NOTAS AL CONCEPTO DE RELACIONES HU-
MANAS EN LA SOCIOLOGIA INDUSTRIAL

El estudio de las re'aciones del hombre en el trabajo es el tema
favorito de la moderna Sociologia Industrial. Partiendo del andlisis
del hombre, con sus necesidades y aspiraciones, y «e la emipresa, con
sus exigencias técnicas y econdmicas, se estd llegando a la elabora-
cién de conclusiones, humanas y eficientes a la vez, que pueden ser-
vir «}e sowcién a maltiples problemas inherentes a la vida de la mo-
derna empresa y al hombre que la crea y le da vida con su trabajo.
El objetivo més intimo a la Sociologia industrial moderna es tomar
conciencia de esta realidad ’’hombre+trabajo’’ y solucionar los pro-
blemas concernientes a la adhesién’’ del trabajador a su tarea, su
“integracién’’ en la empresa que utiliza sus servicios, su ’‘perfeccio-
namiento’’ fisico, intelectual, moral, profesional, social y econémico
en ¢l 4mbito de su profesidn.

Y es que el trabajo no sélo constituye para el hombre el medio
indispensable para ganarse el pan, necesario para cada «dia, sino su
ocupacion social y econdmica por excelencia. Esta ocupacién Taboral
al igual que debe ser medio de ’elevacién’’, ’’perfeccionamiento” v,
por redundancia, de ’’felicidad humana’’, puede muy bien conver-
tirse en fuente de rencores, de frustacién y de conflictos, y matar en
su misma raiz la jposibilidad de una vida tranquila y humana en el
hombre de la industria.

Los problemas del mundo del trabajo deben ser solucionados en
conformidad con las nuevas perspectivas, radicalmente diferentes a
las de antafio. E! centro de gravedad de esta reforma ha de ser la or-
gamizacign, pero una organizacién que radique sobre el hombre ; el
hombre como persona individual, el hombre en relacién con ’’todos
los otros’’ hombres de esa emjpresa (organizacién formal), y el hom-
bre en relacién con '’algunos otros lhocmlbres” que, por disfrutar de
ciertas caracteristicas comunes especiales —’'personalidad de base”—,
forman y viven en grupo (organizacion infonmal).

Efectivamente, la empresa no es una simple reunién de hombres
puestos en contacto vital por las necesidades industriales, sino que
constituye un gmpo organizado, una ’’unidad sociol_égica”. Y en
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quanto tal es una institucién. Al decir de Malinowski (Freedom and
civilisation, 1944, N. York), da empresa tiene su carta (sus fines, de-
finicién y estructura particular), sus normas técnicas, su ’aparato
material’’ (establecimiento, equipo técnico, bienes...), sus actividades
propias (tal tupo de actividad comercial o industrial) ; ademds tiene
una mision mds amplia y exterior en el conjunto de la economia na-
cional del ppais donde radique.

Como institucidn, pues, no solo estd integrada por elementos sin
espiritu, capitales y maquinas, sino que dispone de un alma, que son
los hombres que la sirven dandole espiritu y movimiento. [Este fac-
tor humano tiene una misidn que cumplir y ooupa una posicién en
la jerarquia, detenminada por la organizacién formal de cada empre-
sa, pero, a la vez, son personas individuales con caracteristicas di-
ferenciadas que «dan pie a una convivencia mas estrecha, entre l0s
que llas posean mds afines, en el dmbito de ‘o 'que se ha llamado el
“grupo informal’’ (1).

La sociologia industrial en nuestros dias dedica sus mayores es-
fuerzos al andlisis de este mundo informal e la empresa por serle
mas desconocido. Las ultimas investigaciones dentro de este campo
han dado como resultado que el sistema ide relaciones no aparentes
—informales— no estd totalmente separado «de las estructuras forma-
les, antes bien los dos sistemas deben ser interdependientes y estdn
afectados por mutuaciones paralelas. Todo cambio en la organizacion
formall deja sentir sus repercusiones en ilas relaciones informales. De
ahi. que cada cambio técnico ha de ser estudiado no Gnicamente en
ténminos técnicos, sino en funcién de sus efectos sobre las estructu-
ras de los gnupos. Y si las circunstancias obligan a la Direccidén a
realizar una. solucién técnica, ha de explicar y consultar con los dis-

(1) Para materializar la politica de gestién, tiene necesidad la empresa de
una organizacién de sus tareas y hombres que se llama idgica, racional, tedrica,
oficial : formal. Est4 representada esqueméticamnente por un or gauugrwma y pre-
cisada por una definicién adecuada a las tareas. Esta organizacién —formal—
es la imaginada por la Direccién para realizar los fines perseguidos por la em-
presa. Esta organizacién Irmm mas a los puestos’” que a los hombres. ("Es de.
liberadamente impersonal’’, dice J. Brown, The socml Psychology of 111dustry
Londres, 1692, pag. 103-106), de ella se esperan unas relaciones de subordi.
nacién que aseguren la coordinacién de las actividades por un sistema de comu-
nicaciones 1y de medidas varias, conforme a los principios de la organizacién
(LyscArRD ”Quelqu)es problémes souleves par ['organisation non formélle des
travaileurs” en su Rapport presentado al congreso de Roma, 1956, A. E. P, O,
E. C. E., Parfs, 1956, pag. 44). Al mismo tiempo est4 basada en ’‘relaciones
ideales”, -y sobre las funuones que pueden ser ejercidas por cualquier hombre
cuyas waptitudes respondan a las exigenoias de ésta, con la garantfa de llegar a
la maxima eficicia. (Cf. W. MOORE, Industrial Relations and the Sociel Ovder,
N. York, 1951, p. 73-97; U. VaEs, "’La hiérarchie dans la structure de lentre-
prise, Gern[blnux, 1953).

