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			Presentación

			Cuando utilizo el término gestión de personal, tanto en los escenarios ejecutivos como en los académicos, recibo críticas por ser tan anticuado. Entre los primeros, algunos me corrigen amablemente, explicándome que en sus organizaciones esto se llama administración de recursos humanos porque hace ya muchos años dejó de llamarse oficina de personal; otros incluso se detienen con toda convicción a señalarme lo modernos que son, pues decidieron, con la alta dirección, nombrar estos asuntos como la gestión del talento humano. Además, todos se ufanan de practicarla de manera estratégica: “Ya no es una oficina de trámites o de servicios —argumentan muy convencidos—, ahora está alineada con la estrategia corporativa”. Los profesores universitarios, por su parte, no solo están de acuerdo con estas premisas, sino que, para demostrarme lo pasado de moda que estoy, exhiben los manuales en los que se apoyan para ofrecer sus cursos, en los cuales se pueden constatar estas denominaciones. Otros se esmeran más aún, y para alfabetizarme me comparten —además de su compasión— los artículos de vanguardia de las revistas “de alto impacto del campo de estudio” (lo que sea que eso signifique). Ah, y cuando se enteran de que no me comunico vía WhatsApp o que jamás dejo un mensaje de audio telefónico a nadie por ningún motivo, o que aún escribo cartas manuscritas y hago alarde de mi caligrafía, definitivamente se convencen todos de que soy un viejo profesor anticuado.

			Con tal confesión como precedente, no resultará fácil, para muchos, leer este libro. Cruzo los dedos para que avancen unas páginas más. Entre otras cosas, en él me esforzaré por reivindicarme. Voy a procurar concentrarme en los argumentos para defender mi premisa, según la cual resulta poco afortunado, desde el punto de vista ético, llamar a la gestión de personal como gestión de recursos humanos, y nombrarla como gestión del talento humano puede ser, sin duda, mucho más cuidadoso, pero también es inadecuado mientras la epistemología subyacente a esta nueva denominación sea la misma de la anterior. Todo, aunado a la temeraria tesis de que la gestión humana no existe: esta noción es, simplemente, un eufemismo inocente, carente de fundamentación epistemológica. El lector notará la marcada influencia de la sociología, pero es primordial advertir, de entrada y con toda firmeza, que el presente no es un libro ni sobre sociología del trabajo ni sobre sociología de las organizaciones. 

			Las primeras ideas aquí consignadas han sido expuestas en diferentes conferencias, seminarios y clases desde hace más o menos una década, pero solo ahora las he podido organizar y sistematizar en un lenguaje editorial respetuoso. Esto fue posible porque tuve la oportunidad de articularlas en la formulación del proyecto de investigación que dirigí, y que fue titulado “Fundamentación teórica y metodológica de las líneas del grupo de investigación Comportamiento Humano Organizacional, comphor”, código 2021-43370, patrocinado por el Centro de Investigaciones y Consultoría de la Facultad de Ciencias Económicas (fce) de la Universidad de Antioquia. Tal proyecto fue presentado formalmente como parte de las iniciativas del grupo, que pertenece al Departamento de Ciencias Administrativas de la mencionada facultad. Este tipo de respaldo institucional hizo posible que se materializara el libro, pues consiguió que yo practicara un raro deporte que disfruto hasta el delirio y que denominé cronorrítmica con obstáculos, el cual consiste —como su nombre lo indica— en alternar unos ritmos de tiempo en el trabajo, agazapándome a ratos y saltando en otros, para evitar que el gran Saturno me devore vivo, tal como lo hizo con sus hijos, según narra la mitología romana y recordó con furia el genial Francisco de Goya.

			El libro contiene tres capítulos y un epílogo. El primero fue titulado con una frase con la que suelo importunar a mis estudiantes, a los profesores universitarios y a los ejecutivos de la gestión de personal. La frase, y por ende el título del mencionado primer capítulo, reza textualmente: “La gestión humana no existe”. En esta primera sección del libro, la premisa de partida es precisamente que la gestión humana (gh), aunque es un dominio profesional delimitado con claridad, no es un campo del saber en el sentido ortodoxo del término, como sí lo es la administración de recursos humanos (arh). 

			De hecho, esto inspira el título del segundo capítulo. Según se pudo comprobar en la revisión de la literatura, la propia noción de gh no ha sido teorizada y no se cuenta con un inventario mínimo de publicaciones tendientes a establecer claramente una base teórica. Incluso, puede demostrarse que esta noción se utiliza, por desplazamiento directo, para nombrar —reemplazando— a la arh, como si fueran sinónimos. Además, la gh es un eufemismo que no resuelve el problema de la instrumentalización del ser humano en los escenarios industriales. Así, este segundo capítulo presenta, además de una breve historia de la arh, una sucinta caracterización de las principales denominaciones de la gestión de personal. Estos dos capítulos pretenden entonces, por un lado, comenzar a cubrir la falta de reflexión teórica de la gh, y, en paralelo, denunciar la reproducción de la lógica de dominación que le subyace a la gestión de personal en su historia, con independencia del apelativo con el que se la nombre.

			El tercer capítulo es netamente descriptivo. Se trata de una caracterización de lo que los manuales universitarios y los ejecutivos de la gestión de personal recomiendan hacer en la práctica organizacional. Grosso modo se presentan los procesos de selección, capacitación, protección, compensación, regulación y evaluación del personal. 

			A lo largo del texto subyace un tono crítico en general, y se concluye sintetizando en un breve epílogo tal crítica y anunciando la oportunidad de continuar pensando una fundamentación teórica diferente a la de la arh.

		

	
		
			Capítulo 1. La gestión humana no existe 

			Nadie echa vino nuevo en odres viejos porque los cueros se revientan y tanto el vino como los cueros se pierden

			Mateo, 9:17

			En un célebre escrito titulado “Sobre una filosofía de la expresión”, Albert Camus indica que nombrar mal las cosas es contribuir con las desgracias del mundo.1 Esta es una sentencia que, a menudo, pasan por alto los estudiosos de la administración del trabajo humano. Por eso, aquí considero necesario ensayar una crítica a la gestión humana, una noción que cada vez se utiliza más y más sin que puedan constatarse, hasta el momento, ejercicios rigurosos sobre su teorización.

			El concepto gestión humana (gh) se utiliza para nombrar una función administrativa. Se trata de la administración del personal (ap), y más concretamente, de la dirección del trabajo en las organizaciones. De igual modo, cuando se hace análisis organizacional o cuando se describe la empresa en sus funciones, en su configuración y en su organigrama, la gh aparece, desde el punto de vista de su estructura, como un departamento o un área en donde se concentran los especialistas del diseño, la aplicación y el control de los procesos de la ap. Por eso puede decirse, sin temor a errar, que la gh es un campo profesional. Sin embargo, esta no puede considerarse —al menos por ahora— como una disciplina académica o un campo autónomo del saber en el sentido ortodoxo del término.

			La revisión de la literatura especializada en el campo del conocimiento sobre la ap permite inferir que gestión humana es un término básicamente hispano; por lo menos, puede constatarse que no existe en la tradición académica en inglés ni en francés. Esto puede explicarse, entre otras cosas, porque la palabra gestión no proviene del inglés, y en francés se utiliza de una manera diferente que en español, en el contexto de los estudios del management y la ap. Salvo raras excepciones, la ap no se expresa como gestion humaine en el mundo francófono; además, la acumulación teórica lograda en los estudios anglófonos sobre la ap ha sido abrigada principalmente bajo el concepto human resources management (hrm), el cual ha sido traducido al español, como administración de recursos humanos (arh) y al francés como gestion des ressources humaines (grh). En España puede notarse una tendencia a nombrar este campo como la dirección de recursos humanos. Por su parte, el más cercano a la ap entre los descriptores anglófonos es el que se conoce, en la historia de la teoría de la dirección del trabajo, como personnel management (pm).2

			Nótese de entrada que, desde el punto de vista gramatical, se estarían utilizando conceptos que no pueden ser sinónimos, ya que gestión humana no traduce administración de personal ni tampoco administración de recursos humanos. Sin embargo, el problema dista mucho de ser puramente semántico. Como se verá, en realidad es más que un desplazamiento ingenuo. La noción de gh no ha sido teorizada, hasta el momento, tampoco en español.3 Es decir, no existe un campo de conocimiento que pueda nombrarse “campo de la gestión humana” como sí lo hay en la arh de la tradición anglófona y en la grh de la francófona. De hecho, desde el punto de vista teórico, la gh dista mucho de otros campos que comienzan a aparecer en el mundo en la última década, los cuales (aunque no resuelven el dilema ético de la instrumentalización del trabajador) sí cuentan con un considerable inventario de publicaciones teóricas y empíricas. Es el caso de un campo denominado talent management (tm), que ha venido traduciéndose al español como administración del talento humano (ath), y otro campo denominado human resource development (hrd), es decir, desarrollo de recursos humanos (drh).

