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La teoria de las relaciones

humanas:

cun enfoque humanista real

del trabajo?

The Human Relations Theory: A True Humanist Approach of Work?

Juan Guillermo Sandoval Reyes’

Resumen: El presente escrito busca generar una reflexion sobre la naturaleza de la
teoria de las relaciones humanas (TRH) a partir de la revision de los hechos mds
importantes en el desarrollo de la misma. Igualmente, busca resaltar que, a pesar de
los grandes avances obtenidos a través de las investigaciones de Elton Mayo y los
resultados de sus famosos experimentos en la planta de Hawthorne, la importancia
de impactar las condiciones humanas dentro de la organizacion se centra mds en
un fin organizacional de resultados. Se describe cémo varios de los supuestos de la
TRH no abordan al trabajador desde una perspectiva realmente humanista, sino que
al igual que muchos autores cldsicos de la administracion, se busca el aumento de
la productividad de las personas para que de esta manera se generen eficiencias que
conlleven al beneficio econémico de la empresa.

Palabras clave: Teoria de las relaciones humanas, motivacién laboral, satisfaccion,
productividad.

Abstract: The present paper aims to generate a reflection on the nature of Human
Relations Theory (HRT), based on the review of the most important events of its
development. It also seeks to highlight that, despite the great progress achieved
by the research of Elton Mayo and the results of his famous Hawthorne studies,
the importance of impacting human conditions within the organization is focused
on its organizational results. How several of the assumptions of HRT do not
address the worker from a truly humanistic perspective is described, as well as
how, like many classical authors in management, what is sought is an increase
in productivity of people. This way, better performance and greater economic
benefit to the company is achieved.

Keywords: Human Relations Theory, Work Motivation, Satisfaction, Productivity.

ARTICULO DE REVISION

Fecha de presentacion:
06 agosto de 2016

Fecha de aprobacion:

01 de septiembre de 2016

29



1. Juan Guillermo Sandoval Reyes
Doctorando en Gestion, Universidad
EAN. M.Sc. Cestion de Organizaciones,
Université du Québec a Chicoutimi.
Especialista en Gerencia de Recursos
Humanos, Escuela de Administracion
de Negocios. Psicélogo, Universidad
de la Sabana. Consultor y docente de
la Universidad de la Sabana y de la
Universidad EAN.

Contacto:
jsandova3610@universidadean.edu.co

Introduccion

Desde el inicio de antiguas civilizaciones, el hombre ha sido participe de la crea-
cién y modificacion de diferentes formas de organizacion, pero como lo expone Rendén
(2011), en lugar de que predominen las condiciones humanas y se considere como eje
central al hombre, se ha generado un fendmeno contrario: el individuo no siempre ha
sido el centro de las comunidades, sociedades y civilizaciones que ha construido y, mucho
menos, cuando se trata del dmbito laboral. El hombre y la empresa siempre han tenido
una relacién de naturaleza funcional al servicio del capitalismo industrial (Marin, 2006).

La organizacion se comprende como un grupo de personas asociadas en donde
el hombre es parte de un todo para el logro de un fin comtn y en donde se establecen
relaciones de dependencia entre la persona y el contexto, que afectan la consecucién
de los objetivos propuestos. Es asi como los empleados con su trabajo y su participa-
cién en la organizacion contribuyen decididamente al éxito de la empresa (Ramio,
1999; Méndez, 2001).

Para Kaufman (2001) el estudio del trabajo y el empleado en la teoria organiza-
cional se ha desarrollado a partir de la necesidad de generar un aumento de la eficacia,
eficiencia y la produccién en la organizacion. Esto ha llevado a que las empresas y sus
administradores hayan adoptado a lo largo del tiempo diversos enfoques y perspectivas
para entender la mejor manera de gestionar los aspectos humanos en el trabajo.

Es claro que estos enfoques no pueden considerarse para nada permanentes. Debido
al progresivo aumento de la complejidad y competitividad de los mercados, los directivos
han ideado y construido diferentes modelos y teorfas con variables relacionadas a la pro-
ductividad de los empleados (Rieger, 1995) logrando que la organizacién sobreviva e incluso
que se destaque frente a su competencia.

La pregunta que surge entonces es si la btisqueda de esos enfoques centrados en
la persona por parte de la organizacion, nacen de una preocupacion real por el bienestar
del trabajador y su sentido més humano, o surgen como una perspectiva de orientacién
mas economicista y de resultado, que garantice la productividad de la organizacion.