. La organizacién informal se escapa del campo de la légmca, de lo previsible,
de lo oficial, para entrar en e del ’sentimiento’’, en el de lo "irracional’”. Los
”grupos informales”’ y que son los ique constituyen y crean la organizacién del
mismo nombre,. no logran una forma estereotipada ; son més bien la expresitn
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tintos grupos de la empresa las razones, formas y circunstancias en
que se ha de efectuar. La resistencia y actitudes hostiles a los cam-
bios por parte de los trabajadores, segin la mayoria de las investi-
gaciones que se. han realizado al efecto, se explican por el desequili-
brio provocado por la decisién de la autoridad emipresarial en las es-
tructuras no aparentes. Nace entonces una oposicién radical entre
ambos sistemas. En este sentido se expresa Doucy y Dellanois: "la
organizacion formal e informal se oponen cuando 'a primera busca
por resultado el dominio sobre la segunda, mas que una colaboracidn,
y cuando la sociabilidad espontdnea brota més de la oposicién que
de la interdependencia. Las dos estnucturas pueden, en cambio, coin-
cidir en las condiciones inversas’’ (O. c. pag. 19).

Habré, pues, oposicién, por ejemplo, en el mcmento en que la
jerarquia formal ignore o desestime la existencia de los grupos in-
formales y desconozca sus practicas, tradiciones, normas, sus estruc-
turas y sus valores. '

Pongamos el caso de una direccién de buena intencién, que con-
fia a sus oficinas e estudio el trabajo de la valoracidén de las tareas
y salarios. Tal clasificacién realizada sobre una base racional, mu-
chas veces puramente técnica, peligra sembrar el descontento si 'a
distancia entre esta evaluacién oficial y la valoracién de las tareas y
die los salarios realizada \por los grupos, que los hacen en términos
sociales y «e prestigio, es demasiado grande.

Idéntica oposicién encontraremos en un sistema de politica de
promocién en el interior de una empresa, que no tenga en considera-
cién la estructura informal de los grupos que la integran. Toda po-
litica de promocién que «quiera funcionar a la perfeccién, buscando
la 'maxima eficacia econdmica y social de la empresa como unidad

de una forma de sociabilidad espontinea. Esta espontaneidad es la caractenistica
esencial de la' organizacién informadl.

Sin embargo, es muy dilicil distinguir las acciones puramente espontineas
de aquellas que son determinantes de consideracién formalles relativas al ejerci-
cio de la profesién (Brown, O. C. ppag. 131, hace una triple distincién : las ac-
ccicnes puramente téonicas, las socio-téenicas, y las conductas sociales. Las se-
gundas forman parte de las obligaciones de trabajo). La organizacién informal
de una empresa no se restringe a lo que se ha llamado "grupo primario”, sino
que abarca distintos niveles : el conjunto global de la organizacién de la empre.
sa, integrado por los distintos grupos imformales ; grupos pequefios nacidos de
diminutas células que se han desarrollado como resultado de la adhesién de un
creciente nimero de individuos a sus objetivos; pequefias unidades donde sus
miembros entran en contacto vital mediante relaciones personales muy estrechas :
grupos de amigos muy fntimos que, a su vez, pueden formar parte de otros ’’cli-
ques’’ mAs amplios en el 4&mbito de la empresa; y, en fin, indiwduos "aislados”
que ‘ordinariamente mo participan en las actividades sociales. .

Aunque se trata de grupos mds ¢ menos amplios, la formacién de los gru-
pos informalles estd subondinada a las mismas condiciones (Cf, Doucy y De-
LANOIS, Problémes de relations humaines dans 1industrie, Bruselas, 1955, pa-
gina 19 y sigs.; D, €. MiLLER v W. E. Forwm, Industrial Sociology, N. York,
1955, pag. 288..., Brown, O. C. p4g. 124-156; R. BENDIX y SEYMOUR, LIPSFR
(eds), Class, Status ard Power, Glencoe, 1953, etc,..).
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productiva y de convivencia, ha de apoyarse en las relaciones infor-
males y detectar los hombres influyentes en el interior de los grupos
espontaneos para proponerles la promocién. Tal politica ofrecerd a
la Direccidn ila iposibilidad de encontrar ’’cuadros’” admitidos por los
hombres a los que deben dirigir, al poseer cada uno de los nuevos
jefes un ascendente basado en sus cualidades humanas y profesio-
nales admitidas por sus nuevos sitbditos.

Este reconocimiento oficial mediante una promociéon de las cua-
lidades del jefe natural, del nuevo hombre promocionado, acrecen-
tard, por una pante, su prestigio ante los hombres del grupo in-
formall del que forma iparte, lo que constituirda una de las mayores
satisfacciones, tanto jpara € individuo objeto de ascenso como para
cada wno de los miembros del grupo que le admiran por reconocer
en él cualidades especiales.