			En este libro no alcanzo a presentar la necesaria —y urgente— teorización sobre la gestión humana. Ciertamente, el propósito es mucho más modesto. Sin embargo, se mostrará un conjunto de pistas tendientes a trazar el camino inicial para construir una base conceptual que será necesario, luego, convertir en un agregado de instrumentos analíticos. En concreto, se trata de llevar a cabo una desagregación de los conceptos con los cuales se nombra la gestión del trabajo humano organizado en los escenarios industriales. Esto, con el fin de comenzar igualmente a defender una noción de organización diferente de las que han podido posicionarse en los diversos campos de estudio que han tratado la ap: el management, la teoría organizacional y la arh, principalmente. Además de denunciar el carácter eufemístico del concepto gh, las definiciones de gestión, de organización y de división del trabajo, propuestas aquí, mantienen la alerta sobre la lógica de dominación que subyace al management en general y de forma muy específica a todas las formas con las cuales se ha nombrado la administración de personal hasta el momento: ap, arh, ath y drh.

			Dos advertencias son necesarias. La primera es que aquí se han utilizado estas siglas en español. La segunda, aunque se desarrollará más adelante en el libro, merece un comentario de entrada, y es la fuerza que ha tomado la visión estratégica de todos estos campos. Muchos autores sostienen que estamos, desde la década del ochenta, ante una nueva disciplina que nombran como strategic human resource management (shrm), es decir, administración estratégica de recursos humanos (aerh). En este mismo sentido, otros abogan por una visión estratégica de administración del talento.4 Lamento parecerme cada vez más a Casandra, pero eso de “estrategizar” la administración en general y la de personal en particular tiene igualmente una clara explicación, localizada en la historia de la teoría del management, y aceptarla como una superación de la anterior forma de llevarla a cabo es adoptarla de manera incauta e inocente.

			La gestión del trabajo en las organizaciones

			Así, en lugar de aceptar el concepto gh como sinónimo de la ap sin problematizarlo, considero oportuno examinar lo que es la gestión del trabajo en las organizaciones. Por eso será necesario comenzar por establecer, mínimamente, qué se entiende por cada uno de estos términos de manera independiente, para luego analizar la idea implícita en la integridad del concepto y ensayar así a producir una crítica a la noción con la cual se ha nombrado la ap.

			Acerca de la noción de gestión

			La palabra gestión proviene del latín gestio y ōnis, “acción y efecto de gestionar”. Estas, a su vez, vienen de gerere, que significa “llevar consigo”, “llevar a cabo”, “dirigir” e incluso “gobernar”. El vocablo se utiliza, en francés y en español, para referirse a los mismos asuntos, más o menos en los mismos contextos: manejar, administrar, dirigir. Por su parte, en inglés, la palabra gestión no existe. Es decir, no aparece en el diccionario como sustantivo. En otras palabras en inglés, este término figura únicamente como sufijo de otros conceptos (suggestion, congestion, digestion, etc.), y se aplica siempre a su raíz latina gestio. Por eso en inglés, para referirse a la administración, no se utiliza la palabra gestión, sino administration, o, por supuesto, management, su sinónimo más utilizado en este contexto del estudio y la práctica de la dirección de personal. Este último vocablo, según el diccionario etimológico de Douglas R. Harper,5 fue registrado por primera vez en 1590, y en el Merriam-Webster’s6 apareció en 1598.

			Por el contrario, en francés y en español la palabra gestión opera como sinónimo del concepto administración. Esto, a pesar de las raíces diferentes de ambos vocablos, pues se sabe que administrar proviene también del latín administrare, que significa “prestar ayuda”. Más concretamente, prestarla en los asuntos públicos. Pero —según lo recuerda una especialista en la sociología de la gestión, como lo es Valérie Boussard— el sentido más específico de dirigir o de organizar se desarrolló a partir de la Revolución francesa.7 Así, la noción de administración puede desagregarse etimológicamente en su prefijo ad, que significa “que está próximo” o “que se dirige hacia” (como en ad portas, ad hoc, ad honorem), y minister, que puede ser “sirviente” a secas o, por desplazamiento, “comisionado, encargado de cumplir una función pública”.8 En resumen, la palabra administración comparte los mismos orígenes en inglés, español y francés; sin embargo, el vocablo gestión se ha desarrollado tanto en español como en francés, pero no en inglés.

			Es fundamental también contextualizar el concepto. Es decir, una cosa es referirse a la gestión, desde el punto de vista meramente gramatical, y otra, hacerlo desde la intención propia de la disciplina administrativa. Este primer ensayo de contextualización obliga a examinar con atención los intereses de los autores en administración, las vertientes filosóficas que los han influenciado y, en general, las tradiciones epistemológicas en las que se inscriben. En este sentido, un autor como Thibault Le Texier, en su estudio sobre las primeras sistematizaciones de la utilización del término management, desde los siglos xviii y xix, pudo comprobar, por ejemplo, que este concepto no se refería a la administración de empresas, sino a la esfera familiar.

			Las formas managing, to manage, managed, manager, manageable y management se registraron en la segunda mitad del siglo xvi fundamentalmente para referirse al manejo, público o privado, de los asuntos relacionados con el cuidado y la asistencia […]. Desde mediados del siglo xviii, algunos agricultores ingleses y estadounidenses comenzaron a utilizar abundantemente la noción de “management” para describir la implementación de las diversas actividades de la agricultura. Estos libros son muy distintos de los tratados generales de economía política que circulaban entonces, que consideraban con una mirada teórica el impacto de las leyes en el comercio y la agricultura como un tema nacional. Más bien se enfocan en la finca como una sola unidad con una perspectiva muy empírica: qué plantas cultivar, cuándo sembrar y cuánto rendimiento se espera. La mayoría de estos libros son catálogos prácticos de consejos para el cuidado del ganado, caballos, suelo, cocción de alimentos, productos lácteos, equipos y edificios de la granja. El segundo corpus de literatura que usa ampliamente el término management antes del siglo xx se refiere al cuidado de la madre y su bebé. La mayoría de estos libros se centran en los bebés hasta el destete, mientras que los libros posteriores pueden aplicar el término al manejo de niños mayores e incluso de adolescentes […]. En general, “escritos para la madre joven e inexperta” […] exhiben en un estilo sencillo y familiar consejos médicos y paramédicos, descripciones de patologías y tratamientos, así como sugerencias sobre educación moral y física, con especial atención a la higiene. La mayoría de estos libros prestan gran atención al medio ambiente y las condiciones sanitarias de la madre y sus hijos.9

			Así, puede afirmarse que, en general, los autores anglófonos del campo de la administración, para referirse a la gestión de las organizaciones, han utilizado el concepto de management, privilegiándolo sobre el de administration. Es necesario aclarar que este último concepto se instaló más en la etiqueta usada para los estudios sobre administración que en el lenguaje de los ejecutivos, como lo atestigua la célebre sigla de los mba en el planeta, para nombrar a los Master of Business Administration.

