, the commitment is
of one holistic vision, in which the human factor participates (worker), organization
(company) and uses (client) and on these three component ones it turns the study and

knowledge of organizational psychology.

Key Words: Organizational Psychology, Paradigms, Globalization, Mundializacion, Expectations
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PRESENTACION

avance histérico de la humanidad nos sor-

prende continuamente con los cambios sibi-

tos y en algunos casos radicales, en cuanto a

sus conocimientos, es asi que la filosoffa como base

y soporte del nacimiento de la ciencia, fue la que

nos sefialo el camino por el cual el hombre tenia

que transcurrir para poder dar respuestas a los retos

y desafios diarios que permitirfan su permanencia y
existencia en este mundo.

Los cambios de andlisis y de interpretacién de la
realidad se polarizaron en algin momento y se ha-
blaron del método de la ciencia, aquel que era basa-
do en la propia experiencia, empirico, y el otro que
se revestia de un tecnicismo que lo elevaba al nivel
de cientffico y se le denominé experimental.

La psicologia nace como una respuesta por en-
tender y descubrir el mundo interno del hombre que
hasta ese entonces se explicaba los fenémenos de
su entorno incluso de sus males, pero no posefa los
niveles de conocimiento que lo aproximen a aque-
llo que era innato y constitucional al ser humano -
su personalidad - ; este mundo interno mereci6 el
estudio bajo una perspectiva bien estructurada la que
tenfa que responder a la rigurosidad del método cien-
tifico, logrando con ello su espacio propio y de gran
importancia y trascendencia en todo el saber cienti-
fico.

La complejidad de la naturaleza del hombre ha
propiciado que la psicologia aperture especialida-
des que en el mejor de los casos se ha denominado
psicologia aplicada; es asi que tenemos la Psicolo-
gia Clinica, que fue la pionera y que nos brindo los
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argumentos mds importantes en cuanto al psiquismo
y su capacidad del individuo de adaptarse a su me-
dio ambiente, la Psicologfa Educativa responde a la
necesidad de poder canalizar adecuadamente las
competencias personales de los educandos y educa-
dores en el proceso de aprendizaje. La Psicologia
Social o Comunitaria, descubre la necesidad de per-
tenencia del individuo a los grupos y como se cons-
tituye participativamente en ellos para desarrollar
determinadas actitudes y comportamiento de ajuste
o desajustes al grupo. La Psicologia Organizacional,
nace como heredera de la psicologia industrial y la-
boral, ampliando las fronteras de su especialidad y
dirige su objetivo al estudio del hombre, de su com-
portamiento en las organizaciones.

En la actualidad el campo de accién y de aplica-
cién de la psicologia se sigue extendiendo, toda vez
que no podemos dar respuestas generales a compor-
tamientos tan especificos como son los humanos,
es por ello que ahora conocemos la Psicologia De-
portiva, la Psicologia Juridica y Forense y otras.

El objetivo del presente articulo es el revisar y
proponer las nuevas herramientas sobre lo que es y
serd el devenir de la Psicologia Organizacional en
este nuevo milenio, sellado por un mundo
globalizado, una alta competitividad, que ha gene-
rado cambios en todos los niveles, llaménse empre-
sas, instituciones, familias y cualquier grupo huma-
no donde el hombre sea el principal actor.

En este sentido adoptamos el termino Mundializa-
cién que nace de este fenémeno de la globalizacién
y en la cual estamos insertados, pero que no obstan-
te el avance de la virtualidad de las comunicacio-
nes, al parecer cuesta aceptar y procesar el cambio,
no solo a nivel cognitivo, sino a un nivel actitudinal,
comportamental y esto no es exclusividad del vul-
£0, es un rasgo que se ve expresado y proyectado
por gente de todo nivel y condicidn personal, social
y académica.

Realizaremos una visién histérica de la psicolo-
gia organizacional y comprenderemos y podremos
diferenciar el campo de la Psicologia y de la Admi-
nistracién, como ciencias complementarias pero to-

talmente independientes y diferentes en cuanto a su
objeto de estudio, en especial en lo concerniente al
dmbito de las organizaciones.

Posteriormente nos referiremos a los nuevos
paradigmas sobre direccién, gestién y desarrollo de
los recursos humanos, proponiendo nuevos desafios
y retos a los cuales invitamos a comprometerse a
trabajar e investigar .

LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL
Revision Histérica

Definir el campo de la psicologia organizacional
lleva a hacer una revisién cronolégica del avance
de la ciencia en cuanto al estudio cientifico del hom-
bre en su ambiente laboral, al respecto debemos se-
fialar que los conocimientos de la psicologfa y otras
ciencias fueron recogidas por las Ciencias Admi-
nistrativas a tal punto que se puede observar en la
bibliografia que a propésito de los estudios de Fayol
y Taylor, los autores se refieren a las teorfas tradi-
cionales de la concepcién del trabajo, pero este ar-
gumento y referencia de estudios definitivamente
trascendentales para entender el comportamiento
organizacional fueron los fundamentos para hablar
de la Administracién Tradicional, es decir, 1a forma
como se conceptualizaba al hombre, se decia que
era un ser motivado por lo econémico y por que las
industrias acentuaban su objetivo exclusivamente en
la produccidn, la cosificacién de la naturaleza huma-
na era evidente, el trabajador era un insumo més de
la empresa y solamente interesaba exigir el maximo
rendimiento a cambio de un salario, las Ciencias
Administrativas adoptan sibitamente bajo este con-
texto al trabajador, pero a medida que avanzan los
estudios y no precisamente de los Administradores,
se desarrolla el Enfoque Humanistico, pero este es
absorbido nuevamente por la Administracién, nos
dice Chiavenato: «El enfoque humanistico promue-
ve una verdadera revolucién conceptual en la teoria
administrativa; si antes el énfasis se hacia en la tarea
(por parte de la administracién cientifica) y en la es-
tructura organizacional (por parte de la teoria cldsica
de la administracién), ahora se hace en las personas
que trabajan o participan en las organizaciones».
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Este nuevo enfoque correspondiente a la década
de los afios treinta aparece con la teoria de las rela-
ciones humanas en Estados Unidos y es resultante
de los trabajos e investigaciones de psicélogos y en
especial aquellos psicélogos del trabajo que hicie-
ron noticia en la primera década del siglo XX . Aqui
la distincidn de la especialidad cobra dos tipos de
denominacién «Psicologfa del Trabajo» - «Psico-
Iogia Industrial» , es obvio que la primera acepcién
estuvo muy hermanada con el propdsito de las cien-
cias administrativas centrar su objetivo en el traba-
jo (produccién), la otra acepcidn - psicologia in-
dustrial - tuvo mayor acogida y es un poco fortale-
cida por el movimiento y apogeo de las Industrias
como el espacio y centro que albergaba a personas
que tenian objetivos comunes; en una primera etapa
el rol y funciones de la psicologia industrial se orien-
taron al Andlisis del Trabajo y la adaptacidn del
hombre al trabajo, interesaba saber cuales eran las
caracteristicas personales que exigfa cada tarea o
puesto de trabajo y con ello se centro a realizar la
seleccién de personal, asi como la orientacién pro-
fesional, el estudio de los accidentes y fatiga, la
orientacién y consejeria profesional.

En una siguiente etapa los estudios psicolégicos
se centraron en cuanto a identificar la naturaleza de
la personalidad del trabajador, supervisores, lideraz-

gos, motivaciones, relaciones interpersonales y ac-

titudes hacia la organizacidn .

Debe destacarse que el conocimiento y fortale-
cimiento de las organizaciones optaron por el nue-
vo modelo, por cuanto los estudios demostraban algo
que sensorialmente podia captarse, la necesidad del
hombre de ser considerado como persona, descosi-
ficarlo y devolverle la esencia y lo mds valioso que
tiene un ser, su autoestima.

Es importante destacar que la teoria de las Rela-
ciones Humanas se nutre y tiene sus argumentos
cientificos en el experimento de HAWTHORNE, lle-
vada a cabo por Elton Mayo en Estados Unidos y
que se dio como una teoria reactiva y opuesta radi-
calmente a la concepcién de Taylor y que tuvo
transcendencia cientifica en el acento e importan-
cia de las relaciones humanas en el trabajo, por ejem-

plo, percibir al hombre como un ser social que sus-
tituy6 al homo economicus. Asimismo reconocer la
influencia de la motivacién humana y su repercu-
sion en la moral y la actitud de las personas. Mues-
tra las primeras experiencias sobre el liderazgo y
comunicaciones y el impacto de esta en las organi-
zaciones. Fomenta el estudio de los grupos llama-
dos informales y su trabajo de ellos (dindmicas de
grupos, y su comportamiento frente a los cambios) .

No obstante estos avances en cuanto a la com-
prension y estudio del individuo en las organizacio-
nes, las ciencias administrativas en un celo por con-
trolar el manejo del mundo de las organizaciones
del trabajo, presenta los estudios de la teoria deno-
minada Neocldsica de la Administracién cuyo re-
presentante méximo fue Peter R. Drucker (1935 -
1974) , muestra su preocupacidn por la practica ad-
ministrativa (accién administrativa) y su énfasis en
los objetivos y los resultados, mantiene una postura
también ecléctica aunque pone énfasis sobre los prin-
cipios cldsicos de la administracién. Afianza la ad-
ministraciéon como una técnica social basica que el
administrador utiliza para alcanzar resultados, ayu-
dado por las personas con quienes trabaja. Define
las funciones del administrador, que conforman el
proceso administrativo. Asi como los principios
bésicos de la organizacién. Considera el dilema cen-
tralizacidn versus descentralizacidn, los factores que
afectan las decisiones respecto a la descentraliza-
cion, y sus ventajas y desventajas.