Miiler y Form insisten (O. c. pag. 303) en que la organizacién
formal, sin la ayuda de la informal, seria, las miés de las veces, ine-
ficaz. *'Ello ocurre cuando la Direccién intenta determinar tcdos los
detalles de la promocién. La Direccidn vive excesivamente alejada
de la produccién jpara estar al tanto de innumerables problemas que
se plantean. Sin embargo, con harta frecuencia firma drdenes desco-
nociendo la realidad a lla que van dirigidas. Asi, si fueran ejecuta-
dos ciegamente dichos mensajes, sembrarian la confusién y harian
decrecer lla productividad y la moral en el trabajo. Para conquistar
los objetivos de lla organizacién, los trabajadores han de, frecuente-
mente, violar 6rdenes, realizar las actividades segin sus propias téc-
nicas y desligarse practicamente de los conductos jerdrquicos. Si fa-
llase este tipo de sabotaje sistemaético no se efectuaria parte del tra-
bajo realizado. Este sabotaje, en forma de desobediencia y subterfu-
gio, se hace indispensable para que funcionen eficazmente las gran-
des burocracias’’.

Sin haber entrado de lleno en el problema, vemos c6mo la Socio-
logia Industrial, a través de andlisis empiricos realizados en innu-
merables industrias americanas y francesas, estd llegando a fa con-
clusion de que el dnico "eje’’ valedero para onpanizar el trabajo indus-
trial es el de la persona humana, el del hombre con sus necesidades
y aspiraciones, como centro de gravedad ; y que, incluso, el camino
mas eficaz y directo cara al éxito econdmico de la empresa, mirando
¢l problema con puros ojos materialistas, es e! de la primacia del hom-~
bre en la produccién (2).

(2) Cf. preferentemente los trabajos realizados por MAYOo, ROELISBERGER
y DICKSON en América, y los de DUBREUIL, FRIEDMANN y NAVILLE en Francia,
que el lector encontrara citados mas adelante.
to @ la influencia de lo moral” y diversos factores en la producti-
vidad e} lector puede acudir a los estudios de :
ANDRE LEVY, Socioiogie dans Dentreprise (Neuilly (Seine) 1958).
D. Katz, Productivity, Supervision and Morale among railroad Workers,
Ann Arbor, Survey Research (Center of Group Dynamics (Univ, Michigan, 1953).



NOTAS AL CONCEPTO DE RELACIONES HUMANAS EN LA... 593

Dee ahi la rapidez con que han sido implantados en estas emipre-
sas americanas y francesas que han confiado el estudio de su situa-
cién a investigadores sociales, programas comlpletos de reorganiza-
cién y wle relaciones humanas entre los hombres que las integran, y
la importancia que en la sociologia industrial esti tomando el pro-
blemade las relaciones humanas.

TRES ETAPAS EN EL MOVIMIENTO DE LAS RELACIONES HUMANAS

Podemos distiinguir tres grandes etapas en la evolucién de las re-
laciones humanas :

1.°) La organizacion cienlifica del trabajo. Es Federico Taylor
quien estructuré los primeros principios sistematicos que van a de-
finir la organizacién cientifica del trabajo (F. N. Taylor, Principles
of Scientific Management, Hanper Broter, N. York, 1913).

Preocupado por reducir y economizar las pérdidas en los esfuer-
zos e los trabajadores, en la realizacion de su tarea, analizd el tra-
bajo humano en ténminos de rendimiento, mirando especialimente a
la jproductividad méaxima y gastos minimos en los tiempos de traba-
jo. El primer objetivo de la organizacién fue, por recesidad, técni-
co: era preciso distribuir mejor el trabajo de las nuevas ’'masas’’
obreras que llegaban a fas industrias, planificar en el espacio y en el
tiempo las diversas tareas, modernizar las fabricas, racionalizar la
produccion, nonmalizar los productos tenminados...

Los abusos a que podia conducir esta orientacién esencialmente
técnica en manos sin escripulos, engendraron reacciones en todos
los ‘medios. Son las élites sindicales quienes primero adoptan una ac-
titud radical ante los intentos de aplicacién de los principios de Tay-
lor; después se unirdn los empresarios y llos mismos estudiosos de
los problemas sociales diel trabajador. Ello provocé una segunda fase
de estudio para completar y suavizar e] taylonismo.

2.°) La fisiologia del trabajo. Hacia el afio 1925 aparecen los
primeros estudios subrayando la importancia del elemento humano

K. LEwin, LipriTT, WHYTE, *’Paterns of Aggresive Behavior in Experimen-
tally Graded Social Climates’’, en Journal Of Social Psychology, vol. X, 1939.

A. HorsralL y C, M. AREMDBERS, “Teamwork and Productivity in Shce
Factory, en Human Organization, V1II, n. 1, 1959. :

FORTUNE SURVEYS, enero-mayo-junio 1947. Recogido en The Univ. of Chi-
cago : Social Sciences 2. Syllabus and Selected (Univ. Chicago, 1952).

Rexsis LikerT, “Motivational Dimensions of Adminisiration America’s
Manpower Crisis”, en Public Administration Service (Chicago, s. f.).

WHYTE ¥ MiLLER, Industrial Sociology, en Joseph B. GITTLER (ed.):
Rewiew of Sociology Analysis of a Decade (Wiley; N. York, 1957).