			Muy probablemente, lo anterior se deba a los orígenes de la disciplina administrativa con pretensiones de ciencia en los Estados Unidos, por parte de ingenieros y “hombres de acción”. Es bien sabido que fue Frederick W. Taylor10 quien insistió en acuñar unos principios para llevar a cabo la aplicación científica de la administración de las empresas y negocios. Así, en la tradición anglófona, desde su fundador, pasando por los continuadores, hasta los autores contemporáneos, The Principles of Scientific Management son una forma de nombrar la génesis del concepto que nos ocupa, es decir: la gestión del trabajo en las organizaciones.

			Sin embargo, a pesar de ser esta la corriente dominante, la tradición francófona no solo sirve de complemento, sino que en ella se encuentran también ciertas raíces epistemológicas originales, las cuales, como se sabe, no están exclusivamente influenciadas por las ideas de Taylor ni de los precursores anglófonos.

			De hecho, medio siglo antes de las publicaciones más reconocidas de Taylor, el economista francés Jean Gustave Courcelle-Seneuil publicaba en 1854 su Tratado teórico y práctico de las empresas industriales, comerciales y agrícolas, o manual de negocios,11 considerado como uno de los ancestros más “modernos” de los libros de gestión. Por esto, conviene también precisar que cuando se revisa la célebre versión original de Henri Fayol, publicada en 1917 bajo el título de Administration industrielle et générale,12 se puede observar con toda claridad que este autor no utiliza la noción de gestión sino muy raramente (¡en dos ocasiones en su libro de 174 páginas!), y en ningún momento los principios que propone están dirigidos a la “gestión” de la organización. Todo el tiempo Fayol está insistiendo en la noción de administración, no solo para titular su libro, sino incluso cuando se refiere a la unidad de mando (commandement) y a la de dirección (direction). Así, sus continuadores y en general toda la tradición epistemológica francófona privilegian, pues, el concepto de administración sobre la noción de gestión. Como se verá más adelante, en las escuelas de negocios de lengua francesa se utiliza la palabra gestión hace relativamente poco tiempo y toma fuerza durante el último cuarto de siglo, pero no se constata una nueva epistemología en torno a lo que con tal palabra se nombra.

			Este vocablo ha sido utilizado con mayor frecuencia para referirse a la administración pública. Vale la pena recordar que la fundación de este campo del saber (y del hacer), como disciplina autónoma, se debe al filósofo Lorenz von Stein, en la Viena de 1855, y aunque su obra fue publicada en alemán, se sabe que sus ideas influenciaron a muchos teóricos de todo el mundo, interesados en este tipo de problemas sobre lo público. Sin embargo, en Estados Unidos, justamente por lo que se mencionó arriba, esta disciplina y su correspondiente práctica no recibe el nombre de gestión pública, sino de public administration. De nuevo, al contrario que en inglés, es posible hallar, tanto en español como en francés, la indiferencia de la utilización de los dos vocablos para referirse a problemas similares: la administración pública (en francés y en español) se nombra muy comúnmente como gestión pública y, en este contexto, gestión puede entenderse como sinónimo de administración.

			En cuanto a la enseñanza universitaria actual, puede decirse que tanto en Francia (París, Marsella, Versalles) como en el Canadá francés (Montreal, Quebec) son comunes los programas de estudios universitarios titulados Gestión de Empresas y Gestión de las Organizaciones; no obstante, se ofrecen con un sentido similar al de los programas de administración de empresas y negocios en Estados Unidos y América Latina, es decir, con afán profesionalizante: el de desarrollar competencias prácticas para la dirección de las organizaciones. Para hacer más fina la genealogía sobre estos conceptos será necesario entonces incursionar con atención en sus programas de estudio, asunto que no alcanza a ser tratado en el presente libro y dejo aquí como una provocadora oportunidad de investigación. Solo diré que siempre que se hable de gestión será prácticamente imposible, en el contexto de la disciplina administrativa, separarla del concepto de administración que ha sido usado en la corriente dominante, es decir, como sinónimo de management. Una alternativa —justo la que aquí propongo— podría ser utilizar la noción de gestión, haciendo, taxativamente, ciertas advertencias metodológicas.

			La primera, que cuando simplemente se cambia la noción de administración por la de gestión puede estarse incurriendo en un eufemismo que no resuelve el dilema ético de la instrumentalización del ser humano. Al no existir el concepto en el idioma inglés, no puede aceptarse la utilización del término por simple desplazamiento, ni del de management ni del de administración. Al contrario, vale la pena tener claro que se utiliza de manera autónoma para nombrar lo que significa en español. Hacer gestión de las organizaciones es, pues, “llevar a cabo” la tarea de hacerlas operar o incluso “gobernarlas o dirigirlas”; esto aplica cuando se hace gestión de personal. Sin embargo, una segunda advertencia es la de aceptar que, siempre que se trate de dirigir los actos humanos, se está en los límites de la manipulación del otro. Dirigir las organizaciones o las personas implicará, entonces, el riesgo de incurrir en el dilema ético que se acaba de mencionar: aquel de la instrumentalización del ser humano. Esta segunda advertencia metodológica obliga a definir qué se entiende por organización, puesto que si se trata de dirigir empresas o negocios, siempre que estos sean particulares, sus propietarios podrían partir de la creencia (por lo demás legítima) de que pueden manejarlos ellos mismos con toda la autonomía que la ley les concede, o como lo propone la teoría de la agencia:13 contratar profesionales para dirigir sus empresas privadas o sus negocios particulares, con todo el derecho que se les confiere por ser dueños de estas unidades productivas, de distribución o de servicios; lo anterior, aunque es legal, estaría legitimando una cruda forma de dominación. De hecho, aun cuando los negocios fueran del Estado o de la ciudadanía, dirigirlos tiene unas implicaciones éticas que no pueden despreciarse bajo ninguna circunstancia. Una última advertencia es la de detenerse a examinar que, a menudo en los estudios organizacionales, de ap y del management, se comprende la organización como una entidad dada de antemano, y por eso se habla, precisamente, de gestión de las organizaciones. Así, se propone, como se verá a continuación, mantener el ejercicio del trabajo humano en el centro del análisis, y esto justifica la categoría gestión del trabajo en la organización.

			La noción de organización

			Propongo comenzar por una delimitación: es necesario diferenciar entre la noción de organización y la de empresa. Incluso, por la importancia de la ya mencionada tradición anglófona y su business administration, la noción de negocio. En este sentido, la palabra organización tiene unas connotaciones generales que engloban los segundos conceptos. En otras palabras, la empresa o el negocio son un tipo particular de organización. Sin embargo, no toda organización es una empresa. Así lo han explicado los autores ya clásicos en el campo de la teoría organizacional, como Amitai Etzioni,14 Charles Perrow15 e incluso Gareth Morgan:16 una escuela o un hospital, por ejemplo, son organizaciones, pero no siempre son empresas.

			Además, nótese que organizar es un verbo, pero, en este contexto, a la organización se le ha entendido como un sustantivo: una entidad que es objeto de la aplicación del verbo, una cosa organizada, o por lo menos, objeto de organización. Un sustantivo es, como se sabe, una persona, animal o cosa “que tiene existencia real”, por ende, una entidad dada, de quien se dice algo. Por el contrario, el verbo implica acción, dinámica, movimiento. Este tipo de ideas contribuye a comprender una ilusión que apareció desde los albores de la escuela de relaciones humanas, influenciada como estaba por el funcionalismo de aquella época y de la cual hay enorme acumulación epistemológica: nombrar la empresa como un sistema social.

			Recuérdese que, desde 1938, Chester Barnard proponía la idea de organización como un “sistema social cooperativo”,17 al tiempo que Fritz Roethlisberger y William Dickson —reconocidos por divulgar los resultados de las investigaciones de Hawthorne, dirigidas por Elton Mayo— la consideraban como un “sistema social que tiende al equilibrio”.18 Inspirado en ellos, tres décadas después, Edgar H. Schein documentaba su adaptación de este modelo al acuñar la noción de organización como un “sistema social establecido”.19 La obsesión por la organización del trabajo, en el sentido estricto del orden, ha guiado los fundamentos epistemológicos del management y de la ap hasta el punto de confundir, para hacer coincidir, el ejercicio de organizar el trabajo con el nombre del escenario en el cual se lleva a cabo. 

