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Resumen: La evolucién de la ciencia de
la gestion permitié el surgimiento de un
enfoque dirigido a los recursos humanos
en la organizacién, ya que, inicialmente,
la gestion se preocup6 poco por las
necesidades manifestadas por las personas.
Tal caracteristica se puede observar a través
de la descripcion historica de la evolucion de
la administracién. En este sentido, Gil (1994)
sostiene que el surgimiento de la denominada
Administraciéon de Recursos Humanos se
deriva del crecimiento de las organizaciones
y del aumento de la complejidad de las tareas
de direccion de personal, y su desarrollo estd
directamente relacionado con la historia
del desarrollo de la Teoria General de la
Administracion (TGA).
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INTRODUCCION

Las raices de la epistemologia
administrativa se remontan a finales
del siglo XIX y principios del siglo XX,
como influencia directa de la Revolucién
Industrial que mecanizé la industria y pasé
a implementar el acero, la electricidad y el
petroleo. A esta primera etapa de la Teoria
General de la Administracion se le denomina
era clasica, habiéndose iniciado con el
estudio sistematico de la Administracién
en las organizaciones, extendiéndose hasta
alrededor de la década de 1950 (MUNIZ;
FARIA, 2001). Los exponentes de esa época,
en cuanto a TGA, estan representados por
las siguientes Administracién
Cientifica, Teoria Clasica, Teoria de la
Burocracia y Teoria de las Relaciones
Humanas.

La Gestion Cientifica fue desarrollada
por Taylor (1856-1915) y se baso en la
racionalizacién del trabajo, especialmente
en la simplificacion de los movimientos
necesarios para la ejecucion de una tarea, con

escuelas:

el objetivo de reducir el tiempo consumido.
Esta teoria promovié una verdadera
revolucion en la mente de empleados y
empleadores, quienes debian dejar de lado la
lucha por compartir el producto del trabajo a
favor de coordinar esfuerzos para aumentar
esa ganancia. Este movimiento se extendid
ampliamente, convirtiéndose en una de
las principales bases de la organizacion
industrial en las primeras décadas del siglo
XX. (GIL, 1994)

LA EVOLUCION DE LA GESTION:
DE LA ERA CLASICA A LA ERA DE
LA INFORMACION

Mientras Taylor defendia la Gestién
Cientifica en Estados Unidos, la Teoria Clasica
surge en Francia en 1916, caracterizada por
un énfasis en la estructura, en la busqueda
de la eficiencia en las empresas, dice Faria
(2002). Segun Fayol, las funciones universales
de la administracién son: prever, organizar,
mandar, coordinar y controlar. Por lo tanto,
la organizacion necesita ser tratada como un
todo, es decir, globalmente.

El modelo burocratico de administracion
surge en la década de 1940, ya que los
modelos clasicos presentaban fallas en cuanto
a la gestion de personas. Esta teoria se basa
en la investigacion realizada por el socidlogo
Max Weber (1864-1920). La burocracia
debe entenderse aqui como una forma de
organizaciéon basada en la racionalidad, en
la adecuacién de los medios a los fines de la
organizacién, con el objetivo de obtener la
maxima eficiencia y previsibilidad del sistema
(UHLMANN, 1997).

De la constataciéon de que era urgente
considerar la relevancia de los factores
psiquicos y sociales en la productividad,
surgid la Teoria de las Relaciones Humanas.
Las bases de este movimiento estuvieron
dadas por los estudios desarrollados por
Elton Mayo (1890-1949). Para Gil (1994),
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a través de estudios experimentales, este
psicélogo identificé la influencia de factores
psicolégicos y sociales en el producto final
del trabajo. En consecuencia, se comenzaron
a valorar las relaciones humanas en el
trabajo, considerandose también en la
Administraciéon de Personal temas como la
comunicacidn, la motivacion, el liderazgo y
los tipos de supervision.

La Teoria de las Relaciones Humanas
surgi6 como resultado de estudios vy
experiencias realizadas en la fabrica de
equipos telefénicos ubicada en Hawthorne,
Estados Unidos. Los académicos que se
destacaron en esta escuela fueron Elton
Mayo, Kurt Lewin y Chester Barnard. Segun
Ribeiro (2003), la Teoria de las Relaciones
Humanas surgié de la necesidad de corregir
la fuerte tendencia a la deshumanizacién
en el trabajo mediante la aplicacion de
métodos excesivamente rigurosos, basados
en estudios cientificos precisos a los que se
sometia a los trabajadores, imposibilitando
dar su contribucioén.

