
LA ORGANIZACION DE EMPRESAS 

Y LAS RELACIONES INDUSTRIALES 

Por EDUARDO RIVERA GIRALDO 

Por rrelacicmes industriales se entiende iel control 

organizado de un modo cooperativo o la direcció'n 

<De la mano de obra de una organización. Tal direc­

ción se ejerce, por regla general, en tres direcciones 

simultáneas: 

! .-Relaciones obreras, o sea la dirección de aquellos proble­
mas principalmente identificados con motivos de queja de los 
empleados y caracterizados por la contratación colectiva y la 
representación sindical; 

2 .-Dirección del personal, o sea, el reclutamiento, selección, 
contratación y mantenimiento de los empleados como tales por 
medio del uso de técnicas y métodos de empleo preestablecidos, 
resumidos por la oficina de  empleos, y un programa de recreo; y 

3 .-Relaciones públicas, o sea el de los contactos de la com­
pañia ajenos •a sus fuerzas de trabajo o de sus relaciones con em­
pleados cuando no estén claramente identificados como tales o 
como empleados potenciales. 

Estas tres partes no se excluyen entre si. Cada una de las 
funciones que se indican más adelante tiene aspectos que la re­
lacionan con ·cada una de las demás. Cualquier actividad de re­
laciones industriales tiene que estar integrada con .todas las de­
más partes de un programa completo. 

En este estudio de las relaciones industriales podemos inten­
tica en este campo, sin explicar los muchos medios de llevarla a 
tica en tste campo, sin explicar los muchos medios de llevarla a 
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cabo auspiciados por varias compañias, pero sin que esto signi­
fique que sólo existe "un buen camino". En las relaciones obrero­
patronales cualquier método eficaz y concebido honradamente 
puede considera4:se deseable. Que muchos de los asuntos relativos 
al estudio del p·ersonal son de naturaleza controvertible 1o indica 
el hecho de que diferentes organizaciones dan a este campo los 
nombres más variados. 

Aunque el nombre preferible para estas actividades es el de 
relaciones industriales, no es Uiilánimemente aceptado. Los gran­
des almacenes, los bancos y las oficinas gubernamentales, sobre 
todo, llaman a este campo "adlministración del p�rsonal" y al 
departamento que lo tiene a su cargo "departamento de personal". 
En otras negociaciones se usan indistintamente los términos di­
rección del personal, departamento de personal, dirección de re­
laciones industriales, superintendencia de la mano de obra, rela­
ciones obrero-patronales o superintendencia del personal emplea­
do, departamento de contratación e incluso departamento de ser­
vicios. En la mayor parte de los casos en que, sin embargo, se 
Emplea un tél'Illino menos general que relaciones industriales, las 
actividades del departamento respectivo se ancuentran restringi­
das de alguna forma y no abarcan los tres aspectos mencionados. 
No todo establecimiento fabril cuenta con un departrumento de 
rela·ciones industriales, aunque todos tengan problemas de esa 
indole. Principalmente en las pequeñas compañías las funciones 
de tal oficina se llevan a cabo al mismo· tiempo que, otros tra­
bajos tales como ventas, tráfico, contabilidad y dirección de ofi­
cinas o ingenieria industrial . 

Lo posición de competencia y las buenas relaciones indus­

triales. La empresa tiene que tener en cuenta sus relaciones in­
d.ustriales para mantener su posición de competencia. El mercado 
del dinero está abierto a todos. Cualquiera puede iniciar la cons­
titución de una compañia. En la economia norteamericana prác­
ticamente todas las compafí.ias tienen acceso a los mismos ma­
teriales y a los mismos mercados, puesto que se consideran un 
tabú los monopolios y los carteles. La corta vida de las patentes 
sobre invenciones, la .necesidad de li-cencias y la naturaleza vo­
látil de la simplificación del trabajo permiten a todas las com­
pañias utilizar casi las mismas máquinas y los mismos métodos 
·'.e tratamiento. La investigación sólo ofrece una ventaja de corta
duración. La mano de obra brinda la mejor oportunidad de coon-
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petencia a la larga. La dirección industrial tiene que buscar la 
mejor gente para todos los niveles de la organización y darles el  
mejor entrenamiento, la mejor superintendencia, las mejores he­
rramientas, etc. Así la empresa puede mantener su terreno con 
cualquier competencia. Los competidores pueden tener más di­
nero, abastecerse de materiales, conseguir el control de los con­
ductos de distribución mediante ventas agresivas y esfuerzos de 
publicidad. Puesto que sólo la gente es única, conseguir y conser­
var mejor gente ofrece a la dirección una oportunidad pre,ciosa. 
La atención que se ha dado a las relaciones industriales durante 
los últimos veinte años indica que las direcciones progresivas co­
n.ocen este factor. 