Hay un consenso generalizado sobre la aplicacién de los principios de la TRH (que
contempla diversos enfoques y postulados): ha buscado identificar las mejores formas para
atraer, mantener y motivar al trabajador desde una perspectiva social de la produccién con
el fin de generar los mejores beneficios para la organizacion (Ramid, 1999). Sin embargo,
en el presente escrito se busca reflexionar si los descubrimientos de la TRH sélo tienen
un claro enfoque manipulador al crear en las personas la sensacion y el sentimiento de
que son consideradas y de que sus necesidades son tenidas en cuenta, cuando realmente
esto no ocurre. Visto esto, lo que se persigue con la aplicacion de los principios de la TRH
es primordialmente alcanzar la eficiencia de la organizacién (Beltran, 1988).

Antecedentes y contexto del surgimiento de la TRH

El periodo de tiempo comprendido entre finales del siglo XVIII y mediados del siglo
XIX se identifica como el detonante del desarrollo de lo que hoy se conoce como TRH.
Denominado histéricamente como la era industrial, marcé no sélo la transformacion de
los sistemas de produccion, sino también la misma sociedad: crecimiento de la poblacion,
sustitucion delas actividades agricolas por las funciones industriales, nacimiento de nuevas
clases sociales y adopcion del llamado ‘método cientifico’ en la industria (Arango, 2011).

Para poder entender de una forma mas profunda el papel del empleado en la
organizacién, es necesario tener en cuenta el desarrollo econémico y social de la época.

A inicios del siglo XX, el imperialismo econémico se encontraba en auge, convir-
tiéndose en la base de las relaciones internacionales, mientras que Estados Unidos es
reconocido como una de las mayores potencias industriales del mundo. La industria
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del automévil tomaba cada vez més fuerza y se convertia en el estimulo del desarrollo
de otras dreas industriales, siendo de esta forma una de las primeras empresas con
un enfoque de optimizacién de operaciones y desarrollo de masivos procesos de
produccion, fabricando cada tres minutos un carro (Hobsbawm, 1998). De esta forma,
el aumento en la produccién se convierte en la principal preocupacién de todos los
administradores y las empresas.

El capitalismo naciente llevé al antiguo mercader a convertirse en empleador
directo y a realizar un esfuerzo por la racionalizacion del trabajo a través de funciones
administrativas como direcci6n, planeacién, coordinacion y control para maximizar la
acumulacion de la riqueza (Arango, 2011). En este sentido, Kaufman (2001) explica c6mo
desde los inicios del dltimo cuarto del siglo XIX se comienza a gestar la problematica
determinada por las deficientes condiciones laborales de los empleados y las dificiles
relaciones (que en algunos casos se van a tornar violentas) entre empleadores y trabaja-
dores por la distribucion de la riqueza.

Entre 1914 y 1918 el mundo vive la Primera Guerra Mundial. El fin de la guerra
trajo consigo beneficios econémicos para los paises que fueron parte de la victoria. Sin
embargo, el desarrollo econémico de los Estados Unidos generd una alta inflacién que
puso en jaque la economia mundial en 1929. En el llamado jueves negro, las bolsas de
valores tuvieron uno de los descensos més significativos de su historia, lo que llevo al
cierre de varias empresas e industrias (Hobsbawm, 1998).

Teniendo en cuenta la importancia de las empresas en la economia global, el
concepto de administracién se posiciona como la herramienta necesaria para planear y
dirigir el trabajo de muchas industrias que cada vez se mostraban més competitivas. A
partir de la conceptualizacion y teorizacion de las practicas administrativas, la experimen-
tacién y el abordaje cientifico en los procesos organizacionales, se buscaba encontrar los
métodos més adecuados para aumentar la productividad, queriendo asemejar el trabajo
de las personas al de maquinas, buscando cada vez mas la eficiencia y permitiendo a las
organizaciones aumentar sus utilidades (Arango, 2011).

El primero en tomar en cuenta los procesos organizacionales para llegar a un au-
mento de produccién fue Frederick W. Taylor (1856-1915), quien hizo parte de la escuela de
racionalizacion del trabajo. En 1911 public6 su obra The principles of Scientific Management,
en la que expone lo que llamé “la organizacion cientifica del trabajo”. Esta postula como
objetivo obtener el maximo rendimiento, armonia y cooperacion dentro dela organizacion,
y explica que, para el cumplimiento de este objetivo, la unidad de analisis es el trabajo
humano, entendido desde los operarios hasta los cargos administrativos (Lépez, 1999).

De esta forma, expresa que esencialmente la organizacion cientifica del trabajo su-
pone una completa revolucion mental por parte de los trabajadores y patronos para que,
asi ambas partes busquen la excelencia en su trabajo. Esto debe alcanzar un punto en el
que el desarrollo sea tan grande que se genere un aumento sustancial de los salarios para
los obreros y un aumento de beneficios igual de grande para el empresario (Beltrdn, 1988).