En sintesis las caracteristicas principales de esta
teorfa fueron: énfasis en la practica de la adminis-
tracidn; reafirmacidn relativa de los postulados cla-
sicos; énfasis en los principios generales de la ad-
ministracién; énfasis en los objetivos y en los resul-
tados; y eclecticismo.

Como consecuencia de estos estudios nace la teo-
ria conocida Administracién por Objetivo, que tie-
ne desde luego a Peter F. Drucker, su creador, pu-
blicé un libro, The Practice of Management, 1954 ,
en la que la caracterizé por primera vez. esta teorfa
establece un conjunto de objetivos entre el gerente
general y el gerente de drea. Establece objetivos por
cada departamento o posicién. Interrelaciona los
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objetivos departamentales. Enfatiza la medicign y
el control de los resultados. Efectda la evaluacidn,
revision, y modificacién continuas de los planes.
Propicia la participacién activa de los ejecutivos.
Requiere del 4poyo constante del staff.

Luego seguirdn los estudios de Weber sobre e]
Enfoque estructuralista en la que distingue el mo-
delo burocritico , que pone €nfasis en la estructura
v la teoria eéstructuralista, que coloca el énfasis en
la estructura, en las personas, y en el ambiente,

Nuevamente se realza e] estudio del factor hu-
mano en las organizaciones con la aparicién de Ia
Teoria del Comportamiento en Ia Administracién,
el enfoque de las ciencias del comportamiento sig-
nificaron el abandono de las posiciones normativas
Y prescriptivas de las teorfas anteriores y la adop-
cién de posiciones explicativas y descriptivas. El
€nfasis permanece en lag personas, pero dentro de]
contexto organizacional.

Las ciencias del comportamiento o de la conducta
también se hicieron presente en reconocer la esen-
cia del ser humano ¥ su participacién en lag organi-
zaciones, por ejemplo concluyen:

* El hombre es un animal social que debe satisfa-
cer necesidades. Entre éstas sobresalen las nece-
sidades gregarias, es decir, las relaciones coope-
rativas e independientes que el hombre tiende a
desarrollar y que lo llevan 2 VIVIr en grupo o en
organizaciones sociales.

* EI hombre tiene un dparato psiquico , tiene Ia
capacidad de integrar sus percepciones en un todo
organizado.

* EIl hombre tiene Ia capacidad de comunicarse

* El hombre tiene aptitud para el aprendizaje

* El comportamiento humano se orienta hacia ob-
Jetivos o metas.

Los aportes psicolégicos han ido en aumento por
ejemplo con la concepcién del hombre complejo y

el modelo situacional de motivacién, expectativa y
liderazgo.

Esta apretada revisién de aportes de la psicolo-
gia a las organizaciones evidencian la falta de deli-
mitacién o intrusismo de las ciencias administrati-
vas en la Direccién, gestion y desarrollo de recur-
$0s humanos, tal es as{ por ejemplo que Chiavenato
propone una nueva ciencia que la denomina : Ad-
ministracién de Recursos Humanos, y le concede al
administrador las competencias para el manejo y di-
reccion de estos recursos.

La Psicologfa Organizacional es una especiali-
dad que ha fortalecido espiritualmente a las organi-
zaciones al valorar Y poner el acento en el Factor
Humano , al cual se 1e considera el intangible mds
valioso de toda organizacién, son pues, los trabaja-
dores los que brindan los servicios y realizan las
labores que colocan a Ia €mpresa o a las organiza-
ciones en el mercado laboral.

NUEVAS DIRECCIONES EN LA DIRECCION
DEL TALENTO HUMAN 0

La modernidad demanda una renovacign € inno-
vacién de paradigmas en cuanto a la visién, misign y
objetivos del factor humano en las organizaciones,

Al respecto un PARADIGMA: Es un punto de
vista, un marco de referencia a través del cual ve-
mos las cosas. Es decir constituyen unos filtros a
través de los cuales percibimos, unos lentes con
los cuales vemos la vida, la realidad, es por ello
que la realidad cambiante de este mundo
globalizado nos obliga a mantener una percepcion
que responda al aqui y ahora de las organizacio-
nes.