Control cooperat-tvo.-Se ha dicho -que las relaciones indus­
triales consisten en una dirección o con.trol cooperativo porque su 
trabajo es casi siempre una orientación para otros funcionarios 
ejecutivos o superintendentes. En las relaciones industriales no
se pueden tomar decisiones efectivas lejos de los frentes de tra­
bajo. Las normas adoptadas no se pueden llevar a la práctica más
r;ue donde los empleados están en estrecho contacto con sus pa­
trones aparentes, en el lugar en que el trabajo se realiza o al pie
de la máiquina. Un control organizado cooperativamente va sig­
nificando tanto como "algo que se ha decidido después de dis­
cutirlo con los empleados o con sus representantes". Una direc­
ción cooperativa o "consultiva" en ningún caso tiene tanta im­
portancia como en el de las relaciones industriales. La dirección
consultiva está empezando a incluir no sólo a los capataces y a
los superintendentes de categoría inferior, sino a los mismos em­
pleados. Está aumentando la participación de los empleados en
el  "aspecto intelectual" de los negocios. Los dirigentes sindicales
levantan su voz cada día con más fuerza en sus peticiones de par­
ticipación en la dirección. La influencia gubernamental, ejercida
a través de instrumentos tales como los comités obrero-patronales
de producción que con ocasión de la segunda guerra mundial,
apunta hacia una cooperación cada vez mayor.

Ni la dirección, ni ningún departamento o división en que
haya personal empleado pueden funcionar con éxito sin unas re­
laciones industriales sólidamente fundadas. Con frecuencia des­
conocen este hecho empleados ejecutivos que, obsesionados por
cuestiones de principio, han tratado de resolver todos sus proble­
mas de personal mediante la creación de un departamento de
personal, al ,que encargaron el establecimiento de relaciones fir­'\ ""· 1� 
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mes. No hay métodos de selección, de cuidadoso entrenamiento Y 
de elevación de moral capaces de contrarrestar los efectos pro­
ducidos por un capataz ,que diga: "Ah, sí, usted es la nueva mu­
chacha que hemos empleado para trabajar en esa máJquina en 
que mi mejor operario perdió los dedos la semana pasada". 

Cambios de opinión sobre las relaciones industriales• -Los 
programas organizados de relaciones industriales son una cosa 
relativamente nueva en el campo de los negocios. La relaciones 
obreras se hicieron posibles hace apenas algo más de un siglo, al 
ser derrotada la concepóón de los sindicatos como "conspiractón". 
Las escuelas de aprendizaje y los rudimentos de bienestar que se 
convirtieron en la dirección del personal eran: innovaciones radi­
cales cincuenta años después. Se insiste cada vez más en este as­
pecto en los últimos 30 años. A1'gunos de los cambios en las re­
laciones públicas, resultantes de un concepto más amplio de la 
dirección y de la investigación modernas, eran nuevos el año pa­
sado. El movimiento de las relaciones industriales tuvo su creci­
miento máximo durante los años transcurridos entre las dos gue­
rras mundiales y durante estas mismas, -cuando se generalizó la 
idea de centralizar la responsabilidad en lo tocante a los proble­
mas de los empleados. Hoy es el centro de la política nacional Y 
de los programas sociales del Gobierno . 

Para el director industrial de hoy las relaciones industriales 
son esencialmente una cuestión de punto de vista. 