Para Taylor, cada operacion y cada una de sus partes més simples pueden medirse
rigurosamente para lograr identificar la forma mas eficiente: hay un tiempo para hacer
cada operacion y actividad. En la organizacion cientifica se busca sustituir aquellos métodos
de direccion —basados en la autoridad arbitraria del personal por parte del empresario—,
por la autoridad cientifica —en donde las reglas no son arbitrarias ni discutibles—. La
organizacion cientifica del trabajo busca ponerle fin a la baja productividad de los obre-
ros, al autoritarismo arbitrario por parte de los patronos, a los bajos salarios, a los escasos
beneficios y al conflicto social. Aqui se plantean dos supuestos basicos: 1) el andlisis y la
descomposicion delas tareas atribuidas a cada puesto de trabajo —en el caso del operario,
las tareas de ejecucion y en el caso de los administrativos, las acciones de planeacion,
supervision y control— para generar una reorganizacién y racionalizacion del trabajo
productivo; 2) la determinacién del rendimiento normal correspondiente a cada una de
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dichas tareas, de forma que puedan sefialar a cada puesto de trabajo los objetivos que ha
de cubrir en periodos determinados de tiempo (Lopez, 1999).

Beltrdn (1988) resalta que para la direccion cientifica del trabajo, el hombre res-
ponde individual y positivamente al estimulo econdmico, es decir, que cada trabajador
reacciona individualmente, sin condicionamientos externos, produciendo més ante la
perspectiva de ganar més; por lo tanto, el taylorismo ignora la influencia de diferentes
variables motivacionales. El principal supuesto desarrollado a partir de las investigaciones
y planteamientos de Taylor fue que la eficiencia organizacional depende de la racionalidad
del disefio de las actividades y tareas, al igual que del incentivo salarial que les respalde.

Adicionalmente, otro de los aportes de Taylor fue su metodologia aplicada en la
organizacion, que incluia observacién, medicién y comparacion. Asi mismo, fue uno de
los autores que realizaron estandarizaciones de instrumentos y herramientas para 1)
la clasificacién de productos y recursos utilizados para los procesos de produccion y 2)
ahorrar tiempos en el trabajo de los operarios mediante estudios de tiempos y movimien-
tos. La importancia en la optimizacién de los procesos muestra cémo era concebida la
organizacion para el modelo de Taylor. Es decir, la organizacién no podia ser concebida
como una sociedad, sino que era entendida como un taller o una planta de produccién en
donde se encontraba un conglomerado de obreros que respondian a la direccion de los
administrativos, por lo general la solicitud era de tipo escrita y se encontraba de forma es-
pecificada la tarea y los medios necesarios para el cumplimiento de la misma (L6pez, 1999).

A pesar de que los aportes de Taylor fueron importantes para la administracién
moderna, la organizacion cientifica del trabajo no fue bien acogida ni por los trabaja-
dores ni por los patronos. Los trabajadores se resistieron a la aplicacion sistematica del
taylorismo, asi mismo, se identificé que la motivacion explicada bajo la variable del
incentivo salarial no lograba abordar la complejidad de la persona. En las empresas no
se evidenciaba que la mayor eficiencia y los mayores salarios hicieran a la organiza-
cién industrial més satisfactoria para los trabajadores. Por otra parte, los empresarios
no aceptaban los supuestos de la organizacion cientifica en donde los tests, medidas,
analisis y técnicas reemplazaban el juicio y autoridad de los patronos. Sin embargo, la
herencia del taylorismo es la progresiva racionalizacion de las actividades productivas
con una clara repercusion en la ergonomia, la higiene, la seguridad y el analisis y disefio
de los procesos de la organizacién (Beltran, 1988).

Elsegundo autor que apoyd el desarrollo de la organizacion cientifica e identificaba
como objeto de estudio la organizacién fue Henri Fayol (1841-1925), quien en su libro
Administracion industrial y general publicado en 1916, realiza un repaso de los principios
de direccion que han resultado mas exitosos. Asi mismo, presenta como factores de gran
importancia la divisién del trabajo, la autoridad, la responsabilidad, la disciplina, la uni-
dad de mando, la unidad de direccién, la subordinacién del interés individual al interés
general, la remuneracion del personal, la centralizacién, la linea de autoridad, el orden
y laigualdad (Lopez, 1999).

