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Resumen

La presente investigacion realiza una caracterizacion de las principales denominaciones que ha tenido
la gestion de personal a lo largo de un siglo de historia. Se lleva a cabo mediante una revision
documental en revistas especializadas, bases de datos y handbooks, la cual permitié identificar la
localizacion histérica de tales denominaciones, los autores fundadores y los continuadores, algunas de
las mas importantes influencias tedricas que tiene cada una, y las principales dimensiones abordadas
historicamente por los interesados en este campo. La contribucidén central del presente estudio es
mostrar que, a pesar de los diferentes titulos con que se ha nombrado a la gestion de personal, la
epistemologia subyacente es, en todos los casos, la misma de lo que se conoce como la Administracion

de Recursos Humanos.

Palabras clave: Gestion Humana, Gestion de Personal, Administracién de Recursos Humanos,

Relaciones Industriales, Relaciones laborales, Comportamiento Organizacional.

Abstract

This research characterizes the main denominations that personnel management has had throughout a
century of history. It is carried out through a documentary review in specialized magazines, databases
and handbooks, which allowed to identify the historical location of such denominations, the founding
authors and the continuators, some of the most important theoretical influences that each one has, and
the main dimensions historically addressed by those interested in this field. The central contribution of
this study is to show that, despite the different titles with which personnel management has been named,
the underlying epistemology is, in all cases, the same as what is known as Human Resources

Administration.

Keywords: Human Resource Management, Personel administration, Industrial Relations, Labor

Relations, Organizacional Behavior.



Introduccion

La gestion humana (GH), aunque es un dominio profesional claramente delimitado, no
es un campo del saber en el sentido ortodoxo del término como si lo son la Administracién de
Recursos Humanos (ARH)' y su version estratégica de vanguardia (AERH) (Armstrong, 2021;
Collins, 2021; Kim & Torneo, 2021; Kaufman, 2020). Desde el punto de vista empirico, el
concepto de GH se utiliza para nombrar una funciéon administrativa. Se trata de la
administracion de personal (AP) y mas concretamente, de la direccion del trabajo en las
organizaciones. Igualmente, cuando se hace un analisis organizacional, o cuando se describe a
la empresa en sus funciones, en su configuracion y en su organigrama, la GH aparece, en su
estructura, como un departamento o una divisién en donde se concentran los especialistas del
disefio, la aplicacién y el control de los procesos de la AP. Por eso, puede decirse sin temor a
errar, que la gestidon humana es un campo profesional. Sin embargo, desde el punto de vista
académico, esta nocion de GH se utiliza por desplazamiento, para nombrar (reemplazado) a la
ARH, como si fueran sinénimos. No obstante, a pesar de que la difusién es considerable?, la
GH no ha sido teorizada como un campo auténomo y no se cuenta con un inventario minimo
de publicaciones tendientes a establecer una base teorica.

En realidad, la nociéon de GH es un eufemismo —exclusivamente hispano, desde luego,
con el que se intenta resolver el grave problema ético inherente a la ARH: aquel de la
instrumentalizacion del ser humano en los escenarios industriales. Sin embargo, no puede
resolverlo, pues su acumulacion teodrica estd construida en su totalidad con el material

epistemologico de la ARH, el cual, como se sabe, emana de la logica instrumental del

L El mainstream sobre la ARH ha sido construido fundamentalmente en inglés. Los términos para
nombrar este campo de estudio son Human Resource Mamgement (HRM) y Strategic Human Resource Management
(SHRM). En la investigacion se prefiere nombrarlos en espafol y utilizar la sigla que corresponde en este
idioma.

2 Se puede observar que las publicaciones sobre lo que se denomina “Gestion Humana” son copiosas.
Esto es facil hallarlo tanto en los libros universitarios (Betancur y Gallego, 2015; Cuesta y Valencia, 2014; Diaz y
Rodriguez, 2014), como en revistas especializadas (Revista Innovar; Revista Venezolana de Gerencia; Revista
Ciencias Estratégicas; Revista Estudios Gerenciales; etc.).
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management. Se propone, para comenzar a cubrir esta falta de fundamentacion teorica de la
GH, a partir de una revision de la literatura especializada (Frias-Cano, 2020), hacer una
caracterizacion historica de las principales denominaciones de la gestion de personal, hallar las
principales diferencias teodricas entre ellas y encontrar posibles asociaciones particulares con lo

que se nombra como GH.

Marco conceptual

Antecedentes

En un rastreo bibliografico preliminar no ha sido facil hallar investigaciones
documentales cualitativas (Jaramillo, Manrique y Henao, 2019) que tengan como objeto de
estudio caracterizar las distintas denominaciones que ha tenido la gestion de personal a lo largo
de un siglo de historia. Hay algunas excepciones que se presentan a continuacion. Se trata de
estudios realizados en los ultimos 20 afios, que han conceptualizado estas denominaciones o
que han incluido a la nocién de gestidon humana como su tesis central de andlisis.

Como se vera, las investigaciones historicas sobre la ARH coinciden en que la primera
publicacion que se refiere al trabajador como “Recursos Humanos” es la de John R. Commons
(Commons, 1919; Kaufman, 2001). Igualmente, las primeras ideas sobre la direccidén de
personal que se englobaron bajo la rabrica de “Relaciones Industriales” se remontan a los
comienzos de la década de 1930 (Shimmin & Singh, 1973; Whyte, 1987; Chasse, 2003). En
cuanto a la nocion “Comportamiento organizacional” (Whyte, 1987; Aktouf, 2009), esta
emerge de los continuadores de la denominada “Escuela de Relaciones Humanas” de Elton
Mayo (Mayo, 1933, 1945; Roethlisberger & Dickson, 1939), y, aunque sus autores pioneros
emergen desde los anos 1940 (Maslow, 1943; Lewin, 1947), se consolida entre los afios 1950-
60 (Argyris, 1957; McGregor, 1960). Por su parte, la nocion “Desarrollo del Recurso Humano”
aparece publicada a mediados de la década de 1960 (Wang & McLean, 2007), mientras que la



de “Gestion del Talento Humano” fue patentada apenas en 1998 (Chambers, Foulon,
Handfield-Jones, Hankin & Michaels, 1998; Michaels, Handfield-Jones & Axelrod, 2001).