Segiin Muiniz y Faria (2001), una de las
caracteristicas relevantes de toda escuela
perteneciente a la época clasica se refiere
al modelo organizativo entendido como
un sistema formal de estructura lineal de
niveles de autoridad, divisiéon del trabajo en
unidades departamentales y con un sistema
de Comunicacion vertical simple. Ademds,
las relaciones dentro de la organizacién
fueron concebidas de forma mecanicista,
con centralizacién de la autoridad con fines
de control y dependencia de las normas para
imponer la uniformidad.

A nivel organizacional predomindé una
cultura dirigida hacia el pasado y hacia la
conservacion de las tradiciones y valores en
el tiempo. Los individuos eran considerados
simples recursos de produccién, junto con
otros recursos organizativos, como maquinas,
equipos y capital, dentro de la concepcién de

los tres factores tradicionales de produccion, a
saber: naturaleza, capital y trabajo.

En la época clésica la gestion de personas
se denominaba “Relaciones Laborales”.
El movimiento de relaciones laborales se
caracterizo por el surgimiento delos sindicatos
de trabajadores, determinando cambios
significativos en la gestién del personal de
las empresas, cuyas actividades se restringian
a rutinas personales guiadas por el enfoque
legal y disciplinario (GIL, 1994).

Al respecto, Morales (2002) comenta que
fue a principios del siglo XX que tuvo su
surgimiento el Departamento de Recursos
Humanos, como sector definido de la ciencia
gerencial, con una rapida evolucién en la
década del 20. El fortalecimiento del oficio
movimiento sindical, que surgié como una
defensa frente a las negativas situaciones
econdmicas y sociales provocadas por la
Revolucion Industrial, favoreciendo en gran
medida la institucionalizacién de los sectores
de personal en las organizaciones, generando
una atencioén especifica al tratamiento del
factor humano en el trabajo.

También en ese periodo hubo escasez
de mano de obra, producto de la Primera
Guerra Mundial, factor que contribuy6 al
reforzamiento de la necesidad de los sectores
de Recursos Humanos. En el planteamiento
de Morales (2002), esta primera configuracion
de la Administraciéon de Recursos Humanos
se caracteriza de la siguiente manera:

Es facil deducir que las actividades iniciales
en este nuevo organismo
encaminadas a un régimen de prevision
social paternalista, en un intento de evitar
la hostilidad gremial, siendo este el periodo
inicial de la Administraciéon de Recursos
Humanos, en cuanto al control de personal,
administracién de salarios,

estuvieron

contratacién
e inicio de actividades sistematicas de
formacién del personal.

La transicion a la era industrial neoclasica,
un periodo en el que los cambios dentro de las




organizaciones se volvieron mas rapidos, mas
intensos y menos predecibles, estuvo marcada
por el desarrollo de las siguientes escuelas
de pensamiento: Teoria Estructural, Teoria
Neoclasica, Teoria del Comportamiento,
Teoria de Sistemas y Teoria de Contingencia.
Esta era se extendio desde 1950 hasta 1990, a
partir de la Segunda Guerra Mundial.

Durante las cuatro décadas que abarca la
era neocldsica, las organizaciones comenzaron
a enfrentar un mundo empresarial cada vez
menos predecible,donde seimpusieron nuevos
paradigmas: estandarizacion, especializacion,
sincronizacién, concentracion, maximizacion
y centralizaciéon. El mercado local se
expandioé al mercado global, potenciando la
competitividad entre las empresas (MUNIZ;
FARIA, 2001).

La primera teoria que surgié en medio de
este contexto de transformaciones fue la Teoria
Estructuralista, a fines de la década del 50. En
la concepcion de esta teoria, la organizacion
es una unidad compleja, con muchos grupos
sociales compartiendo unos objetivos. Asi,
la organizaciéon se concibe como un todo,
dotado de elementos, de interrelaciones. Los
estructuralistas llaman la atencién sobre el
efecto sobre la estructura de un gran nimero
de interacciones; para ellos, al examinar los
elementos organizativos, se debe prestar
atencion primordial a las relaciones que,
tomadas en conjunto o en parte, forman lo que
se denomina la estructura de la organizacién
(MEIRELES; PAIXAQ, 2003).

La Teoria Neoclasica también se destacod
durante la década de 1950, y consistid
en la reformulaciéon de la Teoria Clasica.
En la comprension de los tedricos que
construyeron este enfoque, la posicién
clasica, de hecho, nunca habia sido realmente
abandonada, pero necesitaba ser actualizada
y ampliada, para satisfacer las necesidades
del nuevo orden econdémico y el tamafo
de las organizaciones, sin, sin embargo,

descuidando los nuevos conocimientos,
aunque surjan de corrientes opuestas.
Segin Uhlmann (1997), se puso énfasis
en la practica administrativa, entendiendo
la Administraciéon como orientar, dirigir
y controlar los esfuerzos de un grupo de
individuos hacia un objetivo comun.