De la misma forma, Fayol es un autor reconocido por exponer, basado en su propia
experiencia, a la organizacién como una entidad compuesta por areas de operaciones:
técnicas, comerciales, financieras, contables, de seguridad y administrativas. Desde su
perspectiva, la empresa necesitaba ser organizada, lo cual estipulaba que se debia pro-
veer a la organizacion de todo lo que es ttil y esencial para su correcto funcionamiento,
ya sean materiales, herramientas, capital y organismo social. Hoy en dia esto se conoce
como estructuras organizacionales y estdn expuestas en una jerarquia de acuerdo a su
importancia dentro de la empresa (Lépez ,1999).

Fayol incide también en la concepcién cientifica y en los problemas de una admi-
nistracion eficiente, pero aporta una mayor rigurosidad y solidez tedrica. El elemento
fundamental de su pensamiento se basa en la idea de que la gestién es un proceso que
agrupa las tareas de planificar, organizar, mandar, coordinar y controlar (Rami6, 1999).
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Sentd las bases de diferentes técnicas de organizacion modernas, como la direccion por
objetivos, los sistemas de planificacion, programacion y presupuestacion, asi como otros
métodos de planificacion y control racional. Fayollogré definir un tipo de organizacién
representada por un modelo de trabajo concreto y organizado de forma jerarquica a
través de unas lineas precisas de mando y de comunicacion (Rami6 ,1999).

Es entonces que, a partir del desarrollo de los supuestos bésicos de la administracién
cientifica del trabajo, comienzan a generarse los primeros estudios e investigaciones que
van a permitir el surgimiento de la TRH.

Aparece la teoria de las relaciones humanas (TRH)

Sumado a los estudios que surgen de la natural consolidacién de las teorfas de
Taylor y Fayol a inicios del siglo XX, la llegada al sector productivo de los primeros re-
presentantes de las ciencias sociales se convierte en el segundo factor determinante para
el surgimiento de la TRH.

Mary Parker Follet (1868-1933) se destaca por ser una de las primeras propulsoras
de los supuestos que van a conformar la TRH. Se basa en una postura de cardcter social,
donde explica el desarrollo de los individuos y grupos. Su obra més reconocida es The New
State, publicada en 1920, en la que desarrolla temas relacionados con la participacién de los
empleados en la organizacion, la negociacion y el papel del poder en las organizaciones.
Asi mismo, trabaja el problema de la manipulacion, el trabajo en grupo como fundamento
de la realidad organizacional y la relacién de ésta con la sociedad. Follet resalta cémo el
conflicto es inherente en las relaciones, y cdmo muchas empresas son ineficientes en la
solucioén de sus conflictos (Arango, 2011).

Prado y Passos (2011) sefialan que entre los autores que forman parte de las pri-
meras investigaciones y postulados de la TRH, se puede identificar a Fritz Roethlisberger
(1898-1974) como uno de ellos. Aunque es sélo hasta 1939 que publica en coautorfa con
William Dickson su libro Management and the Worker, desde 1927 estuvo involucrado en
las investigaciones de la Western Electric. En su libro, los autores explican el desarrollo
de las condiciones de trabajo, la eficacia del empleado, la importancia de la formacion
de grupos activos dentro de la organizacion, el manejo de los incentivos y la influencia
que tienen las costumbres de los individuos del equipo para el surgimiento de normas
internas. Para Roethlisberger y Dickson (citados en Korzynski, 2013) las descripciones
de dichas variables permiten proponer un modelo de organizacién como un sistema
social, evidenciando las funciones de la organizacién industrial en eficiencia de procesos,
equilibrio externo y social.

Elton Mayo y los estudios de Hawthorne

El enfoque central de la TRH busca describir Ia empresa como una gran familia en
la que el éxito econémico depende del sentimiento de autorrealizacién y de la satisfaccion
personal de los trabajadores (Beltran, 1988).

Segtin Arango (2011), la base de lo que hoy se sefala como la TRH se gest6 entre
los afios 1924 y 1932, a través de las investigaciones realizadas en la planta Hawthorne
de la Western Electric Company, ubicada en la ciudad de Chicago.

En 1924, el objetivo inicial de la investigacion era identificar si existia una corre-
lacién entre la iluminacion de los puestos de trabajo y la eficiencia de los operarios; sin
embargo, a medida que el experimento se fue desarrollando con la llegada de Elton
Mayo, se identificaron grandes descubrimientos que cambiarian la forma de entender a
los trabajadores, tanto social como psicolégicamente. Estos descubrimientos permitieron
que los resultados de los estudios de Hawthorne se conviertan en la base tedrica de la
TRH (Muldon, 2012).
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Elton Mayo (1880-1949), psicélogo e investigador industrial, se une a los estudios
en 1927, reorienta los objetivos iniciales y establece nuevos métodos de investigacion.
Asume la direccién y el desarrollo del trabajo de campo dela investigacion (Rieger,1995).