Se encontr6é que, José Luis Zarazua (2019), realizé una descripcién evolutiva de los
conceptos que convergen en la Gestion de Personal en las organizaciones, desde enfoques que
inician con la conocida Gestién de Recursos Humanos (RRHH) hasta lo que hoy se conoce
como Gestion de Estratégica del Capital Humano (Ingham, 2007). El objetivo de la
investigacion de Zarazua fue revisar algunas coincidencias, diferencias y contradicciones en los
principales enfoques en funcion del tipo de organizacion y trabajadores que la integran, para
evitar de alguna manera, la polisemia en la disciplina de la gestion.

En cuanto a la denominacion Relaciones Laborales, Antonio Martin (2003) realiza un
estudio donde ofrece una vision de la teoria y los conceptos sociologicos aplicados al estudio
de esta nocion. Al respecto menciona que las teorias sobre las relaciones laborales han sido
construidas con el respaldo de otras especialidades de la sociologia, como es el caso de la
sociologia industrial, la sociologia de las organizaciones, la sociologia econdémica y la
sociologia del trabajo. Concluye que la teoria socioldgica de la cual se nutre este campo, parte
de las corrientes generales (y disimiles) de esta disciplina como son el funcionalismo, el
estructural-funcionalismo, el marxismo y el interaccionismo.

Al respecto de la denominacién Comportamiento Organizacional, John Miner (2006)
documenta los fundamentos cientificos, los primeros contribuyentes, los origenes historicos, el
estado de la teoria y el futuro del campo. Algunas de las ideas presentadas proporcionan una
introduccion para aquellos que carecen de familiaridad con la manera en que el
comportamiento organizacional surgié como campo de especializacion en la escuela de
negocios.

Es importante anotar investigaciones que surgieron como criticas a los resultados de los
experimentos llevados a cabo por Elton Mayo en la planta Hawthorne, como la realizada por

Ronald Busse y Malcom Warner (2017)%, que hace una descripcion del legado de los

3 Las criticas sobre estos resultados de las investigaciones de Hawthorne son numerosas. Véase, por ejemplo:
Gilson, 1940; Bell, 1947; Carey, 1967; Mills, 1970; Bramel & Friend, 1981.



experimentos de Hawthorne basados en una revision de la literatura, teniendo en cuenta que a
raiz de estos experimentos se funda la Escuela de Relaciones Humanas, la cual es un predecesor
de lo que actualmente se conoce como Gestién de Recursos Humanos. En este estudio se
concluye que la psicologia, disciplina de la cual baso6 sus experimentos Mayo, no logré explicar
los resultados obtenidos en los experimentos llevados a cabo, como si lo lograron hacer otros
campos afines a la economia, la administracion, el comportamiento organizacional y la
sociologia.

Las investigaciones que se presentaron en los parrafos anteriores, si bien no estudiaron
el tema central objeto de este estudio de manera directa, si realizaron revisiones documentales
sobre las categorias emergentes de la Gestion Humana o relacionadas a la gestion de personal,
como son la administracidén de recursos humanos, la administracion de relaciones industriales,
el comportamiento organizacional, la gestion del talento humano y la gestiéon de desarrollo

humano.

Investigacion documental e investigacion teorica

Inspirados en Jaramillo, Manrique y Henao (2019), y como se vera ampliado en el
apartado metodolégico mas adelante, esta investigacion es mas que la simple revision de la
literatura especializada pues, aunque tal revision se realiza, no se cumple de manera exhaustiva
la clasificacion del inventario de publicaciones, como efectivamente pudo haberse hecho con
una revision sistematica (Egger & Smith, 2001). En este caso, la pretension ha sido diferente.
Notese que se parte de unas muy pocas nociones (una media docena solamente) que han
servido como denominacion del campo de estudio de la gestion de personal para escudrifiar en
estas formas de nombrar a la direccion del trabajo en las organizaciones, aquellas principales
influencias tedricas de los subcampos emergentes. En este sentido, se trata de una hibridacion
entre la investigacion documental y la investigacién teodrica. Sera necesario aclarar, sin
embargo, que, por el alcance del presente escrito, este es un ejercicio incompleto que habra que

entender como una especie de “plataforma de lanzamiento” para investigaciones futuras.



Metodologia*

Como ya se menciono, se realizd una hibridacion cualitativa (Barbier, 2016; Fereday &
Muir Cochrane, 2006) entre una investigacion documental (Gorsky & Mold, 2019; Galeano,
2015), y una investigacion tedrica (Jaramillo, Manrique y Henao, 2019) con el fin de llevar a
cabo la localizacién historica, la identificacion de las principales lineas tedricas, los autores mas
representativos y las principales dimensiones abordadas por los interesados en la direccion del
trabajo en el contexto global. En sintesis, la investigacion se llevd a cabo a partir de una
clasificacion de los documentos teniendo en cuenta una base estadistica elemental articulada
con un examen de las sustentaciones tedricas encontradas.

La unidad de analisis para este estudio fue, ademas de algunos de los principales
manuales universitarios sobre la ARH, el conjunto de articulos de investigacion publicados en
las revistas especializadas. Como se sabe, las unidades de analisis son los elementos de estudio
observables; para el caso de los articulos, se tratd de textos “pertenecientes al género discursivo
articulo cientifico” (Sdnchez, 2016); en cuanto a los Handbooks, se recurri6 a algunos detectados
en investigaciones anteriores’. Concretamente se hizo un rastreo para la ubicacion y seleccion
de las revistas cientificas indexadas en bases de datos. Como criterios de seleccidon de las revistas
se valoro el prestigio y calidad de las mismas. Algunas se identificaron en SJR y otras en
Scopus. Al igual que en la investigacion de Bermudez, Cordoba, Oquendo y Gomez (inédita),

“Los criterios de seleccion de los datos proporcionados por SJR y Scopus, se basaron en

las herramientas bibliométricas que estas plataformas proporcionan, lo que permitid

rastrear, visualizar, clasificar y exportar la informacién de cada una de las revistas en

4 Algunas de las ideas registradas en este apartado estan siendo evaluadas para su publicacion en un
articulo emanado de una investigacidn anterior. (Véase, por solicitud: Bermudez, Cérdoba, Oquendo y Gomez.
[inédito]. La nocién de desarrollo de recursos humanos: sintesis y clasificacion de la literatura entre 1990 y 2020).