A partir de la critica de la Teorfa
Burocratica, la Teoria Clasica y la
aceptacion, con reservas, de la Teoria de las
Relaciones Humanas, se elabora la Teoria
del Comportamiento. Pedroso (2004) afirma
que la Teoria del Comportamiento, fundada
en la concepcidon conductista, considera al
individuo como un decisor y lo visualiza como
un Hombre Administrativo: al actuar dentro
de una racionalidad, limitada por la escasez
de informacion, debe buscar soluciones
satisfactorias y no genial Uno de los tedricos
que se destaca en este periodo es McGregor,
debido a la formulacion de dos conjuntos de
supuestos sobre la naturaleza humana, a saber:
la Teoria X (presenta una vision esencialmente
negativa de las personas) y la Teoria Y (resalta
una vision positiva de las personas).

Elenfoque de sistemas, o Teoria de Sistemas,
fue ideado por Ludwig Von Bertalanffy. Esta
teoria ve a la organizacién como un conjunto
de unidades internas y externas, integradas
en un todo funcionalmente indivisible. Por
lo tanto, en este enfoque, la organizacion
es vista como un sistema de entrada-salida
abierto y dinamico.

Segun Meireles y Paixao (2003, p. 163):

El concepto sistémico de la organizacion se
centra en tomar las decisiones necesarias
para lograr los objetivos de manera
efectiva. Para ello, debe planificarse para
facilitar la toma de decisiones. Como las
decisiones dependen de la informacién y
estas de las comunicaciones, se concluye
que la organizacion se construye a partir del

analisis de las necesidades de informacion
y redes de comunicacion.




Lo que caracteriza a la Gestion de Recursos
Humanos, segin Gil (1994), es la adopcién
de un enfoque sistémico. Sin embargo,
esto no significa que las organizaciones, al
mantener un departamento llamado recursos
humanos, desarrollen realmente la gestion
sistémica de su personal. Segun este autor,
esta denominacién suele atribuirse sdlo
para dar un aire moderno a las empresas,
quedando  practicamente  restringidas
las actividades del personal a las rutinas
laborales y disciplinarias.

Cuando la organizaciéon implementa
el enfoque sistémico en la gestion de sus
recursos humanos, comienza a presentar
ciertas caracteristicas, tales como:
interdependencia de las partes, énfasis en el
proceso, probabilismo, multidisciplinariedad,
concepcion multicausal, cardcter descriptivo,
caracter multimotivacional, participacion,
aperturay énfasis en los articulos (GIL, 1994).

Siguiendo esta linea de razonamiento que
ve a la organizacion como un sistema abierto
que es influenciado por el ambiente externo,
surge la Teoria de la Contingencia, que
resulta de los estudios de Joan Woodward.
Segiin este autor, no existe una unica
forma correcta de configurar la estructura
organizativa. Por el contrario,
diversas alternativas de estructuracién
organizacional que se adaptan mejor o
peor a cada organizacién, dependiendo
de las peculiaridades de cada caso. Uno de
los aspectos mas importantes de esta teoria
es que las condiciones ambientales son las
responsables de provocar transformaciones
dentro de las organizaciones y que no se
puede lograr un alto nivel de sofisticacion
organizacional aplicando un solo modelo
(LACOMBE; HEILBORN, 2003).

Asi, la Teoria de la Contingencia esta
directamente ligada al enfoque sistémico,
que traduce la organizaciéon como un sistema
abierto influenciado por fuerzas internas

existen

y externas. A su vez, segin Lacombe y
Heilborn (2003), la Teoria de la Contingencia
sostiene que el mejor estilo de direccién y las
mejores decisiones dependen, en cada caso,
de distintos factores: el entorno en el que se
encuentra la empresa, su gente y la situacion
especifica.

Lo que se puede inferir de las escuelas de la
eraindustrial neoclasica es que la organizacion
dejé de centrarse en el conservadurismo para
dar paso a la innovacién y obtener niveles
seguros de competitividad. Desde principios
de la década del 60 se inicia la Administracién
de Recursos Humanos, y esta expresion pasd
a sustituir a la utilizada hasta entonces en
el contexto de las organizaciones, a saber:
Relaciones Industriales (GIL, 1994).