Su orientacion bdsica es analizar las interacciones de los trabajadores con la
organizacion, asi como la interaccion social entre los trabajadores y sus supervisores

(Muldoon, 2012).

A continuacién, en la tabla 1 se presentan las diferentes fases de los estudios diri-
gidos por Mayo en la planta de Hawthorne.

ALCANCE

Relacién entre la productividad y
el ambiente fisico del trabajo

Tabla 1. Los estudios de la planta Hawthorne — Western Electric

OBJETIVOS

La productividad aumento en los
dos grupos experimentales

CONCLUSION

No hay conclusiones definitivas sobre
el estudio. Surgen las primeras hipéte-
sis sobre la interaccién social

FASE |

Impacto de un nuevo sistema de
incentivos y un nuevo sistema de
supervision

FASE 1l

Impacto de un nuevo sistema de
incentivos

FASE 11l

Impacto de un nuevo sistema de
supervision

Explorar los efectos del cumpli-
miento en el trabajo a partir de
la variacién de las condiciones
fisicas y de direccién: pausas,
pago, iluminacién, control

La asociacion y la interaccién son mds
importantes que los aspectos fisicos y
econémicos

Validacién de la fase I. La productivi-
dad aumenta por el cambio social

FASE IV

Programa de entrevistas

Identificar actitudes de los em-

pleados frente al trabajo Validacion de las fases I y 11l sobre la

FASE V

Observacion de campo

Identificar elementos de la orga- influencia de las necesidades sociales

nizacion social informal

Fuente: elaboracion propia a partir de Carey (1967).

Como resultado de los estudios de Mayo en la planta de Hawthorne, se pueden
identificar algunos supuestos fundamentales que se convierten en la base tedrica y
conceptual de la TRH (Carey, 1967; Sarachek, 1968; Walter-Busch, 1985; Schultz, 1985;
Beltran, 1988; Rieger, 1995):

* Laimportancia de entender al trabajador como un ser humano.

*  Unclima de gratificacion sistematico generara un mayor grado de cooperacién

y de identificacién con los fines de la organizacion.

*  Una vigilancia menos estricta y la posibilidad de variar de ritmo sin tener que
ofr los reproches de un supervisor, son factores importantes para desarrollar
una actitud mental mas positiva y un mayor goce en el trabajo.

*  Segenera mayor productividad si se tienen en cuenta mayores consideraciones
personales hacia el trabajador.

*  Elefecto del grupo sobre los individuos es mucho mas efectivo que el efecto
que tiene la organizacion sobre sus colaboradores.

*  Los factores sociales cumplen un papel motivacional mucho mas importante
que la remuneracién econdmica.

* Las condiciones sociopsicoldgicas del ambiente laboral pueden tener mas
importancia que las condiciones fisicas del trabajo.

*  La perspectiva del hombre como un ser social que trabaja por medio de una
dindmica grupal en la que hay una forma de comunicacién, motivacién y
liderazgo.
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Influencia de la TRH en las teorias de la organizacion

Ademés de los cambios positivos en la forma de percibir y tratar a los empleados,
los estudios de Hawthorne permitieron que muchas teorias se desarrollaran a la luz de
sus resultados (Rieger, 1995). El auge de la investigacion empirica en las ciencias sociales
es uno de los principales aportes de Mayo.

Segtin Ramiod (1999), se generaron teorias sobre satisfaccion, motivacion, trabajo
en equipo y clima organizacional, los cuales representan nuevos enfoques que ayudaron
amodernizar la teoria de la organizacion al aportar una visién mds global e integral de
los fenémenos organizativos. No todas las teorfas posteriores a los estudios de Mayo
surgen directamente de sus conclusiones, pero si es clave entenderlas como el punto
de partida de los nuevos avances.

Satisfaccion y motivacion

A partir del experimento realizado en Hawthorne, se demostré que la recompensa
salarial no es el tinico factor decisivo para la satisfaccion del trabajador como lo proponia
la administracion cientifica. De alli se proponen nuevas teorias de motivacion en las que
se demuestra la importancia de satisfacer otras necesidades del individuo en la organi-
zacion (Etzioni, 1965).

En la tabla 2 se relacionan las mds importantes teorias desarrolladas entre los afios
1950 y 1960:

Tabla 2. Teorias de motivacion

AUTOR ‘ ELEMENTOS CLAVE

Masl| Jerarquia de necesidades de cinco niveles. Los individuos se motivan por
aslow : o ) i
sus necesidades insatisfechas. Las necesidades de pertenencia a un grupo se

cubren a través de relaciones satisfactorias con otros.

Condensa la escala de Maslow en tres niveles: existencia, relacién y creci-
Alderfer miento. Destaca la importancia de las redes sociales en la motivacién del
individuo.

