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Evolucion de la gestion
de desarrollo humano

No fue sino hasta el siglo XV 111 gue se instaurd

en las empresas el término “Departamento de
Recursos Humanos”. Con el tiempo este con-
cepto se popularizé y fue tomando mas peso,
con el fin de optimizar los procesos y entender
gue en una empresa los empleados constituyen
el pilar fundamental en el cual se sostiene. Hoy
en dia se concibe al talento humano como un
concepto global que destaca las virtudes, capa-
cidades y competencias.
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@ |os Recursos Humanos
a traveés de la historia

La adecuada administracién de los empleados en una organizacion es una practica que,
cada vez mas, va ligada a la conservacion del esfuerzo, experiencia, salud y conocimien-
to de sus miembros. Aqui se detalla parte de la historia y evolucion de esta corriente.

unque en estos dias pareceria
Anatural, y hasta obvio, hablar

de talento humano, en alusion
al grupo de personas que colabora o
brinda algun tipo de servicio a una or-
ganizacion, la historia de este concep-
to, que ha evolucionado con el tiempo
tanto como la sociedad en si misma, es
bastante compleja.
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Todo se remonta a la época de la escla-
vitud, en la que los seres humanos eran
objetivados: concebidos como entes que
servian para cumplir propositos divinos,
coloniales o de cualquier indole.

Esta época es considerada como la mas
primitiva expresion de utilizacion de las
capacidades y voluntades de la gente.

Por aquel entonces, en los imaginarios
sociales, los esclavos eran deslegitimados
de su calidad de seres humanos (de su-
jetos racionales) por cuestiones étnicas,
religiosas, bélicas o, tal vez, por simple
conveniencia.

Lo cierto es que esta ideologia, que pasé
a ser una institucion juridica e implicd



el dominio de un individuo sobre otro,
dur6 por varios siglos y causo la muerte
prematura de millones de personas alre-
dedor de todo el mundo.

Luego llego el feudalismo, periodo en el
que la frase “vendo hacienda con gana-
do e indios incluidos” represent6 cruda-
mente la realidad social de ese entonces
y dejé en claro el papel que tenian las
personas en las formas de produccion vi-
gentes en la época.

Mas tarde, el capitalismo, emergido de
la Revolucion Industrial, se caracteriz6
por la preponderancia de los recursos
materiales (de la maquinaria, el inmo-
biliario...) respecto al talento humano.

Relaciones industriales

Ya en el siglo XV1II, la sociedad habia
evolucionado: pasd de primitiva a escla-
vista, luego se convirtié en feudal y con-
cluyé en capitalista. Pero la objetivacion
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de la que eran victimas las personas era
précticamente la misma.

En ese contexto, de una forma torpe e
interesada, se comprendio que el talento
humano necesitaba de ciertas condicio-
nes para realizar de manera mas eficien-
te su trabajo, entonces se acufio el térmi-
no “Relaciones Industriales”, compren-
dido como el canal entre las necesidades
de las empresas y las de las personas que
las conformaban.

A partir de este nexo se crearon muchos
de los cambios que en la actualidad son
reconocidos como normales. Es decir las
relaciones industriales representaron la
preocupacion de la empresa por los que
en épocas anteriores eran concebidos
como simples peones.

Entonces, vio la luz lo que se conocié co-
mo Departamento de Personal, que era
la unidad empresarial que se encargaba

del pago de salarios y la recoleccion de
informacion de los colaboradores: hojas
de vida, certificaciones y, basicamente,
la trayectoria empresarial de las perso-
nas. El término tipico, designado para
referirse a los colaboradores internos de
la empresa, era empleados.

Mas tarde se utilizé el concepto de re-
curso, con la intencién de que se valo-
rara a los ‘empleados’ de una empresa
como un algo Unico, que merecia ser
tratado como tal.

En aquel momento y con esto en cla-
ro, se instaur6 en las organizaciones el
Departamento de Recursos Humanos
y el clasico paradigma que sentencia-
ba: “ninguna persona es indispensable
para una empresa”, pues, la palabra re-
curso hace alusion a algo que puede ser
renovado, a algo que se agota y que es
susceptible a ser sustituido, como el caso
de la energia a vapor que fue suplanta-
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da por la energia
eléctrica.
De una forma

interesada, se
comprendio
que el talento
humano nece-
sitaba de con-
diciones para
realizar de
eficientemente
su trabajov €N- cursos Humanos
tonces se acu- -o la costumbre
fno el término de llamar de
“Relaciones €s& manera a la

Industriales” Unidad que se
encarga de me-

e diatizar las rela-
ciones entre la empresa y las personas
subsiste hasta hoy.