A través del nuevo enfoque, las personas
pasaron a ser COmo  recursos
vivos y no como factores de produccion
psicolégicamente disociados de todo el
proceso. En este sentido, segin Gil (1994,
p- 15), “el surgimiento de la Direcciéon de
Recursos Humanos se debe a la introduccién
de conceptos provenientes de la Teoria
General de Sistemas a la gestion de personas”.

Segun Gil (1994), actualmente, la mayoria
de las grandes y medianas empresas brasilefias
cuentan con un departamento de recursos
humanos, pero la adopcion de esa designacion
parece estar mas ligada al interés por
presentar una caracteristica de modernidad.

En reemplazo de la era industrial
neocladsica, a principios de los anos 90,
aparece la era de la informacién. Con esta
era, la sociedad tiende a convertirse en una
sola conciencia. La computadora anuncia de
antemano una situaciéon de entendimiento y
unidad, universal a través de la tecnologia.
Segun Wiener (afio apud KUMAR, 1997), la
informacién representa un requisito para la
supervivencia en el medio social. Es a través
de ella que se establece el intercambio entre el
hombre y el medio en el que se inserta.

vistas




La tecnologia ha experimentado un
intenso desarrollo e influye profundamente
en la rutina de las organizaciones y de las
personas que participan en ella. Kumar (1997)
sefiala que la influencia del conocimiento
y las tecnologias de la informacién en el
mercado laboral se debe principalmente al
aumento del contenido de conocimiento
del trabajo existente, en el sentido de que la
nueva tecnologia agrega mas de lo que resta
a la calificacion de los trabajadores, asi como
la creacién y expansion de nuevos tipos de
trabajo en el sector del conocimiento, de
modo que los trabajadores de la informacion
sean predominantes en la economia.

En este contexto, los cambios en el mundo
de los negocios se han vuelto rapidos,
imprevistos e inesperados. Drucker (2001a) es
uno de los tedricos de la era de la informaciéon
que analiza la transformacién global dentro
de las organizaciones. Para el autor, estos
cambios extienden sus consecuencias en los
entornos sociales y econdmicos y también
en las estrategias, estructura y gestion de las
empresas.

La estructura organizacional matricial
se ha vuelto insuficiente para brindar a
las organizaciones la agilidad, movilidad,
innovacion y cambio necesarios para soportar
amenazas y oportunidades
dentro de un entorno de cambios intensos.
Frente a esto, los procesos organizacionales
adquirieron ~ mayor  importancia  en
comparacion con los érganos que forman la
empresa. Los puestos y funciones comenzaron
a redefinirse constantemente debido a los
cambios en el entorno y la tecnologia. Ademas,
los productos y servicios comenzaron a
ajustarse permanentemente a las demandas y
necesidades de los clientes.

Para Bell (apud KUMAR, 1997), el
conocimiento y la informaciéon se estan
convirtiendo en los recursos estratégicos y
los agentes transformadores de la sociedad

las nuevas

postindustrial, del mismo modo que
la combinacién de energias, recursos y
tecnologia mecanica fueron los instrumentos
transformadores de la sociedad industrial.
Aun respecto a la importancia del
conocimiento, Kumar (1997, p. 22) agrega:
La combinacién de satélites, television,
teléfono, cable de fibra
microcomputadoras ha unido al mundo

en un sistema unificado de conocimiento.
Termind con la

optica y

inexactitud de la
por primera vez,
economia

informacion. Ahora,

somos una verdaderamente

global, porque por primera vez, tenemos
informacién compartida instantaneamente
en todo el planeta.

En cuanto a la valorizacion del
conocimiento yla exactitud de la informacion,
Drucker (2001b) afirma que la globalizacién
ha transformado profundamente a las
organizaciones, permitiéndoles, en general,
tener acceso a las innovaciones tecnologicas.
De esta forma, las empresas en general tienen
un acceso mas facil a las nuevas tecnologias
y el diferencial competitivo pasa a ser el
conocimiento. Pasamos entonces a la era
del conocimiento, donde los cambios son
transformaciones cada vez mds rapidas
e inconstantes, exigiendo cada vez mas
preparacion por parte del trabajador.

La competitividad exige una rapida toma
de decisiones, lo que acaba haciendo del
recurso humano un factor diferenciador de
competencia y éxito en el mercado, ya sea
en forma de capital intelectual, tecnologia,
prestacion de servicios o cualquier otra forma
de diferenciaciéon que, en esencia, tiene su
origen y fundamento en las personas.

Drucker (2001b) argumenta que toda
institucion debe estar organizada de tal manera
que aumente el talento y las capacidades
dentro dela organizacion, anime aloshombres
a tomar la iniciativa, déles la oportunidad
de demostrar lo que son capaces de hacer y
brinde una perspectiva de crecimiento.