'Este punto de vista en proceso de desarrollo refleja el fondo 
eléctrico de las relaciones industriales, que, en cuanto ciencia 
social aplicada, toman cosas de muchos campos. Su control de 
las relaciones con el empleado está formada por una mezcla de 
economía, antropología, sociología, psieología, estadistica, leyes 
y gobierno. Es particularmente interesante su relación con la an­
tropología; se ha tomado el concepto cultural, es decir el de que 
cualquier personalidad individual es en gran parte el resultado 
de la sociedad de que forma parte. A la sociología industrial ha 
contribuido la creencia últ}ma de que son correctas las decisiones 
de grupo, y el respeto por la organ.i:mción como sistema coopera­
tivo. La ingeniería industria-! y las relaciones industriales tienen 
sus orígenes -en antecesores comunes como Robert Owen, Taylor, 
Gantt, los Gilbreth y el movimiento de la dirección científica. 

otro aspecto de la ingeniería industrial se combina c0in la 
psicología industrial en la consideración del factor humano, es 
decir, de la biomecánica d-el funcionamiento fisico humano. Mu-
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chas factorías tienen todavía ciertas máquinas que se diseñaron
tan mal que "hace falta un contorsionista para manejarlas". La
ingeniería humana estudia la fisiología humana, las tallas y fuer­
zas promedias, las· aptitudes sensoriales y las incapacidad•es, en un
esfuerzo por ha:cer máquinas para las que los hombres sean ser­
vomecanismos eficientes, es decir, máquinas que requieran aten­
ción, velocidad de reacción, fuerza, etc., dentro de los límites de
Ir. capacidad humana. Cuando este diseño es imposible, se pue­
den sustituir los sentidos humanos por válvulas electrónicas los
dedos por microcontactos y los músculos por aire comprimi,do o
motores eléctricos.

Se han hecho estudios para determinar qué tipos de carátu­
las de instrumentos lee el hombre con más exacti.tud. Otros estu­
dios tratan de descubrir ,qué tipos de asociaciones -visuales, au­
ditivas, táctiles- entre el hombre y su máquina ofrecen el mejor
control. Se desarrolló un sistema de therbligs completamente nue­
vo para estudiar las diferencia,s e;ntre las reacciones estáticas ( en
las que el miembro corporal se mantiene fijo en el espacio), las
r ,eacciones de posición ( en que los miembros corporales se mue­
ven con exactitud: a una posición especifica) y las reacciones de

• • 
+ 

. movimien .,o, a velocidades determinadas y siguiendo trayectorias
específicas. Esta consideración del factor humano contribuye a
mejorar las relaciones industriales.

La función de las relaciones obreras.-Las relaciones obreras
son principalmente un problema de superintendencia de línea
relacionado con la disciplina interior, la contratación colectiv�:
Y las relaciones stndtcales. Los problemas diarios de las relacio­
nes obreras deben abordarse directamente por el ejecutivo en­
cargado de la línea de trabajo. Se suele contar con los servicios
de plana mayor en la negociación de los contratos en las cues­
tiones jurídicas Y en los procedimientos, pero en último análisis
el ejecutivo mismo tiene que resolver el problema obrero. Esto
es más cierto en el caso de las relaciones obr-eras que en el de
�tras funciones de relaciones industriales, que a veces se pueden
aelegar en un representante. Cuando el trabajador cree que el
jefe de un "altanero", sólo el "altanero" puede disuadirle.

El trabajador industrial rara vez desafía individualmente la
disciplina de la planta durante las horas normales de trabajo.
La d _esobedie:11cia oculta, taJ. como el fumar un cigarrillo a es­
condidas o eJecutar un trabajo de mala calidad es relativamente
más común. Frecuentemente, cuando se fuerza a los hombres en 
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Yez de dirigirlos, sufre tanto la cantidad como la calidad. Es
más dificil manterse la disciplina, si las reglas que gobiernan la
conducta a seguir en los lugares o estaciones de trabajo no se
han concebido firmemente ni se han explicado de un modo rea­
lista a las persbnas afectadas. Los trabajadores organizados, so­
bre todo los or,ganizados recientemente, quebrantan con frecuen­
cia las reglas de la compañía en la creencia de que no se les
puede despedir por tales infracciones. Posiblemente, una de las
mayores tareas de un departamento de relacions industriales mo­
derno es el entrenamiento de los superi:ntende,ntes inmediatos de
la línea de trabajo para enseñarles a mantener la disciplina en
el taHer bajo las actuales condiciones de trabajo, en que la regla
de la fuerza y la amenaza de dificultades económicas que segui­
rían a un despido ya no mantienen a los hombres en su puesto.