Su teoria desataca la necesidad de poder, logro y afiliacion de las personas.
McClelland La necesidad de afiliacion indica que el individuo se motiva por la aproba-
cién de otros.

Algunos factores del trabajo pueden generar motivacion o desmotivacion.
Herzberg Las relaciones humanas estan orientadas a los factores que reducen la insa-

tisfaccion.

Fuente: elaboracion propia.

Trabajo en equipo

En 1939, Kurt Lewin, a la luz de los supuestos de la TRH, propone que el ambiente
psicolégico y social de una organizacion condiciona el comportamiento de sus miembros.
Expone en su teorfa de la dindmica grupal contiene un equilibrio que esta sujeto a los
cambios de los procesos de cada grupo y que estos procesos generan una autorregulacion
para llegar al mantenimiento del equilibrio. Adicionalmente, resalta que los procesos
grupales son dindmicos y son importantes para la construccién de comportamientos,
actitudes, creencias y valores individuales; es decir, que las costumbres del grupo seran
adoptadas por el individuo (Lewin, 1939).
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Clima organizacional

La evidencia sobre la importancia del ambiente social del trabajo, y su relacién
como factor clave en la productividad de las personas, impulsé el desarrollo de modelos
y herramientas orientadas a la creacion y mantenimiento de un adecuado entorno psi-
cologico (Rieger, 1995).

Roethlisberger y Dickson (citados en Carey, 1967) destacan que el comportamiento
de una persona en su trabajo no podia ser analizado fuera del contexto de la organiza-
cion. El conjunto de interacciones establecido entre las personas, los jefes y la empresa
determinaban en gran parte los niveles de productividad de los trabajadores.

Algunas criticas a los estudios de Hawthorne y la TRH

A pesar del gran avance en la perspectiva humana del trabajador que trajeron
consigo los estudios de Mayo en Hawthorne y sus posteriores desarrollos, los mismos
no han estado exentos de criticas y oposicion.

Para Muldoon (2012) los estudios de Mayo no fueron para nada originales. Este
autor advierte que estudios realizados previamente por Whiting Williams (1920) ya habian
encontrado supuestos similares que no fueron tenidos en cuenta o citados por Mayo.

Otros autores como Wren (1987) y O’Connor (1989) citados por Muldoon (2012)
critican el hecho de que Mayo tomara ventaja de la incertidumbre econémica de las
empresas y aumentara su credibilidad como investigador.

Barnard (citado en Walter-Busch, 1985) sefiala que el enfoque asumido por Elton
Mayo no abordé al ser humano y sus interacciones sociales de forma profunda. Critica
que Mayo no establecid el impacto de la cooperacién en la coordinacién de las actividades
de trabajo.

Zaleznik (citado en Walter-Busch, 1985), sefiala que el abordaje de TRH contiene
principios mas orientados a establecer las causas de una psicopatologin industrial. Afirma
que el andlisis que se hace del trabajador es superficial y que los supuestos del enfoque
de Mayo no describen al ser humano ni su comportamiento apropiadamente. En el
mismo sentido, Marin (2006) resalta que en la TRH no se ha abordado adecuadamente la
comprension ontoldgica del sujeto humano en la organizacion.

Finalmente, resulta importante que entre las criticas a la TRH se destaca el
papel moral de los investigadores. Muldoon (2012), menciona que el enfoque de las
investigaciones se bas6 ante todo en ideologias capitalistas en las que el objetivo final
era idear modelos para controlar al trabajador, hacerlo més productivo y aumentar la
rentabilidad del empresario.

Discusion

Elton Mayo, por medio de sus investigaciones, demuestra la relacion existente
entre los factores psicosociales y la productividad en el trabajo. Los supuestos de la TRH
son la base para la construccién de mejores herramientas y los mejores métodos para
mantener el buen estado animico entre los empleados (Lopez, 1999). Estos supuestos
permiten ayudar a comprender que el desempeiio del trabajador esté relacionado con
la concepcién del hombre como un ser social que necesita relacionarse con otros indivi-
duos dentro de la organizacién (Méndez, 2001). Asi, la TRH es considerada por muchos
autores como el enfoque humano de la administracion. Sin embargo, a pesar de que tiene
como objetivo el estudio de la administracion desde una postura humana, psicolégica
y social, sigue atada al continuo interés por resolver el fenémeno de la productividad
organizacional (Beltrdn, 1988).