Segin Lacombe y Heilborn (2003),
algunos enfoques contemporaneos se
centran en aspectos de la gestiéon como la
reingenieria, la regestion, la calidad total, la
evaluacion comparativa, la empresa virtual, la
subcontratacion, lareduccién delaburocracia,
el teletrabajo, la gestion del conocimiento, las
organizaciones que aprenden y las influencias
de la globalizacién. y el medio ambiente El
énfasis de estos enfoques esta en la flexibilidad
que debe tener la organizacion para responder
con agilidad y rapidez a los cambios del
entorno. Por lo tanto, tales enfoques surgieron
ante las nuevas demandas del mercado.

En cuanto al enfoque que defiende el
aprendizaje en las organizaciones, es claro
que lo que distingue a una organizacién
de una turba es la forma en que concibe
los procedimientos para tomar decisiones
en nombre de la comunidad, delega en los
individuos la autoridad para actuar en nombre
de la colectividad y establece limites entre la
colectividad y el resto del mundo (MEIRELES;
PAIXAO, 2003).

Una organizacion, en la practica, aprende
cuando los propios empleados absorben
lecciones de esa experiencia, cuando los
nuevos conocimientos se incorporan a
normas, estrategias e hipotesis de trabajo para
perdurar. Ademas, el aprendizaje también
ocurre cuando se cuestionan las reglas, lo
que muchas veces implica conflicto, ya sea
entre requisitos establecidos o entre diferentes
gerentes y departamentos, y puede resultar
en cambios significativos en la imagen que
las personas tienen del negocio (MEIRELES;
PAIXAO, 2003).

A partir de la era de la informacién, las
personas, junto con sus conocimientos y
habilidades, pasaron a ser vistas como la
base principal de la nueva organizacion.
Asi, la antigua Administraciéon de Recursos
Humanos dio paso a un nuevo enfoque: la
Gestion de Personas. En consecuencia, las

personas dejaron de ser simples recursos
organizacionales y fueron enfocadas como
seres dotados de inteligencia, conocimientos,
habilidades,  personalidad, aspiraciones,
percepciones, etc.

En cuanto al surgimiento de la Direccién
de Personas, Gil (2001) afade que, junto
con los nuevos conceptos sobre el papel
de los individuos en las organizaciones,
determinaron, especialmente a partir de la
década de 1990, profundos cuestionamientos
sobre la forma en que se habia desarrollado
la Direccion de Recursos Humanos en
companias. Entre las diversas criticas, una de
ellas se refiri6 a la terminologia utilizada para
designarlo.

Las personas, desde el momento en
que son tratadas como recursos, necesitan
ser gestionadas, con el fin de obtener de
ellas los maximos ingresos posibles. En
consecuencia, tienden a ser considerados
parte del patrimonio de la organizacion v,
como tales, deben llegar a ser reconocidos
como socios de la organizacién, dotados de
una serie de caracteristicas que pueden ser
utilizadas a favor del logro de los objetivos
organizacionales e individuales.

El enfoque dado a la direccion de personas
a las tres épocas se puede resumir de la
siguiente manera, en forma de ensefanza de
Gil (1994):

a) industrializacion clésica: las personas

como factores de produccion inertes

y estdticos sujetos a estrictas normas y

reglamentos a controlar;

b) industrializacién neocldsica: las

personas como recursos organizacionales

que necesitan ser administrados;

c) era de la informacion: las personas como

seres humanos proactivos, dotados de

inteligencia y habilidades y que deben ser
impulsados.

Segtn Dutra (2002), el proceso evolutivo
para llegar a la Direccidon de Personas es leido




de manera diferente por diferentes autores.
Algunos buscan clasificar las distintas etapas
de este proceso evolutivo en funcién de las
funciones que desempefia en la organizacion
la direccién de personas.

En el enfoque funcionalista, se pueden
identificar tres fases, sostiene Dutra (2002, p.
30):

a) operativa: hasta los afios 60. En esta
etapa, la gestion de personas se ocupaba
basicamente de la operacionalizacion de la

contrataciéon, formacion,
informacion, etc.;

remuneracion,

b) gerencial: desde los afos 60 hasta
principios de los 80, cuando la gestion de
personas pasé a interferir en los diferentes
procesos de la organizacion,
solicitada como socia en los procesos de
desarrollo organizacional;

siendo

REFERENCIAS

c) estratégica: a partir de la década de
1980, cuando la direccion de personas
comienza a asumir un papel estratégico
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