A pesar del tiem-
po, la evolucion
de modelo em-
presarial y los
esfuerzos de los
pensadores de la
Comunicacion
Organizacional,
el viejo Depar-
tamento de Re-

Sin embargo, con el afan de hacer mas
eficientes los procesos, mas adelante, se
popularizé el concepto de capital huma-
no, con la intencion de que este término
denote la inversién de las personas en las
empresas. Pero esta significacion se pres-
t6 para malas interpretaciones, debido a
que la mala utilizacion del capital hace
que sea susceptible a agotarse. Ademas
de que este elemento es transferible y ne-
gociable, por lo que no tard6 en recibir
la misma critica que sus predecesores:
pensar al ser humano como objeto.

En la actualidad el pensamiento ha
evolucionado increiblemente y, por en-
de, también las empresas. Hoy en dia
se concibe al talento humano como un
concepto que destaca las virtudes, capa-
cidades y competencias de las personas
que colaboran con las empresas.

Ya no se escucha tampoco —por lo me-
nos en las personas que lideran estas
unidades- la frase “vamos a invertir en
capital humano” sino la expresion “va-
mos a desarrollar talento o competen-
cias humanas”; ya que a lo largo de estos
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afios por fin se entendi6 que si las perso-
nas se superan, las empresas seguiran el
mismo camino, pues al fin y al cabo son
precisamente los seres humanos, quienes
conforman las corporaciones.

Nombreg que marcaron
la historia

Robert Owen

Fue uno de los precursores de la teoria
cientifica de administracion. Estuvo al
mando de varias fabricas de hilados en
New Lanark, Escocia, a principios del

siglo X1X. Las condiciones de trabajo y
de vida eran deficientes: hombres, muje-
res y nifios de entre cinco o seis afios tra-
bajaban hasta 14 horas diarias, seis dias
a la semana; los salarios eran bajos y su
ambiente laboral se desarrollaba bajo
extremas condiciones de hacinamiento y
pobreza. Owen desemperio el rol funda-
mental de una especie de “Reformador”
y construyé viviendas, redujo la jorna-
da laboral a 10 horas y media y se negd
a contratar nifios menores de 10 afios.
Empez6 a fomentar el orgullo y promo-
via la competencia.



Tabla de Gantt
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Actividades 1
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Andlisis de la Situacion

Analisis del Entorno

Estrategia de Negocios

Modelo Operativo

Estructura de la Org.

Arquitectura de Info.

Estrategiade Tl
Arquitectura de SI

Arquitectura Tecno.

Modelo Op. de Tl

Estructura de laOrg. Tl

Prioridades de Implant

Plan de Implantacion

Charles Babbage

Matematico inglés, aplicé principios
cientificos a los procesos de trabajo para
incrementar la productividad y dismi-
nuir costos. Fue uno de los primeros en
promover la divisién del trabajo.

Frederick W. Taylor

Baso su teoria en el analisis de tiempos
y movimientos en la linea de ensamble.
Dividié cada tarea en sus componen-
tes y disefidé los mejores métodos para
llevarlos a cabo. Aument6 el pago de
acuerdo a la productividad. Disminu-
yo la jornada laboral a ocho horas y
media e introdujo periodos de descan-
so. En sus obras: “Shop Management” vy
“The Principles of Scientific Management”
describio su filosofia:

e El desarrollo de una verdadera

Fuente: Internet. Este es un ejemplo de la Tabla de Gantt que se usa hasta la actualidad

ciencia de la administracion, de
modo que, por ejemplo, pudiera
determinarse el método 6ptimo para
ejecutar cada tarea.

e Laseleccion cientifica de los trabaja-
dores.

e Laeducacion y desarrollo cientifico
del trabajador.

» Cooperacién intima y amistosa
entre todos los trabajadores y
empleadores.

Henry Gantt

Ingeniero civil que colabor6 con Ta-
ylor. Al separarse reconsidero el sistema
de incentivos Tayloriano. El sistema de
tarifas diferenciadas no era motivacion
importante y establecié bonos para los
trabajadores que terminaban su trabajo
de un dia y bonos para su supervisor.
Fue el creador de la Grafica de Gantt,

también conocida como Cronograma
de Actividades o Calendarizacion. Se
trata de un gréafico de barras, donde la
longitud de cada barra representa la du-
racién en dias, semanas, meses 0 afios
de una actividad. Este grafico es (til
porque sefiala la frecuencia en que debe
ejecutarse cierto nimero de actividades
en base a la duracién de cada una de las
mismas.