> Se trata de manuales cuya pertinencia en cuanto a la calidad de los datos historicos ha sido probada en
historizaciones anteriores. Véase, por solicitud: Bermudez, H. L. [en prensa]. La inocencia de la gestion humana.
Preliminares para una fundamentacién epistemoldgica; y también, Bermadez, H. L. Cordoba, J. F., Oquendo, S. R.,
y Gomez, J. F. [inédito]. La nocién de desarrollo de recursos humanos: sintesis y clasificacion de la literatura entre 1990 y
2020).
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diferentes formatos (cf. Boyle & Sherman, 2006). La informacion fue recuperada por
etiquetas de interés; de esta manera se refin6 la busqueda por ejemplo a las etiquetas
“Keywords” (palabras clave o descriptores), “Author Name” (nombre de autores),

“Country” (pais de origen), “Abstract” (resumen), etc”.

Asi, emergié un conjunto de categorias preliminares que fueron delimitadas y clasificadas
durante el desarrollo de la investigacion: Administracion de Recursos Humanos y
Administracién Estratégica de Recursos Humanos; Relaciones Industriales y Relaciones
Laborales; Relaciones Humanas y Comportamiento Organizacional; Desarrollo del Recurso

Humano y el Desarrollo Humano.

Resultados

La Administracion (estratégica) de Recursos Humanos

Cuando se estudia la historia de la administracion de personal, se descubre que uno de
los primeros autores en utilizar el término “recursos humanos” fue un economista del trabajo
de origen estadounidense. Se trata de John Rogers Commons, quien publicé el concepto en su
obra Industrial Goodwill en 1919 (Kaufman, 2007, p. 22) y sobre quien se hablara mas adelante.
Es precisamente en la década de 1920, en los Estados Unidos que emergen los “recursos
humanos” como un campo de estudio que comienza a delimitarse claramente. Al respecto, un
especialista en la historia de este campo, como lo es Bruce Kaufman, sefiala que el primer
manual universitario relacionado con la gestién de personal se tituld Personnel Administration
(Kaufman, 2007, p.23)°. Este fue publicado en 1920 por dos miembros de la “Oficina de
Investigacion Industrial de la Ciudad de Nueva York”: los profesores Ordway Tead y Henry

Metcalf. Es justamente en ese mismo ano, en la Universidad de Wisconsin, que comenzaron a

6 Véase igualmente: Ordway Tead and Henry C. Metcalf, Personnel Administration. Its principles and practice
(New York: McGraw-Hill, 1920).
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impartirse diferentes cursos relacionados con la administracion de personal. Esta area de
estudios recibi6 el nombre de “Relaciones Industriales” y los cursos eran sobre “manejo de
personal”, “legislacion laboral”, “gobierno industrial y de la mano de obra”. Es importante
notar que, por la misma época, concretamente en 1922, el célebre empresario y filantropo
norteamericano John D. Rockefeller Jr., don6 fondos a la Universidad de Princeton con el fin
de establecer una “Seccion de Relaciones Industriales”. Segun Kaufman, esta fue “la primera
unidad académica en una universidad americana dedicada a la investigacidén en practicas de
administracion de recursos humanos en la industria” (Kaufman, 2007). En sintesis, las
principales denominaciones para referirse a la gestion de personal, emergen en el primer cuarto
del siglo XX, se trata de la Administracion (o la gestion) de los “Recursos Humanos”, de las
“Relaciones industriales” o del “Personal”; como se mostrara mas abajo, estas son
denominaciones pioneras, pero sera oportuno examinar otras maneras de nombrar la gestion
del trabajo.

Cabe destacarse que algunas de las funciones de la ARH eran explicadas (y prescritas)
por los autores de la época con lujo de detalles. De hecho, y como se vera mas adelante, es
sorprendente constatar que los manuales de la actualidad abundan en repeticiones sobre las
féormulas de hace un siglo y muchas carecen de audacia y originalidad. A manera de ilustracion,
véase, en la tabla 1, el ejemplo de la funcidon que en aquel entonces se llamaba “la colocacion”;
aquello que hoy en dia se denomina, en los manuales contemporaneos, “la planificacion de los

recursos humanos”.

Tabla 1:

El ejemplo de la “colocacion” en la temprana administracién de personal

1) Preparacion y conocimiento de:
a) el mercado laboral y las fuentes de suministro
b) los requerimientos de las tareas para los puestos (analisis y especificaciones)
¢) la asignacion salarial para cada uno de los puestos

d) los horarios de trabajo y condiciones de empleo

12



2) La seleccion incluye:
a) entrevistas preliminares a los candidatos para conservar una base de reserva
b) entrevistas formales de seleccion
c) contratacion
d) seguimiento a las referencias y recomendaciones de los aspirantes
e) examenes médicos y de aptitud fisica segtin el puesto a desempefiar

f) pruebas de inteligencia, de conocimientos comerciales, fest especializados, etc.

3) Introduccion a la empresa e instrucciones generales al nuevo empleado sobre las politicas de la

organizacion.