			En este punto, un autor como Rodrigo Muñoz recuerda que Edgar Morin ensaya a construir una teoría general de la organización, entendiendo por ello no un conocimiento explicativo de las organizaciones sociales o empresariales humanas, sino, en su sentido más amplio, la organización de la totalidad del mundo, del cual harían parte necesariamente aquellas. Así, en palabras de Muñoz, se trata de 

			contextualizar la organización, y en particular la organización productiva (la organización strictu sensu), en ese gran edificio de la organización de la realidad total que propone Morin (organización lato sensu). La organización en sentido estricto es fundamentalmente una construcción humana de carácter social, pero necesariamente imbricada con las otras esferas de la identidad humana (física, biológica y psíquica) y conectada sistémicamente con la gran organización (del mundo). Es el escenario de la acción humana en la lucha por su supervivencia, su bienestar y su progreso y, como tal, está poblada también por los objetos (máquinas, edificios, materiales, etc.) ante los que ella interpone sus técnicas y conocimientos. Administración y organización son, en esta perspectiva, dos términos similares pero diferentes. Organización es a la vez resultado y contexto de la administración […]. Es, pues, en una dialéctica administración-organización en la que debería insertarse la disciplina de la administración, y no se podría, no se debería éticamente, crear un cuerpo de conocimiento que ignore esas conexiones y esas solidaridades. Desafortunadamente, este ha sido el caso de la tradición administrativa, que se ha centrado reiteradamente en crear herramientas y modelos de intervención, sin ocuparse de la naturaleza de lo intervenido y el alcance de las intervenciones más allá de los objetivos económico-financieros trazados.20

			Es justo por lo anterior, y fuertemente inspirados en las teorías accionalistas de ciertas corrientes de la sociología del trabajo como la defendida por Alain Touraine,21 y de fuentes como la ergonomía francesa,22 la psicopatología del trabajo23 y la clínica de la actividad,24 que se propone una definición de organización diferente de la que privilegian tanto la sociología de la organización anglófona como la sociología de la empresa francófona. La primera, entre la que habría que destacar los trabajos de Philip Selznick25 y los de Peter M. Blau,26 desde la década del sesenta, procuró desentrañar el ideal-tipo de la dominación burocrática de Max Weber, y se espantó siempre por el desorden, al que consideró desviado27 o disfuncional;28 la segunda, representada principalmente por Renaud Sainsaulieu,29 Denis Segrestin30 y Christian Thuderoz,31 aunque más crítica, no ha podido aún resolver la pregunta que se hacía este grupo de trabajo interdisciplinario desde mediados de la década del ochenta, cuando se inquietaba por saber si era posible una teoría sociológica de la empresa.

			Desde luego que un trabajo tan limitado como el presente no dará cuenta de una pregunta así de ambiciosa. El aporte, como se anunció al principio, es muchísimo más restringido: se trata, únicamente, de brindar algunas pistas para conceptualizar la gestión del trabajo en las organizaciones. En este sentido, se propone entonces comprender la organización como la manifestación histórica de una forma particular de división del trabajo humano32 y la administración —en este caso la gestión— como un sistema peculiar de organización del poder. En resumen, la organización, en este contexto, no es ni la empresa ni el negocio; de hecho, no pueden aceptarse tampoco, como sus acepciones, algunos vocablos comunes del management como la firma, la compañía o la marca. Estos son conceptos (abstractos) adecuados para nombrar entidades (concretas), pero que son consecuencia de la organización del trabajo social. En otras palabras, el acto del trabajo, y más concretamente su división y organización social, determina la definición de empresa que aquí se propone. Nótese que se trata de una decisión epistemológica: aquella de asegurar el lugar privilegiado del ser humano en el ejercicio de su trabajo, para que sea posible afrontar el dilema ético de la instrumentalización del trabajador.

			Esta propuesta se aleja igualmente del audaz enfoque de Gareth Morgan, cuando en su obra Imágenes de la organización —publicada en 1986— presenta su esquema explicativo apoyado en metáforas para analizar las complejas dinámicas organizacionales y proponer explicaciones originales que aún hoy continúan vigentes. Ciertamente, aquí se considera que comprender las organizaciones como colectivos (determinados por su cultura) puede ser una analogía más acertada que la de la máquina o la del organismo, desde el punto de vista ético, para explicar sus dinámicas sociales; sin embargo, el problema no radica en el modelo metodológico, sino en la utilización que se ha hecho con la metáfora de la organización vista como un colectivo social. Como recurso explicativo, compararla con una colectividad no ofrece mayores dificultades; sin embargo, precisamente por su simpleza, esta metáfora ha sido manipulada hasta su perversión. Esto último pudo constatarse con los abusos que del concepto cultura organizacional hicieron los autores del management y la ap. En concreto, a partir de la década del ochenta emergió toda una serie de fórmulas y técnicas que buscaron siempre la identificación de los trabajadores con una cultura desagregada en elementos constitutivos (principios, valores, ritos), previamente determinados por la alta dirección de la organización, con el fin de conseguir de ellos su compromiso decidido y evitar toda posible resistencia a las directrices trazadas por los propietarios y directivos.33

			Este tipo de metáforas, benévolas en apariencia, no resultaron para nada inocentes en la realidad empírica. Al contrario, blindada con las retóricas del management, la analogía de la cultura corporativa ha logrado legitimar un impecable dispositivo de dominación que resulta inquietante desde el punto de vista sociológico. Justamente, para hacer frente a este tipo de dilemas éticos, propongo refutar la metáfora de la organización vista como un colectivo con cultura y asumir la definición arriba mencionada. 

			De la división del trabajo a la organización del trabajo

			Es necesario aclarar que este ensayo de definición que se decidió llevar a cabo no versa, específicamente, sobre la noción de trabajo. En realidad, dos conceptos son centrales en el ejercicio que aquí presento: el de la división del trabajo y el de la organización del trabajo. Aunque en general aparecen relacionados en las distintas tradiciones que han tratado el tema, estos dos conceptos no son sinónimos. El primero hace referencia a la manera como la sociedad ha dividido, entre los distintos actores, sus actividades productivas. Diferentes escuelas de pensamiento en ciencias sociales han mostrado que división del trabajo, estructuración jerárquica de la sociedad, desarrollo industrial y crecimiento económico aparecen interrelacionados. Émile Durkheim —considerado, como se sabe, uno de los fundadores de la sociología— estuvo siempre interesado por este tipo de asuntos, a los que denominó la división del trabajo social. El segundo concepto, el de organización del trabajo, es menos amplio que el anterior y, aunque es importante en la sociología y en la economía, aparece privilegiado en la teoría organizacional y en la del management. Este designa, principalmente, los métodos y técnicas desarrollados por la dirección de las empresas para distribuir las tareas, actividades y funciones en el organigrama, y, de una manera general, los diversos niveles de control de su gestión. En este sentido, puede considerarse que la división del trabajo social es un concepto metateórico, mientras que la organización del trabajo se refiere más específicamente a la realidad de la vida de la empresa, a la distribución de las tareas y funciones, y se centra en las circunstancias de la producción económica.