La contratación colectiva está requiriendo cada dia más tiem­
Pü de los funcionarios ejecutivos encargados de operación desde
que, bajo la mayor parte de los procedimientos formales o infor­
males de queja, el descontento rle los empleados encuentra su ca·
mino hacia arriba a través de las lineas de autoridad estableci­
das por la compañía. Bajo un sistema de contratación individual,
cada empleado puede celebrar sus propios convenios con su pa­
trón por lo que se refiere a salarios, horas y condiciones de tra·ba­
jo. En la contratación ,colectiva, las condiciones y ho·ras de tra­
bajo, asi como los tabuladores de salarios, pueden establecerse
una vez al año mediante negociaciones entre representantes de
los sindicatos de una industria y un miembro de la aso.cia,ción
patrona,! que representa a las diferentes compañías interesadas
en dicha industria. En algunos casos las negociaciones pueden
hacerse constar por escrito para que una dependencia oficial fije
las condiciones finales del arreglo. En la actualidad, la contra­
tación colectiva representa un estado de transición entre dos
extremos: hay algunos empleados que tratan de conseguir ven.­
tajas individuales; otros, en mayor número, que trabajan bajo
las condiciones establecidas en su nombre por sus representan­
tes o sindicales; casi todos los demás son contratados individual­
mente o en pequefíos grupos y, ftnalmente, existe un grupo re­
lativamente pequeño de empleados que trabajan bajo contratos
establecidos para toda una industria bajo la inspección oficial.

Relaciones obrero-patronales.---'Este es un grupo creciente de
servicios de plana m31Yor para los empleados que ha surgido de
los servtcios de ayuda iniciales, de las escuelas de las compañías
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que reemplazaron, pero ya contenían las semillas de un control 
centralizado. 

1� mefüda que los accidentes industriales graves llamaron la 
atención sobre los peligros del trabajo, fueron desarrollándose 
los servicios médicos, los puestos de socorro y el entrenamiento 
de los obreros en lo tocante a medidas de seguridad. Las leyes de 
compensación Óbrera establecieron la responsa·bilidad del patro­
no en los accidentes del trabajo. La compHcada naturaleza de 
las actividades de una fábri,ca dió lugar a programas de entre­
namiento ideados para mejorar los métodos de aprendizaje y pro­
porcionar a la fábri:ca una mano de obra semiespecializada. Algo 
después se hizo sentir la necesidad de entrenamiento de los ca­
pataces, y se estudiaron los programas correspondientes. A me­
dida que el público en general se dió cuenta de la existencia de 
las grandes corporaciones, las relaciones públicas se consideran 
como merecedoras de atención especial. Ninguna empresa añadió 
estas funciones en el orden enumerado y las funciones citadas 
rara vez se iniciaron tal como las conocemos hoy día. La regla 
fue más bien la experimentación gradual y la adición vacilante; 
ciertas organiza·ciones se encontraron muy por delante de otras 
en algunos aspectos y muy retrasadas en otros. Ni siquiera noy 
en día están completos todos los programas de relaciones indus­
triales. Viendo ha,sta qué punto el programa integrado de una 
empresa satisfa,ce una realidad determinada de la misma podrá 
juzgarse de esto mejor que ponderando el número de actividades 
de esta clase. Muchas ·empresas se enorgullecen de contar con 
todas las actividades que más adelante se enumeran, pero la de­
ficiencia de sus programas se origina en el hecho de habérseles 
impuesto tales actividades desde fuera, en vez de haberse desa­
rrollado naturalmente en su interior. 