4) Seguimiento de los nuevos empleados en el trabajo

5) Recomendaciones para traslados y promociones

6) Entrevistar a todos los empleados salientes:
a) para asegurar una consideracion justa de su caso
b) para descubrir las razones de su salida

c) para analizar y pasar a descargos

7) Compilacion y cuidado del registro de:
a) aspirantes
b) nuevos empleados

c) registro adecuado del progreso individual

Fuente: Ordway Tead and Henry C. Metcalf, 1920

Los antiguos responsables de administrar al personal en las empresas, tenian como
propoésito asegurarle a la direccidén cuatro aspectos fundamentales: “conseguir”, “cuidar”,
“pagar” y “regular” a su personal (Tead & Metcalf, 1920, p. xi-xi1). Grosso modo, son los mismos
cuatro aspectos de los que se encargan los responsables de personal hoy dia: seleccionar,
desarrollar-proteger, compensar y reglamentar las relaciones. Claro estd, actualmente hay todo
un conjunto de derivaciones, pero en esencia los aspectos fundamentales son los mismos de
hace un siglo.

La principal influencia teérica sobre lo que luego se constituird como el campo de

estudio de la ARH, no es institucionalista, pues no emerge de la obra de Commons; la
13



mencionada influencia es mucho mas psicoldgica. Concretamente, es la que surgio de las
publicaciones de la famosa investigacién en la planta “Hawthorne” de la empresa Western
Electric, localizada en Cicero (Illinois). Estas investigaciones, auspiciadas también por la
Fundacion John D. Rockefeller Jr., fueron dirigidas por Elton Mayo y dieron origen a lo que
luego se conocera como la Escuela de Relaciones Humanas. Esto del auspicio no es un detalle
menor: John D. Rockefeller Jr., empresario desde la cuna y multimillonario toda la vida, fue
ademads de filantropo un estudioso del movimiento que emergia bajo el apelativo de relaciones
industriales [Industrial Relations] (Rockefeller, 1917) y el principal mecenas de Elton Mayo.

Algunos criticos sefialan el sesgo de muchas de las investigaciones auspiciadas por €l y
su fundaciodn, las cuales, segun estos mencionados autores criticos, estaban disefiadas a partir
de una vision caritativa y moralista, para resolver problemas particulares de las industrias de
Rockefeller y sus socios (apaciguar escandalos y mejorar la reputacion de los industriales)’,
pero no necesariamente, para atender otros tipos de problemas sociales (Richard, Trahair y
Kaufman, 2012; Bramel y Friend, 1981; Carey, 1967). Asi, una nocién particular de
“trabajador” emergidé de las publicaciones de estos autores y muchas teorias sobre la
motivacion, el liderazgo, el trabajo en equipo y demas temas que han interesado siempre a los
expertos en ARH desde sus origenes, fueron constituidas a partir de esa sesgada concepcion
del ser humano en los escenarios industriales. Las dreas de los responsables del personal en las
grandes empresas de la época (las décadas de 1930 y 1940), comenzaron a convertirse en
“divisiones” o “departamentos de personal”. Estas areas empezaron a dar mucha importancia
a la investigacion sobre la conducta humana.

Conviene destacar que entre los autores que documentaron las investigaciones que se
acaban de evocar, es comun encontrar, no tanto como lo es hoy, a académicos interesados en
el universo organizacional, sino este mismo vector en una direccidén totalmente contraria. Es

decir, a altos ejecutivos, expertos en el mundo de la empresa privada, interesados en la vida

7 Al respecto el libro de Howard Gitelman sobre la masacre en Colorado Fuel, de propiedad de los
Rockefeller es esclarecedor. Alli fueron asesinados en 1914, seis mineros en huelga, dos mujeres y once nifios.
Véase: Howard M. Gitelman, Legacy of the Ludlow Massacre: a chapter in American industrial relations (Philadelphia:
University of Pennsylvania Press, 1988).
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escolar. Es el caso de Chester Barnard, quien se desempenaba como presidente de la Compafiia
de Teléfonos Bell de New Jersey al momento de publicar sus més importantes textos; o de
William Dickson y Harold Wright, quienes colaboraron ambos con uno de los libros mas
reconocidos de la Escuela de Relaciones Humanas, publicado con el profesor Fritz
Roethlisberger: Management and the Worker, cuya version original sali6 a la luz en 1939. Dickson
era el Jefe del Departamento de Investigacion en Relaciones de Trabajo y Wright el Jefe de
Investigacion de Personal y Divisiéon de Entrenamiento de la planta de Hawthorne de la
Compania Western Electric (Roethlisberger & Dickson, 2003).

Después de la Segunda Guerra Mundial, eran principalmente las mas grandes empresas
las que utilizaban el término “administracion de recursos humanos”, el cual se populariz6 hacia
“finales de la década de 1960 en Estados Unidos, unos quince afios antes de que se pusiera de
moda en el Reino Unido” (Strauss 2001). Hay que agregar que, en Francia, y en Europa en
general, el concepto aparece también, y se desarrolla, en el curso de la década de 1970. Sin
embargo, es a partir de mediados del decenio de 1980, que puede notarse un viraje espectacular
en la teoria y en la practica de la ARH. Se trata de la intencion generalizada de las grandes
empresas en todo el mundo, de administrar lo que se comenzé a denominar la “cultura
corporativa”. Para hacerlo, la direcciéon de las empresas encargd, principalmente, a los
responsables de la ARH, lo cual hizo que las funciones de los responsables de administrar al
personal se convirtieran en asuntos estratégicos. Grosso modo, se trataba de articular los procesos
de la ARH con la estrategia de la empresa. Este tipo de practicas ha sido documentado por los
autores de este campo de estudio como la “alineacion vertical”, o el “ajuste externo” (Mathew,
Allen y Wright, 2007; Garcia, Martin y Sanchez, 2013).

En este mismo sentido Kaufman (1999) sefiala que para el periodo entre 1945 a 1960,
en las universidades, los programas académicos que se dedicaron a las “relaciones industriales”
y ala “gestidén de personal” tuvieron un importante crecimiento debido a dos acontecimientos.
El primero de ellos estuvo relacionado con el aumento del sindicalismo en las empresas; y el
segundo tuvo que ver con el surgimiento de la ya mencionada escuela de las relaciones
humanas, que comienza a emerger con los experimentos de principios de la década de 1930.
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Para esta época y con estos acontecimientos ya se vislumbraba que la suerte académica de la
gestion de personal pronto se convertiria en gestion de recursos humanos, la cual en los afios

sesenta y setenta tuvo un aumento gradual.