Una obra de sintesis sobre todos estos logros, con completa bibliografia, se
encuentra en Traité de Sociologie du Travail (Peris, vol. 1 v vol. 2, 1862-1963),
publicados por Friedmann y un grupo de colaboradores, y en LANDSBERGER,
?ITawthorne Revisited, Management and Workes, its Critics and Developments
in Human Relations in Industry (Cornell Univ., N. York, 1958).
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en-el trabajo. Los fisidlogos analizan el comportamiento del organis-
mo humano en e! trabajo, e inmediatamente estudian la posibilidad
de adaptar dicho organismo al ambiente fisico del medio del trabajo
(Working environnement): luz, temperatura, ventilacién, midos,
prevenir los accidentes, estudios psicolégicos para «disminuir la fati-
ga, protecciéon contra las enfermedades de origen profesional...

La direccién de las fabricas Hawthorne de la *’ Western Electric
Company’’ de Chicago encargé a un equipo de investigadores (an-
tropologos, socidlogos, psicédlogos y economistas) el analisis exhaus-
tivo sobre los efectos e los factores que tienen una influencia en el
rendimiento. El profesor Mayo dirigié la investigacion. Los resul-
tados «le la encuesta fueron somprendentes: la fatiga industrial es me-
nos un fenémeno fisioldgico que psicoldégico provocado por ciertas
situaciones industriales: tensién en las relaciones, control excesivo,
rigidez en el mecanismo humano, técnico y profesional (3).

El éxito de las soluciones aplicadas en esta experiencia de la
“"Western Electric’’ abrié wna orientacidn nueva a la investigacién
psico-sociolégica en la sociologia industrial.

3.°) El estudio psico-sociclogico de las rclaciones humanas. Des-
pués de los thallazgos de las fabricas de Hawthorne, los investigado-
res han insistido en la importancia de los factores psico-sociolégicos
de la empresa y en su incidencia en el rendimiento ; y el movimiento
de las relaciones humanas se ha desarrollado sin discontinuidad tan-
to en el sector practico die su implantacidén en las empresas, como en
el de la investigacidn uniwversitaria, cundiendo incluso en €l mundo
de lo que se ha llamado la "opinién puablica’ (4).

En los Estados Unidos de América se cred la céiebre Harvard
School of Bussiness Administration, e innumerables Centros e Ins-
titutos para el estudio de las relaciones industriales anejas a las gran-
des esouelas técnicas y -a las universidades de Chicago, Yale, Massa-~
dhussetsk..

En Europa también se han levantado instituciones en este cam-
po de estudio. Y, a da anterior experiencia americana, Europa puede
oponer el ejemplo de las fabricas de Bat’a en Moravie (Francia), con
sus estudios sobre llos factores psicolégicos con influencia en ios ren-
dimientos (5).

(3) Sobre la experiencia de Hawthorne véase: Mayo, The Social problems
of an -industrial civilization (Harvard Univ. Boston, 1945); ROELISBERGER Y
Dickson, The Managenient and the Worker (Harvard Univ., 1949); H. A.
LANDSBERGER, ‘O¢ C., {N. York, 1958).

(4) Por lo que tieme de expresibn de la opinidn piblica americana a este
regpecto, hemos de citar el manifiesto lanzado por obreros, dirigentes empresa-
riales, comerciantes, profesores de universidad, sociélogos, economistas, eclesi4s.
ticos... bajo el titulo Human Relations in Modern Business, editado por la casa
Prentice-Hall. (Estd traducido al castellano y editado por Accién Social Patro-
nal, Madnid, 1959).

(6) H. DuBreulL, L’Exemple de Bat’a (Parfs, 1936).
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Francia ha oreado ya diversos institutos de trabajo en el recinto
de la universidad wpara los estudios de estos problemas (6). Igual-
mente las asociaciones patronales y sindicales han situado el estudio
de las relaciones humanas al onden del dia.

Inglaterra, con su Tavistock Institute of Human Relalions, ha
entrado de llenc en los problemas de sociologfa industrial y ha con-
cluido ya estudios importantes en materia de relaciones humanas.
El m4s interesante se ha centrado en el andlisis de la *’Gracier Metal
Company’’. [Existen otros centros de menor importancia (7).

Bélgica sigue el movimiento de las relaciones humanas con par-
ticular interés. Las wuniversidades beigas desarrollan cada dia mas
ia ensefianza de fas ciencias sociales y lejos de anclarse en el plano
tedrico, -participan activamente en el estudio de los problemas con-
cretos que -les presenta el mundo industrial. Valgan como muestra
‘os trabajos de la Oficina belga para el acrecentamiento de la Pro-
ductividad (8). También la wuniversidad de Lovaina, mexiante su
"Institut de Recherches Economlques, Sociales et Politiques’ (I.
R. E. S. P.), ia de Lieja con su ’’Institut de Sociologie” y la de
Bruselas por medio de su ’*Centre d’études sociales’’, estdn volca-
das en el anélisis de los probllemas industria’es, especialimente en el de
las relaciones humanas (9).

Igualmente, las Asociaciones patronales y sindicales belgas pro-
fundizan ciertos sectores de la politica de relaciones humanas (in-
formacién, formacién, se'eccidn, remuneracion, seguridad...) (10).

Finalmente hemos de mencionar en el plano internacional las
preocupaciones de la O. I. T. y de la Agencia Europea de Produc-

(6) La ’Ecole Practique des Hauies Etudes’”, cuyo equipo de investigado-
res, bajo la direccién dJde Jonge FRIEDMANN, publica la revista ’’Sociologie du
travail’’. nos ha ofrecido’en das afios los dos interesantes vollimenes citados m4s
arriba. Existe también el 'Centre d’Etudes :Sociologiques”, dirigide por el psico-
sociélogo Jean STOETZEL, profesor de la Sorbona.