Conceptualmente cuestionamos los términos:
Administracién de Personal, Administracién de Re-
cursos Humanos, ya que bajo la perspectiva de la
psicologia tenemos el compromiso de revestir y hu-
manizar a las personas que trabajan o que partici-
Pan en las organizaciones. A] respecto se adminis-
tran los recursos materiales, lo tangible; las perso-
nas se direccionan se orientan y no se les cataloga
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COmo recursos, su esencia no puede reducirse a un
simple término administrativo.

En respuesta a este cambio conceptual es cada
vez mds frecuente encontrar términos como Talento
Humano, Potencial Humano, y el contenido de ellos
demanda por ende el conocimiento de la psicologia
por cuanto el hombre y su comportamiento es el
objeto de su estudio.

José Maria Cuadrado Garcia , en una conferencia
Magistral, nos dice:» Todas las organizaciones o
empresas se constituyen para obtener ganancias , esto
es DINERO, por que el dinero es necesario para vi-
vir , por que empresa que econdmicamente no tenga
rentabilidad no existe, el dinero se puede pesar, se
puede ver, se puede medir, casi todo se puede reducir
al dinero, el dinero otorga seguridad, motivamos a
nuestros trabajadores con dinero. El dinero es un buen
indicador de la buena gestién, pero no es pleno,

Considerando la teorfa de Motivacion de Maslov,
veremos !

- Con el trabajo se gana dinero y se satisface las
necesidades bdsicas o vitales

- Seguridad: El hombre busca obtener su empleo
seguro

- Afiliacién: El hombre tiene necesidad de rela-
cionarse con otros en el trabajo

- Reconocimiento: Factor motivacional mis im-
portante, NO CUESTA DINERO.

A propésito de ello se ha visto que es més fre-
cuente reprochar los errores que comentar y gra-
tificar los aciertos de los trabajadores, el reco-
nocimiento lo utilizamos muy poco.

- Autorrealizacion: Llegar a ser lo que podemos
ser.

Taylor, revoluciond con sus conceptos la Indus-
tria, decia que el trabajador es un ego sistemdtico
«;cudl es la justa lentitud de mis posibilidades si

pudiendo rendir 100 sélo hago 70, para engafiar y
rendir solamente lo minimo? Entonces se propuso
realizar un andlisis y descripcién de puestos,
standares de cantidad y calidad, vamos a premiarle
con dinero, consideré al Hombre como una maqui-
na més, ello constituyd su més grande equivocacidn.
EL ACTIVO MAS IMPORTANTE DE UNA EM-
PRESA SON SUS TRABAJADORES.

El factor sinérgico, y la grandeza de los trabaja-
dores es que convierten los recursos materiales en
rentabilidad.

Dirigir es obtener resultados a través de colabo-
radores competentes. «Todo el mundo sabe que el
objetivo de una empresa es ganar dinero, las empre-
sas con mds €xitos absorben a las més débiles o pe-
quefias, el dinero como un subproducto de alcanzar
los otros objetivos»

Esta realidad nos lleva a cambiar de paradigmas,
se dice que por todos los caminos se llega a Roma,
pero podemos trazar una ruta de 300 Km. Mientras
que otros optardn por una ruta de 28,000 Km, no
existe puerto para quien ha perdido el rumbo.

Aprendemos a dirigir por ensayo/error, hacer
camino al andar, vamos ha cometer muchos errores,
cada persona va ha pagar sus errores. ;A dénde va
la direccidn del talento humano? , ;qué hacemos
para ser més eficientes?, aqui conviene hacer la di-
ferencia entre eficiencia y eficacia.

Eficiencia: Lograr los objetivos con el menor es-
fuerzo

Eficaz: Lograr los objetivos de la empresa

Al buen empresario se le conoce por que con esca-
sos recursos logra obtener buenos resultados.

La calidad es el factor més competitivo y mds im-
portante. Los japoneses entendieron esto y desarro-
llaron la Calidad Total, refieren como ejemplo que
una empresa Americana solicité la elaboracién de
20,000 receptores a una empresa japonesa la con-
signa fue :» Que por cada 1000 receptores solamen-
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te debian de tener el 1% de error.» Al término del
plazo los Americanos recibieron dos cajas una gran-
de con los 20,000 receptores y otra con 20 recepto-
res y una nota: «le enviamos segiin pedido los 20,000
receptores en la caja A y en la caja B los 20 recep-
tores con leve falla, que no sabemos que fin le da-
ran».

Es evidente que esta propuesta de nuevos
paradigmas basado en la Teorfa de las Expectati-
vas es una concepcion ejemplificadora y vélida para
entender la grandeza y la necesidad de comprome-
ter cada vez mds nuestra participacién cientifica
como psicélogos en el desarrollo de las organiza-
ciones y de nuestra sociedad, ofreciendo con ello
tanto los elementos que permitan un conocimiento
objetivo, confiable y vdlido de la realidad.
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