			Así, para comenzar a revisar la génesis del primero de estos dos conceptos, se indicará que, al contrario de la más extendida de las ideas sobre la teorización de la división del trabajo, según la cual es Adam Smith quien desarrolla rigurosamente esta noción, vale la pena aquí recordar una aclaración publicada por el propio Karl Marx desde 1867. En el primer tomo de El Capital, Marx advierte que Adam Smith “no estableció una sola proposición nueva concerniente a la división del trabajo”.34 Asimismo, pocos autores mencionan que Adam Smith está inspirándose en el artículo “Alfiler” de la Enciclopedia de Diderot, publicada en 1755, es decir, dos décadas antes de La riqueza de las naciones. En este sentido, en la versión a cargo de R. H. Campbell y A. S. Skinner, cuyo editor de texto es W. B. Todd, pueden constatarse comentarios que admiten que “la primera exposición del término división del trabajo a considerar, de parte de un escritor moderno, sería la de Sir William Petty”,35 publicada en Londres, casi un siglo antes que el trabajo de Smith, bajo el título de Political Arithmetick.36

			Pero lo anterior no quiere decir que Marx simplemente desprecie la noción de Smith en su obra: en la misma aclaración que se acaba de mencionar arriba, el autor de El Capital explica que es precisamente “a causa de la importancia que Smith le brinda a la división del trabajo, que merece ser considerado como el economista que caracteriza mejor el período de la manufactura”.37 Así, aun cuando no sea por innovadoras, las consideraciones de Smith sobre la división del trabajo se hicieron clásicas. Son referenciadas, en general, por los economistas, bien sea para criticarlas, o bien para seguirlas. Entre las primeras críticas a la división del trabajo publicada en La riqueza de las naciones habría que destacar las de los precursores y los fundadores de la sociología: desde la muy pionera de Pierre-Édouard Lémontey,38 publicada en 1801, pasando por las de Alexis de Tocqueville39 y Auguste Comte,40 que datan de mediados del siglo xix, hasta las de Émile Durkheim,41 Georg Simmel42 y Max Weber,43 que vieron la luz en el paso del siglo xix al xx. Volveré sobre algunas de estas más adelante. Por ahora mencionaré la primera crítica sistemática y continuada, que se debe, como ya se indicó, a Marx. Concretamente, aparece en la cuarta sección del libro i de El Capital, en la cual analiza la división del trabajo en el interior de las fábricas de los siglos xvii y xviii, denominado “período de la manufactura”, y concluye que, con su introducción, los obreros pierden la capacidad de ejercer sus oficios en toda su extensión. Tal división del trabajo es, pues, según este autor, organizadora de las relaciones de producción y es asimismo reproductora de las desigualdades de clase.

			Recuérdese también que otro de los análisis más célebres sobre este aspecto es el de Émile Durkheim, quien precisamente titula su tesis doctoral De la división del trabajo social, que publica en 1893. Allí explica sus ideas sobre las consecuencias de la aplicación de la división del trabajo, las cuales, según él, entrañan una verdadera mutación: aquella de los tipos de solidaridad en la sociedad (una solidaridad mecánica y otra orgánica, esta última debida, justamente, a la división del trabajo). Por su parte, Max Weber, en sus estudios sobre la burocracia, demostró que un tipo particular de división de las relaciones de poder —aquel de la dominación legal presente en la organización burocrática— es una forma específica de organización de la vida social que asegura ciertos equilibrios temporales bajo determinadas condiciones y circunstancias.

			Según estos estudios clásicos, la división del trabajo social es, pues, mucho más que la simple distribución de las tareas. Es reguladora de la solidaridad que explica la inestable cohesión social. Pero la división del trabajo es también mucho más que la distribución de las relaciones de poder. Por eso, comprender el trabajo actual para dirigirlo —la razón de ser de los expertos en gestión de personal— exige más que la indispensable crítica de la monotonía y la fatiga resultantes de la subdivisión sistemática de los procesos y las actividades industriales desde el taylorismo (o el estajanovismo). Exige, por otra parte, ahondar también en la necesaria crítica de la escisión fundacional tayloriana, según la cual, mientras la dirección piensa, el personal subalterno opera. 

			En otras palabras, la división del trabajo social es una categoría histórica que exige de manera continua la actualización de las herramientas heurísticas. De hecho, los continuadores de diferentes tradiciones sociológicas han tratado ininterrumpidamente una categoría como esta, al asociarla con el otro concepto que aquí nos interesa, el de la organización del trabajo. Es el caso, por ejemplo, de Georges Friedmann,44 Pierre Naville,45 Alain Touraine,46 Michel Aglietta,47 Robert Nisbet,48 Robert Boyer y Jean-Pierre Durand,49 por solo mencionar algunos de los críticos más representativos. Igualmente, como se verá a continuación, la noción de organización del trabajo aparece muy actualizada, en el contexto de los estudios especializados en la vida laboral cotidiana llevados a cabo por tradiciones como las de la psicopatología (y la psicodinámica) del trabajo,50 la sociología clínica aplicada al management,51 la psicología clínica del trabajo,52 la sociología de la gestión53 y la sociología de las emociones,54 entre otras.

			De la organización del trabajo a la precarización de la subjetividad

			La organización del trabajo real y prescrito

			La noción de organización del trabajo ha sido explicada, en la historia de la literatura especializada, tanto a partir de la dimensión técnica como de la dimensión social. En el primer sentido, la dimensión técnica de la organización del trabajo es la separación de las actividades productivas de la empresa en pequeñas operaciones especializadas, para distribuirlas entre los diferentes trabajadores, a manera de tareas, con el fin de hacer el proceso productivo lo más eficaz posible.55 Desde el punto de vista de su dimensión social, la organización del trabajo es la distribución de todas y cada una de las relaciones de poder que los trabajadores establecen entre ellos en el propio escenario del trabajo.56

			Por su parte, la socióloga francesa Isabelle Billiard, en su historización sobre los padres fundadores de la psicopatología del trabajo, publicada en 2002, recuerda que una de las herencias más valiosas de la ergonomía de tradición francófona a los estudios científicos sobre el trabajo es la de haber demostrado la diferencia entre el trabajo real y el trabajo prescrito.57 Una cosa es lo que se le pide al trabajador que haga, la instrucción que se le brinda, y otra es lo que el trabajador imagina que debe hacer para cumplir la prescripción. Esta última aclaración había sido examinada también por un par de estudiosos de la psicología cognitiva en el trabajo, Jacques Leplat y Jean-Michel Hoc.58 Según estos autores, la primera es la tarea, la segunda es la actividad. En este mismo sentido, Yves Clot contribuye haciendo avanzar este tipo de hipótesis fuerte, al explicar que el asunto es extremadamente complejo: 

			No existe la prescripción social en un lado y la actividad real en el otro; la organización del trabajo en un extremo y la actividad del sujeto en el otro. Existe, entre la organización del trabajo y el propio sujeto, un trabajo de reorganización de la tarea por parte de los colectivos profesionales, una re-creación de la organización del trabajo por el trabajo de organización del colectivo.59

			Este tipo de análisis elemental permite afirmar que la experiencia del trabajo es —en términos de Christophe Dejours— “banalizada” por parte de muchos responsables de la organización del trabajo en las empresas. Y, paradójicamente, esta función la cumplen, y la hacen cumplir, los administradores de personal.

			Esta separación radical entre la concepción y la ejecución, presente en epistemologías tan diferentes como la de los herederos de Taylor y la de los expertos en ergonomía y psicopatología del trabajo, fue cediendo el lugar a otro tipo de representación académica, la cual insiste sobre los aportes subjetivos esenciales al trabajo. En esto han llamado la atención teóricos tan disímiles como Danilo Martuccelli,60 Laurent Lapierre,61 Vincent de Gaulejac62 o Danièle Linhart,63 por mencionar solo a algunos interesados en la crítica del manejo de la subjetividad en la dirección de personal contemporánea.