(7) Ervrior, The changing culture of factory. (Tavistock Pubiications, Lon-
dres, 1951); HumeLET, La psicologie industrielle appliqué en Grand-Bretagne,
en Revue du Travail (Par{s, agosto, 1950); FERDYNAND ZwWEiG, The British
Workers. (Londres, 1952); WARNER v Low, The Social System of the modern
Factory. (N. Have, 1947); WunyTe W., Industry and Society (Londres, 1947);
J. A. C. BrowN, The Social Psychology of Industry, (Human Relations in the
Factory) (Londres, 1962).

(8) ’Rapport sur les relations humaines dans quatre entreprises de lindus-
trie du verre”’ (Encuestas O. B. A. P., Bruselas, 1954).

(9) Trabajos del “Institut de Sociologie Solvay’’, adjunto a la universidad
de Bruselas :

Salaires, climat social et productivité, (Brucelas, 1953).

Histoire d’un conflit de travail. (Bruselas, 1950).

Deux problemes de sociologie du trawail, n.° 4. (Bruselas, 1951).

Problémes de relations humaines dans Vindustrie. (Bruselas, 1955).

(10) Especialmente en las revistas :

Bulletin. ‘Social des industries, de la asociacién de patronos e ingenieros ca-
télicos ; Industrie, revista de la federacién de las industrias belgas.
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tividad en su esfuerzo de lucha por mejorar las relaciones humanas
en la industria (11).

Esta orientaoién ‘hacia el estudio analitico del problema de las re-
laciones humanas en la industria constituye hoy «ia el camino maés
recto y seguro para imiplantarlas y llegar a la reforma radical del
mundo industrial. El empirismo de la sociologia industrial esta ju-
gando un excelente papel en las experiencias de mejora de las re'a-
ciones humanas. Andlarse en la formulacién de los principios abs-
tractos «que han de guiar la convivencia entre los hombres de la in-
dustria puede resultar un juego ipeligroso. Pues aunque, en general
los principios estén mds o menos «claros, es preciso conocer la reali-
dad de cada unidad productora para acertar en la aplicaciéon, IE1 mis-
mo Juan XXIII nos urge a ello en su enciclica: Ahora bien, los
principios generales de una doctrina social se llevan 1 la practica me-
diante tres fases: examen completo de la verdadera situacién de las
cosas (estudio analitico, emipirico de la realidad concreta ; valoracién
exaota de esta situacién a la luz de llos principios (ha de estar presen-
te también, junto a la sociologia empirica, la filosofia social y la mo-
ral) ; determinacién de lo posible y de lo obligatorio para aplicar los
principios de acuerdo con las cirounstancias de tiempo y lugar (mi-
sién fundamentall de Ja filosoffa social y la moral, por ser normati-
vas). Son tres fases de un mismo proceso que suele expresarse con
estos tres verbos : ver, juzgar y obrar’ (12).

La mayoria de los problemas industriales, y concretamente el
problema de las relaciones huimanas en la industria, han sido trata-
dos y estudiados freouentemente mds bajo la perspectiva e influen-
cia emocional que bajc un criterio de analisis objetivo y racional de
los hechos. Y, sin embargo, es desde todo punto necesario proceder
por via de andlisis objetivos, por estudios que penmitan ordenar fos
diferentes problemas y darles l2 importancia y significacién exacta
que representan en 'a realidad de 1a vida social.

La sociologia del pasado tal vez haya abstraido un tanto de la
reatidad para ensayar comprender los hechos sociales en abstracto,
sin preocuparse suficientemente e comprobar sus cirounstancias y
situaciones conoretas y reales. Hoy, las ciencias sociales han salido
del campo de lo puramente doctrinal y filoséfico (dejando este que-
hacer filoséfico-te6rico a la filosofia social), para dirigirse més in-
tensivamente a ila bisqueda empirica y ‘metddica (siguiendo técnicas
de pura ciencia) de los hechos sociales v hacia la explicaciéon cienti-

(11) Rlapport II: Commission des industries Mécaniques, 4 sesibén, 1952 ;
Rapport du Comité des industries, 122 sesién del Consejo de Adon. de la OIT,
Ginebra, 1953 ; Rapport des Entretiens de Florence, O. E. C. E., Paris, 1955;
Rapport de la Conference de Rome, O. E. C. E., Parls, 1956; Rapport des
Missions envoyées par I'Agence Européenne de Productivité aux Etats Unis,
Parfs s, f.

{12) Mater et Magistra, n.° 236. Nota: los paréntesis son nuestros.
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fica de las correlaciones observables. Se han dado cuenta que es po-
sible aplicar en parte al problema social parecidos métodos de ana-
lisis que a los problemas fisicos y bioldgicos, para los que la obser-
vacién y experimentacién representan las dos técnicas fundamentales
de investigacion. Se manifiesta un interés nuevo por la observacion
de! comiportamiento humano en la vida de sociedad ; se experimenta
la mecesidad de métodos de an4lisis mds precisos y mejor adecuados
al objeto en su jprimera fase de estudio: el ver. Y concretamente el
estudio de las relaciones humanas se beneficia de esta tendencia de
la moderna sociologia industrial.