Las Relaciones Industriales (y las Relaciones Laborales)

Gracias a la necesidad de desarrollar teorias para explicar las relaciones entre lo que el
marxismo ha denominado “la contradiccién capital/trabajo”, durante el auge de Ia
industrializacién de las fabricas, surgio en Estados Unidos el término Relaciones Industriales
como consecuencia de la conjuncion de estudios realizados principalmente en los campos de
la sociologia del trabajo y la economia industrial.

Esta denominacion Relaciones Industriales ha estado disponible tanto en el plano
académico como en la practica empresarial en Estados Unidos, Europa y América Latina, sin
embargo, es importante tener en cuenta que esta manera de nombrar a la gestion de personal
tiene un origen anglosajon. Otras expresiones sindnimas que frecuentemente se utilizan para
nombrar a la gestion de personal que ha utilizado estas influencias tedricas son: Relaciones de
trabajo, Relaciones de Empleo, Relaciones Laborales y Relaciones Profesionales (Kaufman,
2001; Shimmin y Singh, 1973).

Como sefiala Kaufman (2001), el término relaciones industriales era ampliamente
utilizado en la década de 1920 para referirse a la aplicacidon practica de las relaciones que surgen
en la interaccidén entre los empleadores y los empleados, abarcando todos los aspectos del
trabajo y los actores que confluyen en las relaciones obrero-patronales. En cuanto a su
definicién este mismo autor sefiala que el término abarca todos los aspectos del trabajo,
incluyendo los problemas que afectan a ambas partes: la negociacion colectiva, la
administracion del personal y los métodos de gobernanza de la fuerza laboral. Sin embargo, a
mediados de 1960 surge un importante cambio en el significado y conceptualizacion del
término relaciones industriales, estableciendo unos limites intelectuales y practicos, que

llevaron a centrar su atencidén durante las siguientes cuatro décadas en los estudios de los
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sindicatos y las negociaciones colectivas y las actividades que desarrollaban estos en el mundo
empresarial.

Siguiendo el curso de la historia, a mediados del siglo XX las Relaciones Industriales
han sido objeto de diversas conceptualizaciones que se distancian entre si tanto a nivel
epistemologico como metodologico, logrando una amplia y fortalecida conceptualizacidon
tedrico-practica, que le otorgo el reconocimiento académico, ubicandose en el marco de las
ciencias economicas y sociales, al tiempo que enfatizaban su caracter multidisciplinar. Con el
reconocimiento de los derechos de los trabajadores organizados sindicalmente, se gestaron
normas que fijaban las reglas para una armodnica relacion entre los actores definidos en dicha
relacion, que beneficiaba no solo a los trabajadores y las organizaciones, sino también a los
entes gubernamentales Urquijo (1989).

A nivel de la practica profesional, el término relaciones industriales o laborales ha
venido usandose a lo largo de muchos afos con diversas extensiones, refiriéndose tanto a lo
que se denomina la administracion del personal de las empresas, como a lo que tiene que ver
con el entendimiento en las relaciones obrero-patronales a través del dialogo y la negociacion
colectiva. Segan Dunlop (1993), este campo disciplinar engloba dos vertientes o campos de
accion. La de “recursos humanos” y la de “relaciones laborales” a nivel de las asociaciones
colectivas. Ambas vertientes poseen peso y relevancia en la disciplina, desde una perspectiva
sistémica, por lo cual su configuracion resulta importante tanto a nivel tedrico como practico.
Es precisamente Dunlop quien, desde finales la década de 1950, plantea el primer intento por
conceptualizar de manera totalizante las relaciones industriales®. Segun este autor, todos los
sistemas de Relaciones Industriales involucran grupos de actores: los trabajadores y sus
organizaciones, los gerentes y sus organizaciones, y los organismos estatales relacionados con
el lugar de trabajo y la comunidad del trabajo, todos ellos enfrentados permanentemente en un
contexto ambiental en donde surgen las interacciones. Al mismo tiempo, resalta que el sistema

de relaciones industriales es un subsistema del econémico del cual forma parte, pero al mismo

8 La primera edicion de su hoy ya clasico Industrial Relations Systems, data de 1958 (véase: Dunlop, 1993).
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tiempo se solapa y participa de las dindmicas de los otros sistemas (politico, social y juridico-
legal). Para comprender su base teodrica, es necesario anotar que Dunlop pertenece a aquella
generacion de economistas norteamericanos marcados por la Gran Depresion y que figuran
completamente alejados de las explicaciones psicologistas de los herederos de la Escuela de
Relaciones Humanas.

Como se menciond anteriormente, existe consenso entre los autores que se han ocupado
de rastrear la historia de la gestion del trabajo en las empresas en que las primeras ideas sobre
la direccién de personal que se englobaron bajo la rabrica de “Relaciones Industriales” se
remontan a los comienzos de la década de 1930 (Shimmin y Singh, 1973; Whyte, 1987; Chasse,
2003). Aunque el término como tal ya era utilizado desde la década anterior, lo era mas para
referirse al examen de las relaciones que surgen en la interaccién entre los empleadores y
empleados, abarcando muy diferentes aspectos de la economia en general, del trabajo en
particular y de los actores que confluyen en las relaciones obrero-patronales (Kaufman, 2001).

Para terminar este apartado vale la pena sefialar una paradoja. Al principio de este
trabajo se menciona que el primer autor en nombrar al personal como a un recurso humano
fue John Commons. Y esta denominacién que aun hoy es privilegiada ha sido construida y
desarrollada sobre la base epistemolodgica de la Escuela de Relaciones Humanas. Al mismo
tiempo, es sabido que la obra de Commons en general hace aportes a 1o que se conoce como la
Economia Institucional, y figura bastante influenciada por la sociologia de Thorstein Veblen,
la cual se centra en las grandes instituciones como el Estado, las empresas, los mercados, etc.
y que han sido la base tedrica para aquel campo que siempre ha estado en debate permanente:

el de las Relaciones Industriales.