			Sinteticemos rápidamente algunos aspectos históricos a tener en cuenta para comprender mejor esta nueva representación académica aludida. Sin duda, más de tres décadas de adoctrinamiento, con una herramienta tan poderosa como la ideología de la cultura corporativa, lograron una domesticación del asalariado sin precedentes en la historia del trabajo organizado. Con este medio se consiguió eliminar la resistencia de clase que animaba al obrero de otras épocas y se instaló un tipo de servidumbre voluntaria, determinada por la moral implícita en los valores organizacionales prescritos por la dirección de las empresas. El género de “autoayuda y crecimiento personal” se articuló a la literatura del management y este boom propició las condiciones para que emergieran y se consolidaran técnicas de entrenamiento como el coaching, lo cual causó, en la práctica, un deseo genuino por el sometimiento a lo establecido: ¿quién no quiere su propio desarrollo?, ¿por qué perder la “oportunidad” de ser mejor?64

			Al mismo tiempo, la revolución informática (que transformó radicalmente la organización del trabajo) y los avances en los procesos de evaluación individualizada del desempeño despejaron el camino para que emergiera la categoría talento. Volveré sobre esta más adelante; sin embargo, nótese el nuevo interés entre los autores del management y de la arh, no tanto por las habilidades de los trabajadores, e incluso ya no únicamente por su moral y sus valores, sino por sus potencialidades cognitivas y sus destrezas intelectuales: “En un mercado saturado de bienes de consumo, el modelo tayloriano de producción industrial de masa alcanza el límite de su eficacia. Hay que innovar, adaptarse y, para hacerlo, movilizar ya no las fuerzas de trabajo, sino las ‘inteligencias’”.65

			En paralelo al interés por las capacidades cognitivas, los avances epistemológicos de la noción de competencias humanas,66 para enfocar su aplicación en las empresas, brindaron elementos teóricos para explicar ciertas habilidades emocionales, sociales, afectivas,67 etc., para administrarlas y ponerlas al servicio de la consecución del alto desempeño del trabajador; es decir, gestionar los aspectos netamente subjetivos. Así, en este contexto de la gestión de personal, históricamente la noción de talento humano ha pretendido abarcar de manera conjunta, además de las habilidades técnicas, tanto los asuntos cognitivos como los subjetivos. 

			Sin embargo, estos afanes por administrar el talento son paradójicos, puesto que han resultado nefastos para los propios portadores del talento, como lo demostró hace poco la socióloga francesa Danièle Linhart68 al denunciar una “humanización del trabajo” que precariza la subjetividad y enferma a los trabajadores. En resumen, tanta obediencia y tanto deseo de sometimiento causó un sujeto desubjetivado. Entonces, si no hay sujetos en la empresa, ¿cómo hablar de una “gestión humana”?

			No hay un “lado humano” en la empresa

			Cuando se entiende la organización como una forma particular de división del trabajo es posible reorientar toda la lógica de la administración de personal y comenzar a imaginar una nueva epistemología. Esto, por paradójico que parezca, porque se hace innecesario defender “el lado humano” de la organización, como lo propuso Douglas McGregor69 desde los denominados Treinta Gloriosos. Antes de aclarar por qué no es buena idea imaginar un lado humano, rápidamente se dirá que Trente Glorieuses es una célebre expresión francesa para referirse a la franja histórica transcurrida desde poco tiempo después del final de la Segunda Guerra Mundial hasta la recesión causada por la crisis del petróleo de 1973; es decir, casi tres décadas de crecimiento económico en numerosos países del bloque capitalista alrededor del orbe. En esta época (de pleno empleo) emerge un conjunto de teorías sobre la administración de personal soportadas en una noción de trabajador propia del momento histórico, que se han procurado perpetuar hasta nuestros días, la mayoría de las veces ignorando que la mencionada franja histórica fue una época efímera y que ese tipo de trabajador desapareció para siempre.

			Volviendo con McGregor, diré que sus interesantes hipótesis (para nada inocentes) han sido manoseadas hasta el delirio por parte de sus continuadores con un afán moralista, desesperados por gritarle al mundo que hay que humanizar el trabajo, como si el trabajo no fuera un acto humano. La premisa de la que aquí parto es que no existe tal lado humano en la organización, así como no existe un trabajo inhumano. Para decirlo de manera radical: en esencia, no hay un factor humano en la organización porque la organización no es un contenedor de lo humano. En realidad, organizar es humano. Así de simple. Organizar es un acto social por sí mismo, y la organización, entonces (así como la empresa), es una construcción netamente humana. Entendámonos bien: la palabra contenedor se utiliza aquí en el sentido exacto de su definición, como un sustantivo, en la lengua española. La organización no es un recipiente donde se deposita lo humano, puesto que todo es humano allí. Aquella premisa humanista de cuidar, conservar, proteger o defender “lo humano” en la organización puede resultar, como hasta ahora lo ha sido, un moralismo ingenuo y equivocado que nutre lo que estoy llamando “la inocencia de la gestión humana”; además, es infructuoso porque distrae del problema de fondo: la lógica de dominación que subyace al management en general y a la arh en particular terminó, como ya se mencionó, por promover un tipo de humanización del trabajo que precariza la subjetividad y causa estragos en la salud física y mental del trabajador. 

			Conviene insistir: no es el trabajo lo que es inhumano. Más bien, lo que ha sido posible validar durante la historia del trabajo, y muy especialmente del trabajo industrial, es que este ha resultado, por lo común, un ejercicio (humano) espantoso y, en ocasiones, conducido por bárbaros. Algunas prácticas del trabajo industrial, documentadas hasta la saciedad por autores de muy diferentes tradiciones, muestran una violencia inusitada. Además de las denuncias ya clásicas de Marx,70 explicadas con detalle en su primer tomo de El Capital, las críticas de Paul Mantoux71 en su estudio sobre los comienzos de la gran industria en Inglaterra, publicado en 1906, son, a este propósito, esclarecedoras. Sabemos también que las espantosas condiciones de trabajo y los regímenes pavorosos de dirección en las manufacturas, en los cuales bullían el autoritarismo, la coerción brutal, la agresión verbal y física, estuvieron presentes en las acusaciones a las diferencias de clase de los llamados socialistas utópicos, entre las que habría que destacar las de Robert Owen, Charles Fourier y Henri de Saint-Simon,72 por ejemplo. Más recientemente, el psicólogo Herbert J. Freudenberger73 se inquietó por los síntomas severos del agotamiento en el trabajo y publicó sus ideas sobre el burnout desde 1974; a partir de la medicina del trabajo, Carroll Brodsky74 definió, en 1976, la noción de acoso psicológico; esta dio origen, un par de décadas después, a la de acoso moral en el trabajo, teorizada por Marie-France Hirigoyen,75 la cual utilizó los recursos de la criminología y el psicoanálisis; apoyado en la psiquiatría, desde principios de la década del noventa, Heinz Leymann76 explicó el terror en el trabajo con su hoy ya célebre noción de mobbing; el etcétera es largo y variado. Con semejantes antecedentes, ¿cómo no ir por el mundo buscando la felicidad en el trabajo? Se entiende mejor el auge de esta ilusión convertida en un axioma de los “expertos” en la gestión de personal contemporánea. Volveré sobre este asunto más adelante; centrémonos por ahora en la idea que venía exponiendo sobre lo que se ha llamado el lado humano de la empresa.

			Como se sabe, cuando la violencia es tan atroz que no se puede nombrar, la neurosis, para protegernos, nos obliga a calificarla de inhumana. Por eso decimos que el Holocausto, las bombas sobre Hiroshima y Nagasaki o los genocidios, en general, son inhumanos. Para decirlo en pocas palabras, un acto inhumano es, pues, en este contexto, un acto humano tan aberrante que no puede considerarse como humano. No es un juego de palabras, es un asunto filosófico que puede constatarse en las ideas profundas de Hannah Arendt,77 Primo Levi,78 Fethi Benslama79 o Nathalie Zaltzman,80 por solo mencionar a algunos especialistas en este tema. 

			En el campo de los estudios sobre la administración en Colombia, nadie lo ha comprendido mejor que Fernando Cruz Kronfly. Según este autor, el trabajo no puede ser “entendido como un paraíso utópico idealizado e irreal, donde lo inhumano haya sido borrado para siempre”.81 La humanización por la que él aboga no es tan ingenua, puesto que sabe muy bien que “lo inhumano es constitutivo de la identidad humana y por lo tanto resulta ineliminable de la cultura y del reino del trabajo”.82 Sin embargo, el aporte fundamental de este autor —nada inocente, por cierto— es su advertencia sobre el asunto ético: no por ser inherente a la identidad y a la cultura, lo inhumano habría que aceptarlo con sumisión y desencanto. Es todo lo contrario. Según Cruz Kronfly, se trata de “inhibirlo, desviarlo, controlarlo, reglamentarlo”83 o —si se me permite utilizar aquí los términos del psicoanálisis— podría decir que habrá que reprimir o sublimar la pulsión de muerte que determina los actos que nombramos como inhumanos.84 

			Los ejemplos de nociones como gestión, división y organización del trabajo muestran la necesidad de revisar y actualizar el material teórico de la gestión humana utilizando otras tradiciones epistemológicas diferentes a las acostumbradas. Si, efectivamente, los expertos en administración de personal están inquietos, tanto por construir una mínima fundamentación conceptual como por los asuntos netamente humanos en la empresa, la revisión de estas y muchas otras nociones no solo se hace necesaria, sino también urgente. 