SIGNIFICACION DE LAS ’’RELACIONES HUMANAS”’

Las mds ‘de las veces se utiliza el ténmino *’nelaciones humanas’’ sin
definir exactamente su sentido, su espiritu, su contenido. Numerosos
autores americanos ecstudian tal o cual aspecto de jas relaciones hu-
manas, ‘pero raramente definen el término o circunscriben sus contor-
nos. Las obras de inspiracién francesa consagran mds lineas a la
terminologia.

Las confusiones, sin embango, entre ’’relaciones humanas’’, ’re-

laciones socia'es’’, ’’relaciones dindustriales’’, “relaciones e traba-
b b4

jo”’, “relaciones publicas’’ son frecuentes. Pero deben distinguirse.

1. Relaciones humanas. El término evoca en su etimologia la idea
de un iazo, de una relacién de interaccién. Fuera de todo contexto vie-
ne a tener la misma significacién que relacién social’’, si social se
toma en el sentido giobal de humanidad organizada.

Efectivamente, por el hecho de vivir el hombre en sociedad ocu-
pa una cierta dimensién espacial y temporal y se encuentra en con-
tacto con cosas y con otras personas. En la base, pues, de la nocién de
sociedad encontramos la nocién de relacién. De aqui a dar el salto a
definir la sociedad, como lo ha hecho Von Wiesse, por la pura rela-
cién, ya es otra cosa: ’No son las formas ni las estructuras quienes
constituyen la esencia de lo social, sino un nudo de relaciones’, afir-

A9

maba e] socié'ogo aleman creador de la ’’Sociologia relacional”’.

Pasando revista a la bibliografia americana y europea, realizada
sobre anélisis de situaciones concretas de flas industrias, aparecen in-
mediatamente las diferentes significaciones.

En la bibliografia americana, la mds abundante sobre el particu-
lar, apenas encontramos imas que ensayos de terminologia muy in-
compietos. Es un defecto inherente a la mayoria de los investigado-
res yankis en el campo de lo sccial ; rara vez se detienen en la ter-
minologia. \

Rodlisberger, por ejemplo, define, en Management and Morale,
ciertos términos como “’organizacién humana’’, ’’organizacién for-
mal y no-formal’’, ppero no encontramos trazo alguno del término
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"’relaciones humanas’’. Detalla alguna vez (13) el concepto general
de ’'relaciones humanas’’, el hecho, su estudio, los métodos, las po-
liticas..., pero no encontramos en él un concepto ni definicién pre-
cisa.

Gardner y Moore (14), a pesar de emplear frecuentemente ’’r. h.
en la industria” no da definicién alguna; se contenta con afirmar
“human relations in industry’’. [Este libro de Gardner es un con-
densado de experiencias y observaciones acerca «e los problemas de
direccidn, una obra sobre los problemas de la estructura de la em-
presa. [El andlisis de su contenido muestra inmediatamente el vasto
campo a que extiende las r. h., pero nada precisa sobre su definicién
y contenido congcreto.

Maier (15) trata las relaciones de la direccién con los sindicatos.
Pero, ¢se refiere a las r. h. o més bien a las relaciones industriales o
de trabajo? Aidemds los principios 'que enuncia son perfectamente
aplicables a todas las circunstancias y situaciones en donde los jefes
se enouentran en relacién con el sindicato, con los individuos o gru-

0S. :
Moore (16), que define la mayoria de los conceptos y términos
que utiliza en su obra, cita las r. h. sin darles un significado concreto.

. De la lectura ide estos autores americanos, los mas representati-
vos en la materia, resulta diffcil sacar una tendencia general en rela-
cién al significado de ’’relaciones humanas en-la irdustria”, pues,
ademas de no definir ninguno el término, el contenido que parece
darles cada autor difiere, abarcando desde el estudio de las relaciones
»’'Union-Management’’, a la estructura social de las empresas. Sin
embargo, arriesgando un diagnéstico, parece que lo caracteristico
de las r. h. en la literatura americana serfa como un esfuerzo die apli-
cacion de los medios cientificos e industriales hacia el estudio mas
sistematico «le las condiciones que inciden en el alima de las relacio-
nes sociales en el dAmbito de la empresa.

En el mundo de la literatura europea aparece una mayor claridad
y iprecisién en el empleo de este conoepto.

Algunos las han definido con mucha generalidad: incluyen las
relaciones entre llos hombres en todas las categorias de actividad que
existen en wna sociedad (17).- Este es «al sentido que les da también
Reynaud (18) al enfrentarlas a las ’social relations’ que no consti-
tuyen para €] sino una rama de las primeras. Pero al leer mas dete-
nidamente su artfculo queda claro que el sentido que da a las ’’social

(13) ROELISBERGER, Management and the Torkey {(Univ. Press, Harvard,
1949), p. 566.

(14) GARDNER Y MOORE, Human Relations in industry (Richard Irwin, 1950).

(15) MAIER, Principles of Human Relations (N. York, 1952).

(16) MOORE, Industrial Relations and the Social. (McMillan Cy, 1951).

(17) BauDp, Les relations humaines. (P. U. F. Pads, 1955); Girop, Attitu-
des collectives et relations humaines. (P. U. F. Parfs, 1953), pag. 17.