Los esposos Gilbreth

Escribieron la “psicologia de la Admi-
nistracion” y analizaron la fatiga, el mo-
vimiento y el bienestar del personal. Su
principal preocupacion en aquella época
fue la de contribuir y ayudar, de mane-
ra efectiva, a los trabajadores a alcanzar
su pleno potencial como seres humanos.
Crearon el plan de tres posiciones para
la promocion del personal.
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Henry Fayol
Su méxima fue:
Si las personas “con los pronds-
se superan, ticos cientificos
las empresas Y 105 métodos
seguiran el administrati-
. ) vos adecuados,
MISMO CamINo, eran inevitables
pues al finy al los resultados
cabo son pre- satisfactorios”.

terés de Taylor

seres huma-

) estaba en las
Nos, qUIENES  fnciones orga-
hacen las nizacionales, el
corporaciones de Fayol consis-
tia en la Orga-
E—  nizacion Total.
Lo ensefié en
las universida-

des.

Max Weber

Creo6 la administracién burocratica, je-
rarquia estrictamente definida, gober-
nada por normas claras y precisas, y li-
neamientos de autoridad. La evaluacion
de desemperio deberia hacerse en su to-
talidad en base al mérito.

Mary Parker Follet

Autor de la Teoria de Transicién y man-
tenia que “nadie puede llegar a ser una
personaintegral si no pertenece aun gru-
po”. Promovi6 el autocontrol del grupo
y apoyo la teoria de Taylor en cuanto a
los intereses comunes entre trabajadores
y directivos en la organizacion. Creé el
modelo holistico de control: autocontrol,
control de poder compartido, y control
del grupo.

Chester Barnard

Formulo las teorias de la vida organiza-
cional, segun la cual, la gente se asocia
en organizaciones formales con el pro-
posito de conseguir cosas que no podria
lograr si trabajara en forma aislada, pe-
ro satisfaciendo en la organizacion ade-
mas sus necesidades individuales
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Elton Mayo
Creador de la escuela de la ciencia del

comportamiento, dirigid los experi-
mentos de Hawthorne de la Western
Electric, Chicago. Midieron el nivel de
iluminacion en el lugar del trabajo y la
productividad de los empleados. Para él,
los incentivos financieros no eran la cau-
sa de mejora de la productividad, sino
el ambiente agradable, el buen trato y
sentirse parte importante de la organi-
zacion.

Dessler

Por primera vez empieza a dar especial
importancia al analisis de puestos de
trabajo como el "procedimiento para
determinar las obligaciones y habilida-

des requeridas por un puesto de trabajo
asi como el tipo de individuo idoneo pa-
ra ocuparlo™.

Carrel, Elbert y Hatfield

Estos dos investigadores sefialaron laim-
portancia de disefiar un puesto de traba-
jo. "Es proceso por el cual la direccion
investiga sistematicamente las tareas,
obligaciones y responsabilidades de los
puestos dentro de una organizacion. El
proceso incluye la investigacion del nivel
de toma de decisiones de los empleados
pertenecientes a una determinada ca-
tegoria profesional, las habilidades que
los empleados necesitan para ejercer su
puesto adecuadamente, la autonomia
del trabajo en cuestion y los esfuerzos
mentales requeridos para el puesto”.



Argyris, Maslow y McGregor
Estudiosos de la conducta, sostuvieron
que el concepto de “Hombre que se
Realiza” en el cual explica de manera
mé&s exacta la motivacion del hombre.
Desarrollaron técnicas matematicas pa-
ra modelar, analizar, y solucionar pro-
blemas de administracion. Utiliza las
calculadoras, computadoras y grupo de
expertos para el manejo de problemas.

Tom Burnsy Stalker

“El principio de la sabiduria en la ad-
ministracién consiste en advertir que no
existe un sistema 6ptimo de administra-
cion. Va mas alla de la contingencia.”

Tom Peters y Waterman
Publicaron su estudio sobre 43 compa-
fifas norteamericanas excelentemente

administradas, las cuales tuvieron ren-
tabilidad constante durante 20 afios,
respondieron con éxito a las necesidades
de los clientes, promovieron un ambien-
te de trabajo gratificante y pleno de de-
safios para sus empleados y cumplieron
con sus obligaciones sociales y ambien-
tales. En su obra “La busqueda de la
Excelencia” descubren al hombre como
ente sensitivo, intuitivo y creativo, en vez
del hombre racional o el hombre moti-
vado por el temor.

Peter Drucker y Ouchi

Consideran que el renovado énfasis en
las relaciones humanas es un avance
importante en el pensamiento adminis-
trativo. La toma de decisiones debe con-
vertirse en una actividad participativa y
la responsabilidad debe ser considerada

como una funcién colectiva.