			¿Vino nuevo en odres viejos?

			Para sintetizar este primer capítulo diré que la principal limitación salta a la vista. El presente es un ejercicio preliminar, que aún está en deuda en cuanto a la construcción de nueva teoría. Habrá que comenzar, entonces, como se ha ensayado en esta primera sección del libro, por denunciar eufemismos y desentrañar sus lógicas, para establecer una ruptura con el conocimiento heredado en administración de personal y proponer la construcción de uno nuevo. Pero habrá que empezar con las definiciones, con los conceptos. Luego —una vez establecida una mínima batería conceptual— será necesario ir convirtiendo los conceptos en operadores analíticos. Ese es el camino que aquí se propone para empezar a generar un campo de estudio en el sentido ortodoxo del término. Pero debo advertir que, a mi juicio, está todo por hacer.

			Porque aceptar la noción de gh, sin problematizarla, es admitir de manera apacible una retórica; es someterse a un relato perverso y, como dice Albert Camus, contribuir con las desgracias del mundo.85 Es adherir a lo que Boris Cyrulnik llama consentir una letanía: cuando no hay sino un relato —indica Cyrulnik—, cuando domina un solo lenguaje totalitario (o vacuo), se pierde el juicio, no hay ya debate, se incurre en una especie de lobotomía cultural.86

			Así, para estudiar la gestión del trabajo en la empresa, en lugar de aceptar con docilidad una amputación al pensamiento —como lo es admitir la noción de gh sin problematizarla, sin conceptualizarla, solo para reemplazar la de arh— se anima aquí a criticarla, para fundamentarla y construirla, con la serena resistencia que brindan la investigación y la reflexión teórica. Porque como lo decíamos para comenzar: no se resuelve nada cambiando un nombre por otro, pues… no hay que echar vino nuevo en odres viejos…
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			Capítulo 2. La administración de recursos humanos sí existe

			La administración de recursos humanos (arh) es, a la vez, una función administrativa y un campo del saber cuyo objeto de estudio, como lo indica su nombre, es el recurso humano de la empresa; y por recurso humano hay que entender el nombre que se ha dado, desde hace ya un siglo, al personal que trabaja en la organización. Este es un concepto técnico que se originó en la terminología de la teoría económica y la disciplina de la administración de empresas, y que pasó, rápidamente, al lenguaje coloquial. Todo el mundo sabe de qué se está hablando cuando se mencionan los recursos humanos: se trata de los trabajadores, los empleados, la fuerza de trabajo, la mano de obra. En este contexto, estos últimos términos son todos sinónimos. Así, cuando se habla de administración de los recursos humanos, se está haciendo referencia a la gestión del trabajo de los seres humanos, entendidos como recursos. Igualmente, cuando se hace análisis organizacional o cuando se describe la empresa en sus funciones, en sus estructuras, en su organigrama, etc., los recursos humanos aparecen, desde el punto de vista operativo, como una función de la empresa y, desde el punto de vista de su estructura, como un departamento o una división.

			Esta función de los recursos humanos es de importancia fundamental. De hecho, lo ha sido desde los orígenes mismos de la disciplina administrativa en las primeras décadas del siglo xx. Henri Fayol —como se sabe, uno de los “padres fundadores” de la administración— consideraba esta función la más importante de todas. Para Fayol, las funciones básicas de la empresa eran, además de la administrativa, las técnicas, las contables, las comerciales, las financieras y las de seguridad. Según sus propias palabras, “ninguna de las cinco funciones precedentes se ocupa del cuerpo social”,1 en cambio, “la función administrativa solo tiene por órgano y por instrumento al cuerpo social. Mientras que las otras funciones ponen en juego la materia prima y las máquinas, la función administrativa solo actúa sobre el personal”.2 

			Justamente por esto —por ser la función administrativa relacionada de forma directa con los aspectos sociales de la empresa—, la arh resulta bastante problemática cuando se examina bajo la luz de la sociología y demás ciencias sociales y humanas. Ciertamente, un análisis sociológico permite inferir que, desde la denominación misma del campo de estudio y de la práctica ejecutiva, aparece un problema ético insoslayable: el personal que trabaja en la empresa es entendido como un recurso. En otras palabras, el trabajador es un “medio de cualquier clase que, en caso de necesidad, sirve para conseguir lo que se pretende”, según se desprende de la definición de recurso que ofrece el diccionario.3 Así las cosas, al nombrar al trabajador como un medio, en lugar de comprenderlo como un fin en sí mismo, se está negando, desde el punto de vista ontológico, su calidad de ser humano.

			En América Latina, en general, desde hace algunas décadas es común encontrar que se evite utilizar el término “recursos humanos” para referirse a la administración del personal. Puede constatarse que, tanto en las universidades como en las empresas, se utilizan calificativos como gestión humana, gestión del desarrollo humano y gestión del talento humano, por ejemplo. Esto porque se considera que el desarrollo humano o el talento son conceptos inocentes, ya que no cosifican al trabajador. Sin embargo, evitar que se nombre al personal como un recurso no resuelve el problema en absoluto. Mientras la concepción de la organización del trabajo y la dirección de las empresas no cambie realmente de perspectiva, el problema seguirá intacto. Una observación epistemológica demuestra que, por el contrario, al ocultar el apelativo detrás de ciertos eufemismos sin cambiar de enfoque para llevar a cabo los procesos de gestión del personal, se estaría, en todo caso, contribuyendo con la alienación y la instrumentalización del trabajador.

			Así, este capítulo presenta, en un primer apartado, una breve historia de la administración de personal desde que se originó el concepto de recursos humanos para nombrar al trabajador; en una segunda parte se realiza una caracterización de las principales denominaciones de la gestión de personal, desde las pioneras hasta las que están de moda actualmente. 

			Breve historia de la administración de recursos humanos

			Cuando se estudia la historia de la administración de personal, se descubre que uno de los primeros autores en utilizar el término recursos humanos fue un economista del trabajo de origen estadounidense. Se trata de John R. Commons, quien publicó el concepto en su obra Industrial Goodwill en 19194 y sobre quien volveré más adelante. Es precisamente en Estados Unidos, en la década del veinte, que emergen los recursos humanos como un campo de estudio que comienza a delimitarse con claridad. Al respecto, un especialista en la historia de este campo, Bruce Kaufman, señala que el primer manual universitario relacionado con la gestión de personal se tituló Personnel Administration.5 Este fue publicado en 1920 por dos miembros de la Oficina de Investigación Industrial de la Ciudad de Nueva York: los profesores Ordway Tead y Henry C. Metcalf. Es justamente en ese mismo año, en la Universidad de Wisconsin, que comenzaron a impartirse diferentes cursos relacionados con la administración de personal. Esta área de estudios recibió el nombre de Relaciones Industriales y los cursos eran sobre manejo de personal, legislación laboral, gobierno industrial y de la mano de obra. Es importante notar que, por la misma época, concretamente en 1922, el célebre empresario y filántropo norteamericano John D. Rockefeller Jr. donó fondos a la Universidad de Princeton con el fin de establecer una Sección de Relaciones Industriales. Según Kaufman, esta fue “la primera unidad académica en una universidad americana dedicada a la investigación en prácticas de administración de recursos humanos en la industria”.6 En síntesis, las principales denominaciones para referirse a la gestión de personal emergen en el primer cuarto del siglo xx, se trata de la administración de los recursos humanos, de las relaciones industriales o del personal; como mostraré más abajo, estas son denominaciones pioneras, pero será oportuno examinar otras maneras de nombrar la gestión del trabajo. 