(18) REvNAUD, “Les relations sociales en France”, Industrie. (Julio, 1933).
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reations’’ es el ‘mismo que se da generalmente a las “relaciones hu-
manas en la empresa’’, que no constituyen mds que una infima parte
de las relaciones ‘humanas en sentido amplio.

Los:ensayos més convincentes «le definicidn son, a nuestro pare-
cer, los formulados en el Congreso de Florencia. Esfe congreso con-
cluye afirmando que el estudio de las relaciones humanas es el ana-
\isis psico-socio'¢gico de las relaciones sociales nacidas del trabajo
en comun’’, o "la investigacién cientifica de las interrelaciones de
orden peicoldgico y social -que se producen en la ejecucion del tra-
hajo en comdn’’. Practicamente, ipues, una politica de relaciones hu-
manas habrd de basarse en este estudio, en la busqueda de aquellas
relaciones psico-sociclégicas que aseguren ‘las condiciones (ptimas
de satisfaccion humana y productividad (19).

Ambas definiciones, sin ser perfectas, nos aclaran sensib'einente
las nociones del estudio de las r. h. Sin embargo, nada dicen del tér-
mino 'relation’’. g Se trata de relaciones de intergrupos? Seran ne-
cesarias, pues, 'mayores precisiones para diferenciarlas de las “'indus-
triales’’ y de otras.

2.° Relaciones industriales. Son ordinariamente definidas con bas-
tante precisién, aunque, lpor otra parte, su significacién resulta am-
plis‘ma.

Dentro de la literatura americana leemos en Ross Stagner (20)
que la “industrial relation’’ significa, la mayoria de Jas veces, las in-
teraccicnes de grupo (la direccién como grupo organizado represen-
tarfa a los patronos, y el sindicato a! personal subalterno y obreros
en general).

Idéntica idea encontramos en Colaman al oponer €l concepto de
"Human relation’’, tomandolo en sentido originario e relaciones
exclusivemente entre jndividuos, al de “industrial Relations’’ que
se. extiercle a los grupos organizados, ya que las relaciones indus-
triates miran igua'mente a llas relaciones entre las instituciones y los
grupos tales como los sindicatos’ (21).

Las relaciones industriales son consideradas por la mayoria de
los autores como re'aciones entre 'os grupos organizados: y gran
part2 e los mismos las identifican, y casi reducen, a las relaciones
entre dos grupos: '*Management and Labor” (22).

IE1 objetivo fundamental de estas relaciones son los contratos o
convenciones colectivas ; de tal manera que se llega a considerar las

(19) Qf. "Les rellations Humaines au cours du travail’’, Les entretiens de
Florence. (abril, 1956). Rapport établi par ICLEMENS Y Hassart, OECE, (Pa-
ris, 18565), pag. 12. :

(2)0) Ross STAGNER, Psychology of industrial conflicts. {J. Wiley, N, Yuork,
1956).

(21) CorEmAN, "Organisaticn Industrial”, Rapport de la Mission Coleman.
(O. B. A. P., Bruselas, 1954), pag. 90.

(22) Cf. BAXKER, Mutual Survival: the goal of Union Management. (N.
York, 1946); SELEKHAN, ITuman Relations and Labor Relations. (McGraw-H:,

1947).
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r.i. como el conjunto e relaciones que nacen con ocasign de las ne-
gociaciones colectivas de trabajo.

Junto a estas definiciones restringidas, encontramos autores ame-
ricanos que las conciben en ténminos mdas arplios, ya extendiéndolas
a las relaciones que sc¢ establecen entre las personas y grupos en ia
coproduccién y distribucién «le las mercancias y en las {prestaciones
de servicios (25), ya, como Moore (24), abarcando nc sélo las rela-
ciones '’Management and Labor”’, sino toda la gama de actividades
organizadas que integran el sistema de produccién. La concepcidn
de Moore es, pues, mucho mas amiplia, pero a nuestro parecer, que-
dan mal limitados sus contornos. Para caracterizar estas uUltimas re-
laciones sefialadas por Moore preferimos el ténmino ’’relaciones so-
ciales”.

En los estudios europeos existe una acentuada coincidencia en el
significado que dan los autores a Jas r. i. La mayoria las reducen a
las relaciones entre crganizaciones profesionales de patronos y obre-
ros a nivel nacional o en una detenminada rama de la industria, y,
en un sentido mas delimitado, a las relaciones de la direccién como
entidad y- los trabajadores organizados al nivel de la empresa que
negocian las condiciones generales de trabajo reconociéndose dere-
chos y responsabilidades reciprocas (25).

Este es el sentido que aceptamos para las ’'relaciones industria-
les”’, y que pueden ser consideradas conforme al siguiente esquema :

—relaciones de intergrupos, i. e. entre personas representadas
en los grupos organizaldos ;

—urelaciones horizontales : cuando las partes tratan sobre una ha-
se de igualdad de <erechos y responsabilidades ;

—relaciones cuyo objeto sea la mejora de las condiciones genera-
les del trabajo.

3.° Relaciones frofesionales. Es ténmino casi exclusivo de las
publicaciones de lla Organizacién Internacional del Trabajo (O. I. T).
Tiene la misma significacién ique dan la mayorfa de los autores euro-
peos a las “’relaciones industriales’’. Los dos ténminos pueden, pues,
utilizarse indistintamente fpara referir el mismo fendémeno o realidad,
aunque seria de desear unificar la terminologia para evitar confusio-
nes en los no iniciados.