E] Comportamiento Organizacional (y las Relaciones Humanas)

Con la emergencia de la escuela de las relaciones humanas en la década de 1940 y
posteriormente con el surgimiento del campo del comportamiento organizacional a finales de

1950, se gener6 una base teodrica alternativa para la investigacidon de la gestion de personal. Los
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principales autores que aportaron a este acontecimiento fueron Douglas McGregor, Cris
Argyris y Rensis Likert. Fue asi como la psicologia de los continuadores de Elton Mayo
empezod a tener un papel fundamental en los estudios sobre lo que se conocia como recursos
humanos, desplazando a la economia institucionalista, disciplina que hasta esos momentos
habia aportado las principales influencias que dieron inicio al campo (Kaufman, 1999).

Hay que aclarar no obstante que el concepto “comportamiento organizacional”
[Organizational Behavior] se ha utilizado més para nombrar un campo académico y no tanto a la
funcion de dirigir al personal en las empresas o a las areas responsables de llevar a cabo tal
funcién. Aunque numerosas empresas (si bien de manera efimera) denominaron sus areas de
personal como la de “Relaciones Humanas”, es dificil encontrar en la historia del trabajo
industrial que alguna empresa nombrara al area responsable de dirigir a su gente, como al area
de comportamiento organizacional. Sin embargo, habra que hacer dos advertencias que
justifican tener en cuenta este ultimo concepto como una denominacion capital de la gestién
de personal. La primera, es que no cabe duda de que el comportamiento organizacional es un
campo académico en el sentido ortodoxo del término: existen desarrollos tedricos soportados
sobre mucha evidencia empirica; las publicaciones pululan, tanto en las revistas especializadas
como en los manuales universitarios. La segunda advertencia es que la influencia de este campo
sobre la manera de comprender al ser humano en los contextos organizacionales para dirigir
su trabajo en procura de obtener su alto desempefio ha sido realmente importante, ademas, tal
influencia —la del movimiento de las Relaciones Humanas—, persiste en la actualidad.

Un autor clasico en la sociologia industrial como lo es William Foote Whyte (Whyte,
1987), sefiala que este campo emerge de los continuadores de la denominada “Escuela de
Relaciones Humanas” de Elton Mayo, Chester Barnard, Fritz Roethlisberger, etc., el cual se
consolida entre los afios 1950 y 1960. Mas recientemente, en ese mismo sentido, Omar Aktouf
(2009) recuerda que entre los autores pioneros del Comportamiento Organizacional se destacan
algunos hoy célebres por sus contribuciones a la psicologia organizacional desde los anos 1940,
como es el caso de Abraham Maslow y Kurt Lewin; el primero con su Teoria de la motivacion
humana (la famosa jerarquia de las necesidades) (Maslow, 1943), y el segundo, principalmente
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por sus aportes a las explicaciones sobre las Dindmicas del trabajo en grupo (Lewin, 1947). Las
dos siguientes décadas serdn reconocidas como un verdadero boom de esta manera de
comprender la conducta humana en el trabajo industrial. Algunas teorias de autores como
Chris Argyris (la integracidén entre la personalidad individual y la organizacion) (Argyris,
1957), Douglas McGregor (la teoria X y la teoria Y) (McGregor, 1976), Frederick Herzberg (la
teoria bifactorial: motivacion e higiene) (Herzberg, 1954) y David McClelland (la teoria de las
competencias humanas) (McClelland, 1973), son utilizadas atn en tiempos presentes de
manera ingenua y descontextualizada por parte de muchos “expertos” en gestion de personal.

Todo esto tiene explicacion. Pero se halla mas en la ideologia que en la ciencia: estas
teorias de los continuadores de la Escuela de las Relaciones Humanas que se conocen como el
movimiento del comportamiento organizacional fueron producidas fundamentalmente en los
Estados Unidos, todas ellas emergieron durante la época que se conoce como la Guerra Fria y
fueron sistematicamente divulgadas desde los centros académicos para los jévenes ejecutivos
que tenian como proyeccidn profesional la direccion de las empresas de negocios. Es apenas
l6gico —y no hay que culpar a nadie por ello—, que habitara en este tipo de publicos un espanto
naturalizado hacia el comunismo, pues este contradecia de manera estructural las aspiraciones
de los futuros “capitanes de la industria”. Al respecto, Trahair y Kaufman mencionan lo
siguiente:

Como senala Gillespie (1991: 268), “Las Relaciones Humanas se convirtieron en una
ideologia atractiva para una clase tecnocratica y gerencial que intentaba reconciliar su poder
ampliado con los principios de la democracia liberal”. De esta forma, Mayo defendi6 s6lidamente
que sus ideas y métodos desarrollarian la élite gerencial requerida para salvar la civilizacion al
capacitar a estos lideres en Harvard (O’Connor 1999b). Como él mismo afirmo, “Las Relaciones
Humanas, en la forma de habilidades ensefiadas a los lideres y administradores de empresas,

podrian asegurar la colaboracion social en la fabrica y en la sociedad en general y ganar la guerra

contra el Comunismo” (1949, citado en Gillespie 1991: 246). (Trahair y Kaufman, 2012, p. 60).

En sintesis, del horror de Elton Mayo y sus continuadores al comunismo se habla poco por

parte de los estudiosos de la gestion de personal.
20



EI Desarrollo del Recurso Humano (y el Desarrollo Humano)’

A mediados de la década de 1960 aparece publicada la nocion: “Desarrollo del Recurso
Humano” [Human Resource Development] por parte de Frederick Harbison y Charles A. Myers
(Harbison y Myers, 1964). Su propuesta, tal como se desprende literalmente del mismo titulo
del libro pionero en que se publica esta nocidn, es imaginar como contribuir al desarrollo
econdmico de un pais a partir de la educacién para la mano de obra; en otras palabras, como
aportar al desarrollo econdémico desarrollando al “recurso humano”, capacitandolo y
preparandolo en ese sentido de que sea la mano de obra calificada que se requiere para el
crecimiento de la economia.