Datos importantes

a través del tiempo

e 1550-1566(ac): Egipto establece
un régimen de servicio civil antes de
nuestra era.

e 462- 430(ac): Grecia establece una
compensacion de ciertos servidores
en busca de la estabilidad y continui-
dad de servicios estatales.

e 202-219(dc): China trabaja en el
perfeccionamiento de examenes para
la seleccion de funcionarios capaces.

e 1910-1915: En Norteamérica se
constituye el primer departamento
de personal en su concepcion mo-
derna.

e 1913: Hugo Monsterberg describe
técnicas para seleccionar personal.
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@ ;Como desarrollar el talento humano?

Concebir y entender este concepto dentro de la organizacion es de suma importancia, ya
gue contribuye a potenciar las capacidades y fortalezas de los colaboradores internos. Esta
es una clave fundamental para llegar al éxito empresarial.

| talento humano constituye “el
E Unico valor seguro por el que pue-

de apostar la empresa. Gerenciar
el activo humano es incorporar a la ges-
tion, los valores que la sociedad democra-
tica reconoce en la persona’, enuncia Je-
sus Garcia, en su libro La comunicacion
interna. Con este precepto como filosofia
empresarial, lo que queda es entender que
la gestion del talento humano debera ate-

Cronologia

Década
de los 50

En esta época
surge en el mer-
cado la carrera
de relaciones in-
dustriales.
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nerse a los principios establecidos por las
ciencias humanas de comportamiento.

Es decir, gestionar el talento humano
significa también buscar el bienestar de
los colaboradores en todos sus niveles, los
mismos que son descritos por el psicolo-
go Abraham Maslow en su emblematica
pirdmide que se expone en la pagina 19.
En la base de la pirdmide se ubican ne-

Década
de los 60

Aparecen los mé-
todos juridicos
para la defensa
del individuo
como empleado.

cesidades fisiologicas de las personas, las
mismas que deben ser satisfechas -0 por
lo menos no ser interrumpidas, depen-
diendo del caso-, por las empresas.

Entre las necesidades fisioldgicas que ubi-
€6 Maslow se encuentran alimentacion,
descanso, sexo, entre otras. El siguiente
peldafio esta representado por la seguri-
dad que debe sentir el talento humano.

Década
de los 70

Por primera vez
se usa el término
administracion
de los Recursos
Humanos.




De su comprensién y cumplimiento de-
pende una parte importante del creci-
miento personal, profesional y, por afia-
didura, contribuira al desarrollo de la
empresa. Entre estas necesidades se en-
cuentran diversos tipos de seguridad: fi-
sica, de empleo, de recursos, familiar, etc.

Luego, en el punto intermedio de la fi-
gura estan localizadas las necesidades de
afiliacion, entendidas como la busqueda
de amistad, afecto, intimidad, amor...,
mediante las cuales las personas se sienten
aceptadas socialmente y brindan un me-
jor desempefio en todas sus actividades.

El cuarto escalon de Maslow pertenece
a las necesidades de Reconocimiento, en
las que estan inmersas cuestiones como
confianza, respeto y éxito. Estos atributos
generan en gran medida la satisfaccion
personal y profesional.

Finalmente, en la punta més alta de la
pirdmide se sittan las necesidades que
reflejan la Autorealizacion. Entre estas
estan la moralidad, creatividad, espon-
taneidad, falta de prejuicios y demaés. De
acuerdo a este psicdlogo estadounidense,
uno de los maximos exponentes de la
corriente humanista en esta disciplina,
los escalones de su piramide no pueden
ser saltados ni superados en desorden,
pues el cumplimiento del uno conduce
al otro. Y la satisfaccion de los requeri-
mientos estructurales del ser humano
contribuyen a la salud mental de todos los
seres humanos.

Década
de los 80

La Administra-
cion de Recursos
Humanos llega a
Su punto maxi-
mo de madurez.

Piramide de Maslow

AUTO
REALIZACION

RECONOCIMIENTO

AFILIACION

SEGURIDAD

FISIOLOGIA

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,

autorreconocimiento

confianza

amistad
afecto

seguridad fisica
de empleo
de recursos

respiracion
alimentacion
descanso

Década
de los 90

En este tiempo
mejoro el poder
adquisitivo y
se impulsé el
w comercio .

falta de prejuicios
aceptacion de hechos
resolucion de problemas

respeto
éxito

intimidad
sexual

moral, familiar
de salud
de propiedad privada

SExo
homeostasis
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Fuente: Internet

A partir del
afio 2000

La tendencia

es impulsar el
desarrollo de las
competencias de
los empleados.
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