(23) Industrial Relations Glossary, publicado por la Universidad de Mine-
sota, s f.; SELEKHAN, Human Relations and Labor Relations. (MaGraw-Hill,
1947).

(24) Moorg, Industrial Relations and Social Order. (MacMillan Cy, 1951).

(25) G. FRIEDMANN, Les problémes humaines du machinisme industriel.
(Gallimard, Parfs, 1946), pag. 279.

Nota: Aunque las relaciones humanas en la empresa van estrechamente uni-
das a las industriales, y el éxito de aquéllas va las mds de (las veces condicionado
a [la lealtad de las negodiaciones wolectivas (Cf. Les relations Huimnaines dans les
entreprises des industries Mécaniques, ibid.), es importante distinguirlas por ra-
zones metodoldgicas vy de andlisis,
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4.° Relaciones de trabajo (’Labor Relations’). ’Labor” es la
palabra que designa al factor trabajo por contraposiciéon al factor
capital. Los problemas del trabajo son los referentes a la utilizacion
y conservacién de 'a mano de obra «desde el punto de vista patronal.
En este sentido, pues, la ’Labor Relations’’ son las relaciones de
los trabajadores, a través de sus representantes, con la direccidn de
la empresa, que miran a la defensa «e los intereses profesionales (26).
Asi concebidas, las ’'relaciones de trabajo’ habria que identificarlas
con las ’’relaciones industriales’”’ en sentido eestricto : - relaciones sin-
dicato-direccion.

Sin embargo, las “relaciones del trabajo’’ son un concepto fami-
liar para llos especialistas en Derecho Laboral ; ellos distinguen las
relaciones individuales de trabajo de las colectivas, i. e. las relacio-
nes que se establecen con motivo del contrato «e trabajo entre las
partes que jpactan: relaciones individuales (contrato directo entre
obrero y patrén) y relaciones colectivas surgidas jpor un convenio 0
convencidn colectiva.

Creemos «que es ipreferible asignar a esta expresién el sentido de
relacién juridica, que diga tUnicamente referencia al hecho contrac-
tual, ya individual ya colectivo.

5.° Relaciones sociales. La sociologia industrial se sirve de este
concepto para significar las interacciones entre grupos socia'es de cui-
tura diferente (patronos-obreros, por ejemplo}, en el cuadro de las
estruoturas sociaes que actian sobre el individuo y los grupos for-
males e informales gue integran la vida de la empresa, la profesion,
la sociedad nacional. Con frecuencia se utiliza en un sentido muy
amplio.. Creemos sinceramente que es preferible recurrir a expresio-
nes 'mas conoiszas, tales comu ’’relaciones industriales’, ’relaciones
de trabajo’’... cuando se intente designar relaciones concretas.

6.° Relaciones pitblicas. Son estas las relaciones orientadas es-
pecialmente a la informacion entre los miembros de un grupo con
oiras personas extrafias al mismo o con otros grupos. Dentro de la
Sociologia Indusrial ’Public Relations’” ha venido a ser sinénimo
de “’infonmations’’.

En el d4mbito de la actividad industrial la empresa es una colec-
tividad, una institucion que existe en medio de colectividades mas
extensas con las que ha de mantener relaciones necesarias. De ahi la
especializacion de las funciones y actividades impuestas por el pro-
greso técnico. Esta diversificacién de tareas y funciones practicamen-
te se constituyen en ’’'muros’’ que distancian a los grupos e indivi-
duos que integran la empresa, y a esta imisma, como unidad, de las
otras instituciones. Estas murallas son un fuerte obsticulo, para la
comunicacién espontinea y humana, e, incluso, provocan la ruptu-
ra jprogresiva e la relaciones entre los miembros que trabajan en el

{26) REYNOLDS, Labor economics and Labor Relations. (Prentice Hall, N.
York, 1949), p. 53.
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interior de cada seccion de la empresa y entre aquellos otros que tie-
“nen alguna dependencia de la empresa como unidad productiva.

Es a las técnicas de "Public Relations’ a quienes correspondz
dar vitalidad a esas refaciones necesarias para la convivencia huma-
nz mediante un sistema de comunicacion tnterna (vertical: de direc-
cién a trabajadores ; horizontal : de seccién a secciéon y de micmisro
a miembro) y externa (con el obligacionista y consumidor en general)
para dar a conocer la realidad diaria de la empresa.

Se admite generalmente que el término ’’publica’ dice referencia
a los accionistas, a los suministradores, a los clientes e, incluso, al
publico que es cliente en potencia. Sin embargo, las relaciones entre
la «lireccion de la emipresa y su respectivo personal, con un fin de in-
formacién, son también ’'Public Relations’ (27).

Conslderamos igualmente como ''relacién piblica” la informa-
cién de los sindicatos y de las organizaciones obreras que tienden a
infonmar a sus miembros y al publico en general sobre el contenido
y razones de sus reivindicaciones. Pero de ninguna forma podemos
incluir lbaJo el epigrafe «e " Public Relations” la pu)bhu»da:l a no ser
que sea plenamente informativa.

SIMON MARTINEZ DE ARROYABE, O. P.

——— )

(27) Cf. Les relations publiques des enireprises privées. (Etienne de Prat,
Paris). Les relationes industrielles dans lentreprise moderne. (C. E. P. 1., Pa-
k). Les Public Relations (Ce wqu’elles sont, comment les appliquer, par quels
moyens practiques). (Cégos, 1951).