No obstante, esta nocion, aunque relativamente temprana en la historia de la gestion de
personal, tardara varias décadas en convertirse en un campo académico y solamente después
del cambio de milenio comenzaré a considerarse como una tradicion tedrica importante (Wang
y McLean, 2007; Shirmohammadi et al, 2021). En cuanto a la utilizacion de esta denominacion
para referirse a las areas responsables de la gestion de personal, puede decirse que, al contrario
de la de comportamiento humano que se esboza arriba, esta nocién de Desarrollo del Recurso
Humano, no solamente ha sido utilizada con frecuencia en las empresas tal cual (DRH), sino
que se ha hibridado con aquella de “Desarrollo Humano” (DH). Numerosas empresas
alrededor del orbe, han encontrado acertado nombrar a sus divisiones de personal como
departamentos de Desarrollo Humano (o gerencia de DH, o vicepresidencia de DH, etc.). Sin
embargo, lo que se ha podido constatar en el mundo empirico puede agruparse en dos
segmentos diferentes.

El primero, es que cuando se ha nombrado al area responsable de la gestién de personal

en la empresa como un departamento de Desarrollo del Recurso Humano (DRH), la

° Algunas de las ideas registradas en este apartado estan siendo evaluadas para su publicacién en un articulo
emanado de una investigacién anterior (puede verse por solicitud: Bermtdez, Cérdoba, Oquendo y Gémez.
[inédito]. La nocién de desarrollo de recursos humanos: sintesis y clasificacion de la literatura entre 1990 y 2020).
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cosificaciéon de las personas salta a la vista, pues no se oculta en absoluto que al trabajador se
le comprende como a un recurso, como a un medio para alcanzar el fin trazado por la alta
direccion y los propietarios. Aunque parezca loable “desarrollar” a las personas, la
epistemologia que arropa la formacion y la preparacion del personal en la empresa esta
determinada por comprenderlo simplemente como a mano de obra util para los propositos que
se trazaron los miembros de la élite corporativa. Todo esto puede validarse cuando se examinan
los textos especializados de este campo académico. La mayoria de estos figuran agrupados en
cuatro prestigiosas revistas que configuran lo que sus miembros denominan la “Academia de
Desarrollo del Recurso Humano” [Academy of Human Resource Development]'®. A pesar de la
pavorosa endogamia de tal academia, la cual merece espacio aparte para su critica, es notable
el aporte que sus miembros hacen: miles de articulos de investigacion, revisiones de literatura,
reflexiones, comentarios, etc. (en inglés, desde luego). Que no parezca necio insistir: la
orientacion instrumental de tal aporte es facil de detectar en sus descriptores elementales, pues
hacen referencia al desarrollo del liderazgo, al entrenamiento, al aprendizaje, a la evaluacion
del desempefio y a otro camulo de términos que, aunque habria que traducirlos por respeto a
nuestros lectores hispanos, ya hacen carrera bajo sus anglicismos originales: el engagement, el
coaching, el training, el mentoring, y un largo etcétera.

El segundo segmento, es decir aquél de las empresas que nombran a sus areas de
personal como divisiones de Desarrollo Humano utilizan una denominacién mucho mas
afortunada. Que en el nombre mismo del area o division responsable de la gestion del trabajo
de su gente se halle taxativamente un interés por el desarrollo humano, habria que interpretarlo
como un esfuerzo genuino de la direccion. Pero no todo lo que brilla es oro. Lo que puede
constatarse después de entrevistar a numerosos ejecutivos que defienden esta denominacién
(Bermudez, 2018) es que lo hacen con las mejores intenciones de respetar la forma de nombrar

tales areas y con el proposito decidido de desarrollar a su gente. No obstante, la educacion

107 o5 titulos de las respectivas revistas son: Human Resource Development Quarterly (HRDQ), Human Resource
Development International (HRDI), Advances in Developing Human Resources (ADHR) y Human Resource Development
Review (HRDR).
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recibida para poner en la practica tales mecanismos de desarrollo de personal por parte de tales
ejecutivos pulula entre la literatura de autoayuda (Ampudia, 2010; Papalini, 2008) y la
formacién en las escuelas de negocios donde, como es sabido, la epistemologia privilegiada es

la de la Administracion de Recursos Humanos (Bermudez, 2019).

Tabla 2. Momentos y hechos histéricos de las principales denominaciones de la gestion de

personal
Aiio Descripcion del momento clave Fuentes Naturaleza del
principales fenomeno

1918-1920 Comienzan a aparecer publicados los Kaufman (2001 Teorico/empirico
términos gestion del empleo, gestion p. 346)
de personal, relaciones industriales y
relaciones laborales.

1919 John Commons fue el primero en Kaufman (2001, Teorico
utilizar el término “Recursos p. 340)
Humanos” para connotar la idea de
que el insumo de trabajo de la nacién
esta incorporado en los seres
humanos y representa una forma de
bien de capital (Commons, 1919, p.
129)

1920  El término “Relaciones Industriales” Kaufman (1999, Teorico/empirico

era ampliamente utilizado como p.103)
descriptor de todo el campo de
estudio y de la practica de la gestion
del trabajo organizado.

1924-1932 Los experimentos de Hawthorne Roethlisberger Teorico

fueron comenzados por Frank Jewett & Dickson

(National Research Council) y luego (1939);
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dirigidos por Elton Mayo y su grupo Desmarez
de Harvard, desde 1927 hasta 1932. (1986, p. 32)
1930 La depresion econdmica obligo a las Kaufman (2001, Empirico
empresas a recortar salarios, despedir p.350)
empleados, acelerar el ritmo de
trabajo y adoptar un enfoque mas
autoritario de la gestion.
1933  Se constata un aumento en la Kaufman (2001, Empirico
organizacion sindical y las huelgas ~ p.350)
de los empleados, la expansion de la
negociacion colectiva en la industria
estadounidense y una mayor
mediacion del gobierno en la politica
laboral corporativa.
1940  Surgimiento de la escuela de las Kaufman (1999, Teorico
Relaciones Humanas. p-103)
1945-1960 “Edad de oro” del campo de las Kaufman (2001, Teorico
Relaciones Industriales en las p. 353)
universidades. “Las RI fueron
consideradas como uno de los
campos de estudio de mas rapido
crecimiento y mas emocionantes en
las universidades”.
1950-1960 Nace un nuevo campo llamado Whyte (1987) Tebrico
Comportamiento organizacional.
1960-1980 Las Relaciones Industriales Kaufman (1999, Tebrico
experimenta un periodo de p-103)

desaceleracion del impulso

intelectual y un vaciamiento en su
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base de participantes académicos

activos.