De acuerdo a la revision realizada en el presente articulo, se evidencia que la cons-
tante a lo largo de los diferentes estudios que sirven de base a la TRH, es la bisqueda
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continua para esclarecer los factores que una empresa debe tener en cuenta para aumentar
el rendimiento del trabajador y cumplir los objetivos de productividad. No es un despro-
posito afirmar que la variable dependiente que ineludiblemente se ha buscado impulsar
por los llamados "humanistas de la TRH' se llama rendimiento del trabajador.

{Se encuentran diferencias acerca del papel del individuo el proceso productivo entre
la perspectiva tayloriana de la organizacion cientifica del trabajo y la TRH? A lo largo del
documento se presentaron argumentos que permiten proponer que las amplias diferencias
que se promulgan en los textos académicos e histéricos estdn més a nivel de las formas
que acerca de su propoésito final. Si para Taylor una empresa eficiente es mas satisfactoria
para los empleados y lo que es bueno para la empresa es bueno para el individuo, para la
TRH una empresa més satisfactoria serd més eficiente (Beltran, 1988). Es decir, el principio
de crear un nuevo ambiente industrial que soporta la idea de la empresa como una gran
familia parece ser una manera de explotar la armonia social como fuente de productividad.

No se puede olvidar que Mayo llega las conclusiones que fundamentan las bases
dela TRH buscando la maxima eficiencia de la empresa, pero no necesariamente la socia-
lizacién y el bienestar de las personas. Por ello, se debe reflexionar acerca de una posible
manipulacion de los trabajadores para hacerlos sentir mas valiosos e
importantes, cuando en realidad lo que interesa es que el individuo
tenga un mayor rendimiento.

tedricos y practicos acerca de temas como satisfaccién, motivacién,
liderazgo y comunicacion, como variables claves para la gestién

empresarial, tienen en comtn entender el comportamiento humano idearon los modelos para
controlar al trabajador y
Davila (1985) y Rendén (2011) resaltan que el objetivo de mayor ~ hacerlo mas productivo, en
oposicion a que realmente

para aumentar la productividad del empleado en beneficio final de
la organizacion a la que pertenece (Rieger, 1995).

productividad del trabajo coincide tanto en los supuestos de la TRH como
en los principios de la teorfa clésica de la administracion, y que ambas

Las investigaciones de la TRH

Asi mismo, se encuentran evidencias de que los desarrollos ~ S€ basaron en idEO|0giaS
capitalistas sobre las que se

siempre han buscado maximizar la productividad a través del andlisisy ~ S€ le res petara por el sim ple

manipulacién delas diferentes variables relacionados con los trabajadores.

Queda por establecer si al calificar el valor de una persona u
otorgarsele a partir de su desempeio, productividad o eficiencia,
se estd dejando a un lado el papel fundamental de lo humano. De
acuerdo con Marin (2006), si las organizaciones y sus directivos asumen esta perspectiva,
se reduce a la persona a un simple recurso y que solo es relevante en la medida que es
la mejor pieza que encaja en el sistema industrial.

Por ello, aunque el énfasis de la perspectiva de Mayo fuese en principio diferente a
la de teorfa clésica, cuando se profundiza sobre la intencion final de sus estudios no es una
sorpresa encontrar que su principal interés era entender aquellos factores que incidian en
la productividad de la organizacién y no en el aspecto humano del trabajador. Como se
menciond anteriormente, las investigaciones de la TRH se basaron en ideologias capitalistas
sobre las que se idearon los modelos para controlar al trabajador y hacerlo més productivo,
en oposicién a que realmente se le respetara por el simple hecho de ser persona.

Conclusiones

La aplicacion de los métodos de investigacion y de la psicologia experimental de
Elton Mayo en los estudios de Hawthorne ha marcado de forma profunda el campo de
lo humano en la organizacién. Se reconoce su papel de pionero en la integracién de los
factores psicolégicos y sociales en el trabajo.

La TRH le abri6 las puertas al entendimiento de las variables psicolégicas y
sociales dentro de la organizacion capitalista y contribuy6 al desarrollo de diferentes
investigaciones enfocadas en el papel del trabajador en la organizacion (Aktouf ,1998).

hecho de ser persona.
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Através de este articulo se establecid un marco de reflexién acerca de la concepcién
dela persona dentro de la organizacion. Al revisar los estudios iniciales de Mayo, asi como
otras teorias que surgen posteriormente a la luz de la TRH, se evidencia que la productivi-
dad sigue siendo un factor principal en el estudio del trabajador dentro de las empresas.

Es importante resaltar que el hombre con su trabajo y participacion en la organi-
zacion contribuye al éxito de la empresa, es por esto que se debe resaltar su papel funda-
mental (Méndez, 2001). La pregunta final es si ese papel se afianza desde la perspectiva
de la productividad y para ello debemos seguir buscando métodos y herramientas que
logren que las personas estén motivadas y satisfechas o si por el contrario, como lo
propone Marin (2006), se puede construir una administracion renovada que atente su
naturaleza instrumental en beneficio de la persona y la ubique como el verdadero eje

central de la organizaci6n.