A medida que se fueron incluyendo estas funciones adiciona­
les, los defectos del paternalismo se hicieron más patentes y la 
mayor parte de las actividades dominantes fueron abandonadas 
en conjunto, al tiempo que a algunas de la beneficencia más 
aceptables se les dió la nueva denominación de "servicios para 
empleado•s" y se las colocó sobre una base de colaboración volun­
taria. Al mismo tiempo, el valor práctico de los métodos de di­
rección del personal bien fundados empezó a dejarse sentir a 
medida que la producción por hombre-hora aumentó y los bene­
ficios crecieron en forma paralela. Hoy existe muy poco pater-
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nalismo en las relaciones industria'les, aunque algunos directoresdifíciles de convencer insisten todavía en tratar a los empleadoscomo niños tontos que deben obedecer a papá, que "sabe lo que más le conviene".

Conceptos sobre la mano de obra.-El paternalismo, tan fre­cuente a principios del siglo xx, sólo fue un paso en la evolucióndel concepto de mano de obra que se inició con la revolución in­cl.ustrial y está todavía desarrollándose. Aunque en las primerasindustrias faJbriles no se encuentra la esclavitud propiamente di­cha -como se hallaba en 1la agricultura y en la minería, era co­rriente una especie de servidumbr.e basada originalmente en laCOTI!quista militar y más tarde en la "clase en que se había nacido".Los materiales de fragua y las prensas hidráulicas de las fábri­cas de armaduras del siglo XI eran operados por artesanos re­lativamente libres ,que incluso ,gozaban de la protección de losamos a quienes servían. Las fa,ctorías inglesas de acero, vidrio ytejidos con que chocó originalmente la Revolución Industrial, eranoperadas en¡ los siglos XIII y XIV por artesanos agrupados por ofi­cios en gremios. La idea del trabajador como propiedad del pa­trono basada en la esclavitud humana y en la servidumbre en­cuentra su mejor representación en Estados Unidos en el traba­jador que se: comprometía a trabajar durante unos años a cambio de su pasaj-e desde Europa y que trabajaba ocasionalmente enaJ1gunas fábricas. 
El concepto de mano de obra corriente en los estados indus­triales del norte durante la guerra de secesión incluyen los de"maquinaria" y "mercancías". De acuerdo con el primero, el pa­trón consideraba a los trabajadores como simples productoresque sólo valian en función de su producción., Conforme al segun­do, les eran aplicables las ley.es de la oferta y la demanda, Y' lossalarios se fijaban de acuel1do con la escasez de la mano de obra.También se ha considerado a los trabajadores en algunas épo­cas como miembros de una gran familia feliz, como. un recur­so natural del país que debia protegerse mediante legislación so­

bre las condiciones de tra,bajo, como seres humanos con derechoshumanos, como ciudadanos de una democracia industrial y, másrecientemente, como clientes del negocio. El pensamiento progre­sista actual en materia de relaciones industriales combina todos
estos puntos de vista, aunque insiste en los siguientes:

1 �El trabajo cooperativo de conjUiilto del patrono Y �el tra-• ·t la empresa procurar el mayor bienestar bajador, que perm1 e a 
a la sociedad en su conjunto, Y 

2.-El progreso de la empresa en particular ante la compe­
tencia, a traviés de -la calidad de sus trabaja�ores Y de su fe en
el sentido justiciero y democrático del negocio. 

Alcance del trabajo de personal.-Un examen detallad? de las
bases de clasificación de este trabajo puede darnos u_na �d.ea del
alcance actual del mismo. La National Roster of S-cientiflc a�d 

Specialized Personnel Technical Ohek List for Pers?n1:el Admi­
nistration contiene las siguientes 20 actividades prmcrpales del
traibajador que se dedica a las relacionadas con el personal: 

! -Administración incluyendo la total organización Y �oor-
• ' d 1 laciones industriales.dinación de las normas y programas • e as re 

2._.Errlace entre los grupos exteriores ! la oficina de per­
sonal, asi como los diversos niveles de di:recc1ón. 

ecto redacción3.-Actividades jurídicas, incluyendo el proy 
e interpretación de reglamentos, leyes u órd _enes._ 1 d cción de conjunto4.-<A.nálisis de empleos, incluyendo a ire . 
de los análisis de trabajos, la administración de salanos, los es-
t td'os sobre salarios Y los programas de pagos. u 1 . , t b • adores ,5 -Reclutamiento Y contrata,c1on de los ra aJ • . . leo incluyendo las de in-i6 _.JPruebas ps1cotécmcas de emp • , 