1960 Las Relaciones Industriales y la Kaufman (1999, Teorico/empirico
Administracion de personal (PM), se p.106)
separan tomando rumbos
divergentes.

1964 Se empieza a usar el término Harbison & Teorico
Desarrollo de los Recursos Humanos Myer (1964);
(DRH) y se crea la Academia de Wang &
DRH. McLean (2007)

1980  Declive a largo plazo del Kaufman (2001, Empirico/teorico
movimiento obrero, arraso con el p. 353)
campo de las Relaciones
Industriales.

1980-1990 El término Administracion de Kaufman (2001, Teorico/empirico

Recursos Humanos (HRM) es p. 353)
ampliamente utilizado para referirse
a todo el campo de estudio y
practica.
El campo de los Recursos Humanos Kaufman (2001, Teorico/empirico

mantiene el impetu e inicia la p. 357)
2000-2021 incorporacién del término Gestion

Estratégica de Recursos Humanos

(SHRM), mientras que las

Relaciones Industriales experimenta

una disminucion lenta como campo

de estudio y como nominacion del

area de gestion de personal en la

practica empresarial.

Fuente: Elaboracion propia
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Conclusiones

El rastreo historico que realizo este estudio encontrd que los departamentos de personal
surgen en las primeras décadas del siglo XX como consecuencia de los conflictos obrero
patronales, al mismo tiempo que en las universidades, principalmente en Estados Unidos,
empezaron a utilizar términos como gestion del empleo, gestion de personal, relaciones
industriales, relaciones laborales, y otras denominaciones, para referirse al campo de estudio y
practica que se encarga de la administracion de personas en los contextos laborales (Kaufman,
2001). En el proceso de recopilacion historica Bruce Kaufman, ha sido uno de los principales
autores que desde finales de los noventa ha realizado estudios sobre el estado del arte del
pensamiento que se relaciona con la nociéon Relaciones industriales y la Administracién de
Recursos Humanos.

Es asi como se detecté que, en la década de 1920, la denominacién “Relaciones
Industriales” (RRII) era ampliamente utilizada para describir el campo de estudio y la practica
en general, sin embargo, en los afios siguientes fue paulatinamente sustituida por la de
“Administracion de recursos humanos” (ARH) y otras denominaciones como “Desarrollo de
los Recursos Humanos” (DRH), “Comportamiento Organizacional” (CO), “Administracion
del Talento Humano” (ATH) y mas recientemente, todas estas mismas en su version
“estratégica”. Estas sustituciones estuvieron influenciadas por dos acontecimientos
importantes. Por un lado, el declive de las organizaciones sindicales como consecuencia de la
depresion econdmica de esos tiempos y por el otro el surgimiento de la escuela de las Relaciones
Humanas, impulsada por investigaciones y experimentos auspiciados por algunos mecenas
industriales.

La principal diferencia hallada entre las denominaciones muestra que dos grandes
sustratos epistemologicos subyacen a las principales corrientes: la de la psicologia de la Escuela
de Relaciones Humanas y la de la economia institucionalista del movimiento de las Relaciones
Industriales. Es decir, por un lado, la administracion de recursos humanos fue impulsada por

la escuela de relaciones humanas, respaldada por la psicologia industrial y las teorias de
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comportamiento humano quienes basaron sus postulados en experimentos como los de Elton
Mayo y sus colegas en la planta Hawthorne; y, por el otro, las relaciones industriales, que basa
sus postulados en la sociologia del trabajo y la economia industrial. Sin embargo, a pesar que
una aparente bifurcacién “epistemologica” es posible también encontrar algun tipo de
asociacion, puesto que, en el interés primitivo de ambos campos, se halla el de las teorias que
fundamentan al “management cientifico”.

En la misma linea de hallar asociaciones, se encontrd6 que campos como el
Comportamiento Organizacional y el Desarrollo del Recurso Humano organizacional emergen
de los continuadores de la “Escuela de Relaciones Humanas” de Elton Mayo, Chester Barnard,
Fritz Roethlisberger, etc., el cual se consolida entre los afios 1950 y 1960. De igual manera, se
constatd que entre los autores pioneros del Comportamiento Organizacional se destacan
algunos hoy célebres por sus contribuciones a la psicologia organizacional desde los afios 1940,
como es el caso de Abraham Maslow y Kurt Lewin (Aktouf, 2009). Lo anterior lleva a pensar
que a pesar de la diferencia semantica existente entre ambas disciplinas, su origen sigue estando
determinado por la visidon que se tiene del trabajador, a quien se le comprende como a un
recurso, un medio para alcanzar el fin trazado por la alta direccion y los propietarios de las
empresas, saltando a la vista asi la cosificacion de las personas.

Se espera que futuras investigaciones continuen caracterizando e indagando igualmente
sobre los problemas éticos que engloban las denominaciones de moda: jadministrar a las
personas entendidas como recursos, como instrumentos? (como en la ARH); ;es posible
desarrollarlas sin renunciar a cosificarlas? (como en el DRH); ;estudiar el comportamiento
humano equivale a psicologizar los problemas del trabajo? (como en el CO); ;es estratégico
para quién? (como en la AERH, la ATH, etc., etc.).

Una ultima limitacion del presente estudio salta a la vista: la de una minima
caracterizacion de la génesis y el desarrollo de la nocion Gestion del Talento Humano. Para
terminar, es necesario advertir entonces, que actualmente se esta desarrollando una

investigacion paralela a la presente en la cual se lleva a cabo tal caracterizacion.
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