Referencias

Arango, J. E. (2011). Escuela de relaciones humanas en la administracion — Los Trabajos
de Elton Mayo. Manizales: Universidad Nacional de Colombia.

Bauman, Z. (2000). Trabajo, consumismo y nuevos pobres. Barcelona: Gedisa.

Beltran, M. (1988). La legitimidad en las organizaciones. Madrid: Universidad Auté-

noma de Madrid.

Carey, A. (1967). The Hawthorne Studies: A Radical Criticism. American Sociological

Review, 32 (3), 403-416.

Etzioni, A. (1965). Organizagio modernas. Sdo Paulo: Editora Atlas.

Follet, M. P (1995). Prophet of Management. Washington D. C.: Beard Books.

Furnham, A. (2001). Psicologin organizacional: el comportamiento del individuo en las
organizaciones. México: Oxford University Press.

Hobsbawm, E. (1998). Historia del siglo XX. Buenos Aires: Grijalbo Mondadori.

Kaufman, B. (2001). Human Resources and Industrial Relations: Commonalities
and differences. Human Resource Management Review, 11 (4), 339-374.

Korzynski, P. (2013). Employee Motivation in New Working Environment. Inter-
national Journal of Academic Research Part B, 5 (5), 184-188.

Kurt, L., Lippitt, R., y White, R. K. (1939). Patterns of agressive Behavior in Experi-
mentally Created Social Climates. Journal of Social Psychology, 10 (2), 269-299.

Lewin, K. (1936). A Dynamic Theory of Personality. Nueva York: McGraw-Hill Book Co.

Lépez, E (1999). La administracién como sistema gnoseoldgico en biisqueda de
un objeto de estudio. Revista Universidad Eafit, 35 (113), 19-40.

Locke, E. (1976). The Nature and Causes of Job Satisfaction. En M. Dunnette (Ed.),
Handbook of industrial and organizational psychology. Chicago: Rand McNally.

Marin, A. D. (2006). El sujeto humano en la administracién: una mirada critica.
Cuadernos de Administracién, 19 (32), 135-156.

Maslow, A. (1954). Motivation and Personality. New York: Harper.

Mayo, E. (1972). Problemas humanos de una civilizacion industrial. Buenos Aires:

Nueva Vision.

Meéndez, C. E. (2001). Reflexién sobre teorias de la organizacion, cultura corpo-
rativa y tecnologias de gestion en la empresa colombiana. Universidad y

Empresa, 2 (2), 8-41.

Muldoon, J. (2012). The Hawthorne Legacy: A reassessment of the impact of the
Hawthorne studies on management scholarship, 1930-1958. Journal of
Managment History, 18 (1), 105-119.

38 pre-til * Bogota — Colombia ¢ Afo |3 ¢ No. 33 ¢ Julio - Diciembre 2015 * Issn: 2500-9087

La teoria de las relaciones humanas: iun enfoque humanista real del trabajo? ¢ Juan Guillermo Sandoval Reyes

Prado, V. J., y Passos, B. (2011). Um Recorte Histdrico Sobre Fatos Antecedentes ao
Surgimiento e Contribuices da Escola das Relagdes Humanas-ERH. Rio de
Janeiro: EnANPAD.

Ramio, C. (1999). Teoria de la Organizacién y Administracién Piiblica. Madrid: Tecnos.

Rendoén, L. M. (2011). Escuela de las Relaciones Humanas en la administracién-Ante-
cedentes. Manizales: Universidad Nacional de Colombia.

Rieger, B. J. (1995). Lessons in productivity and people. Training & Development,
49 (10), 56.

Roethlisberg, E. J., y Dickson, W. J. (2003). Management and the Worker. En The
Early Sociology of management and organizations. New York: Routledge.

Schultz, D. (1985). Psicologia Industrial. Espafa: McGraw-Hill.

Walter-Busch, E. (1985). Chester Barnard and the Human Relations Approach at
Harvard Business School. Academy of Management Proceedings, August 1985
(Meeting Abstract Supplement), 139-143. doi:10.5465/AMBPP1985.4978777

Wrege, C. D. (1976). Solving Mayo’s Mystery: The First Complete Account of the
Origin of the Hawthorne Studies - The Forgotten Contributions of C. E.
Snow and H. Hibarger. Academy of Management Proceedings, August 1976
(Meeting Abstract Supplement), 12-16. doi:10.5465/AMBPP1976.4975490

39