• . . 
d ánica y capacidad. teUgencia, aptitu mee • · ó destino. 7 ,_.Colocación del obrero, incluy,endo su adm1s1 n Y . es8-Entrenamiento tanto de aprendices _com� de trabaJador 

de ;oducción', capataces Y funcionarios eJecut1vos. . 
P9.-Informes sobre rendimiento o clasificación del trabaJador 

por sus méritos. . al empl,eado en toda clase de proble-10.-Ayuda Y conseJo . vocacionales, sanita-
mas personales, tales como 10s ed�cat1vos, 

·os de compartimiento Y económicos. 
r1 , .. ¡1,-Servicio médico Y de higiene. 

i . de seguridad incluyendo el entrenamiento en
12.-Serv ClOS 

•meros auxilios. t· e pr1 . t les como salubridad colee iva, s -
13.�ctivid.ades sociales, . ª ailojamiento aUmentac16n Y centros sociales. guros,
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14.---Sugestiones de los obreros y su uso ,en los comités obre­ro-patronales de produc'Ción. 
15.�Relaciones con los ·trabajadores, especialmente contrata­eión colectiva con sus representantes y arreglo de dificultades.rn.�Relaciones públicas. 
17.-Investigación, en campos tales como los de las tenden­cias de la ocupación, actitudes del personal y análisis de la rota­ción del personal. 
18.-Registros sobre los empleados para todos los fines. 19.-Control de las operaciones a través de exámenes inves-tigación fiscal y análisis. ' 
20.-Programas de beneficencia, pensiones y retiros. Las activiictad,es que anteceden sólo son las más importantes;en realidad, en la lista figuran más de 250 campos diferentes deactividad. 
La existencia de tantas funciones diferentes en e1 campo delas relaciones industriales no significa que cada empresa tengaque contar i11..mediatamente con todas ellas. Las actividades co­rrespondientes sólo deben incluirse cuando tengan su lugar den­tro del modelo fijado por la dirección para cada caso particular."La existencia de cada sección de personal tiene que justificar­se por su utilidad en el fomento de los propósitos de la empresa".
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RTES 
PROBLEMATICA DE LA «CREACION 

Y RE-CREACION» EN EL ARTE ABSTRACTO 

CONTRIIBUCION A LA INV1ESTIGAICION ESTETICA 

POR ALICIA SALGAR DE BENEJTTI 

"Qué es el Arte Abstracto?" He aquí una interrogación de 
carácter gnoseológico que entraña en sí misma un significado de 
"-circunstancia" con el que se quiere hacer referencia al momento 
histórico en, que se produce tal "ismo" en ·el siglo r de la Era 
IA!tómica, fenómeno que, habiendo tenido sus origenes en las pin­
turas rupestres de Altamira y un primer intento de imponerse en 
el Renacimiento, viene a desarrollarse amplirumente en la primera 
mitad dél siglo xx. Tal heoho puede dilucidarse tratando de pre­
cisar la "circunstancia" -en el sentido de Ortega y Gasset- del 
"hombre -moderno" considerado como "categoría social", buscan­
do su intimidad, es decir, rastreando el nuevo "humanismo" en 
la dirección sentimental, que traduce la· estupefacción del artis­
ta moderno ante los avances del cientifismo y "como si" la in­
tención de su naturaleza subjetiva produjese este "nuevo espíri­
tu" del arte contemporáneo. Se asienta, por tanto, la respuesta 

dicho interrogante sobre la contemporaneidad histórica tridi­
:ensional, enfrentando la presente posición del "abstractismo" 
en sus coordenadas de espacio-ti-empo-historia. Por consigulente, 
asomarse al problema lógico del conocimiento del Arte Ahstrac­
tc es entrar de lleno en su planteamiiento circunstancial.

' Nos enfrentamos a él sin elucubraciones estéticas ni filosó­
ficas, en un intento de encararse con el razonamiento consecu­
tivamente hasta dar, de hecho, con el principio necesario a la 