			Cabe destacar que algunas de las funciones de la arh eran explicadas (y prescritas) con lujo de detalles por los autores de la época. De hecho, y como se verá más adelante en este mismo libro, es sorprendente constatar que los manuales de la actualidad abundan en repeticiones sobre las fórmulas de hace un siglo y muchas carecen de audacia y originalidad. A manera de ilustración, véase, en la tabla 2.1, el ejemplo de la función que en los albores del siglo pasado se llamaba “la colocación” y que hoy en día se denomina, en los manuales contemporáneos, la planificación de los recursos humanos.

			Tabla 2.1 El ejemplo de la “colocación” en la temprana administración de personal

			
				
					
				
				
					
							
							Preparación y conocimiento de:

							— El mercado laboral y las fuentes de suministro

							— Los requerimientos de las tareas para los puestos (análisis y especificaciones)

							— La asignación salarial para cada uno de los puestos

							— Los horarios de trabajo y condiciones de empleo

						
					

					
							
							1. La selección incluye:

							— Entrevistas preliminares a los candidatos para conservar una base de reserva

							— Entrevistas formales de selección

							— Contratación

							— Seguimiento a las referencias y recomendaciones de los aspirantes

							— Exámenes médicos y de aptitud física según el puesto a desempeñar

							— Pruebas de inteligencia, de conocimientos comerciales, test especializados, etc.

						
					

					
							
							2. Introducción a la empresa e instrucciones generales al nuevo empleado sobre las políticas de la organización.

						
					

					
							
							3. Seguimiento de los nuevos empleados en el trabajo.

						
					

					
							
							4. Recomendaciones para traslados y promociones.

						
					

					
							
							5. Entrevistar a todos los empleados salientes:

							— Para asegurar una consideración justa de su caso

							— Para descubrir las razones de su salida

							— Para analizar y pasar a descargos

						
					

					
							
							6. Compilación y cuidado del registro de:

							— Aspirantes

							— Nuevos empleados

							— Registro adecuado del progreso individual

						
					

				
			

			Fuente: Ordway Tead y Henry C. Metcalf, Personnel Administration. Its Principles and Practice (1920), 32.

			Los antiguos responsables de administrar al personal en las empresas tenían como propósito asegurarle a la dirección cuatro aspectos fundamentales: conseguir, cuidar, pagar y regular a su personal.7 Grosso modo, son los mismos cuatro aspectos de los que se encargan los responsables de personal hoy día: seleccionar, desarrollar-proteger, compensar y reglamentar las relaciones. Claro está, actualmente hay todo un conjunto de derivaciones que se explicarán más adelante, pero en esencia los aspectos fundamentales son los mismos de hace un siglo.

			La principal influencia teórica sobre lo que luego se constituirá como el campo de estudio de la arh no es institucionalista, pues no emerge de la obra de Commons y sus colaboradores de Wisconsin; la mencionada influencia es mucho más psicológica. Concretamente, es la que surgió de las publicaciones de la famosa investigación en la planta Hawthorne de la empresa Western Electric, localizada en Cícero (Illinois). Estas investigaciones, auspiciadas también por la Fundación John D. Rockefeller Jr., fueron dirigidas por Elton Mayo y dieron origen a lo que luego se conocerá como la escuela de relaciones humanas. Esto del auspicio no es un detalle menor: John D. Rockefeller Jr., empresario desde la cuna y multimillonario toda la vida, fue, además de filántropo, un estudioso del movimiento que emergía bajo el apelativo de relaciones industriales (industrial relations)8 y el principal mecenas de Elton Mayo. Algunos críticos señalan el sesgo de muchas de las investigaciones auspiciadas por él y su fundación, las cuales, según estos autores, estaban diseñadas a partir de una visión caritativa y moralista, para resolver problemas particulares de las industrias de Rockefeller y sus socios (apaciguar escándalos y mejorar la reputación de los industriales),9 pero no necesariamente para atender otro tipo de problemas sociales.10 Así, una noción particular de trabajador emergió de las publicaciones de estos autores, y muchas teorías sobre la motivación, el liderazgo, el trabajo en equipo y demás temas, que han interesado a los expertos en arh desde sus orígenes, fueron constituidas a partir de esa sesgada concepción del ser humano en los escenarios industriales que emergió de investigaciones diseñadas bajo estos auspicios. Las áreas de los responsables del personal en las grandes empresas de la época (las décadas del treinta y el cuarenta) comenzaron a convertirse en divisiones o departamentos de personal. Estas áreas empezaron a dar mucha importancia a la investigación sobre la conducta humana en la industria. 

			Conviene destacar que entre los autores que documentaron las investigaciones que se acaban de evocar es común encontrar a altos ejecutivos, expertos en el mundo de la empresa privada, interesados en la vida escolar. Es el caso de Chester Barnard, quien se desempeñaba como presidente de la Compañía de Teléfonos Bell de Nueva Jersey en el momento de publicar sus textos más importantes; o de William Dickson y Harold Wright, quienes colaboraron con uno de los libros más reconocidos de la escuela de relaciones humanas, publicado con el profesor Fritz Roethlisberger: Management and the Worker, cuya versión original salió a la luz en 1939. Dickson era el jefe del Departamento de Investigación en Relaciones de Trabajo y Wright el jefe de Investigación de Personal y División de Entrenamiento de la planta de Hawthorne de la Compañía Western Electric.11

			Después de la Segunda Guerra Mundial, eran principalmente las empresas más grandes las que utilizaban el término administración de recursos humanos, el cual se popularizó hacia finales de la década del sesenta en Estados Unidos, unos quince años antes de que se pusiera de moda en el Reino Unido.12 Hay que agregar que en Francia, y en Europa en general, el concepto aparece de manera tardía y solo se desarrolla en el curso de la década del setenta. Sin embargo, es a partir de mediados del decenio del ochenta que puede notarse un viraje espectacular en la teoría y en la práctica de la arh. Se trata de la intención generalizada de las grandes empresas, en todo el mundo, de administrar lo que se comenzó a denominar la cultura corporativa. Para hacerlo, la dirección de las empresas encomendó, principalmente, a los responsables de la arh, lo cual hizo que las funciones de los encargados de administrar al personal se convirtieran en asuntos estratégicos. Grosso modo, se trataba de articular los procesos de la arh con la estrategia de la empresa. Este tipo de prácticas ha sido documentado por los autores de este campo de estudio como la alineación vertical o el ajuste externo.13 Volveré un poco más adelante sobre esto, pero debo señalar antes que lo que ha sido menos examinado son las causas históricas por las cuales la administración de recursos humanos se hizo irremediablemente estratégica. Voy entonces a detenerme un momento sobre algunas de estas causas. 

			En la primera parte del libro evocábamos una franja fugaz de la historia conocida como los Treinta Gloriosos: aquellas tres décadas posteriores al fin de la Segunda Guerra Mundial, que se extendió hasta la crisis del petróleo de 1973. Como se sabe, algunos antecedentes precipitaron tal crisis: la liberación del dólar durante el gobierno de Nixon, el fin de los Acuerdos de Bretton Woods, el descontento social causado por la guerra de Vietnam, entre otros. Es precisamente a partir de esta crisis, y durante toda la década siguiente, que se siembran las semillas teóricas de un tipo particular de concepción de la economía política, que luego conducirá a la destrucción sistemática del estado de bienestar.14 Como es sabido, son en esencia los gobiernos de Margaret Thatcher en el Reino Unido y de Ronald Reagan en los Estados Unidos los que recogen las mencionadas semillas, provenientes, fundamentalmente, de lo que se nombra en economía como la escuela austríaca, con su individualismo metodológico y su presión por la liberación de los mercados. Esta forma particular de comprender la economía se convierte en política de Estado, primero en estos dos países, pero se riega como pólvora en el bloque capitalista (no hay que perder de vista que aún se está en la denominada Guerra Fría entre este bloque y el mundo comunista soviético).

			Así, las cosas cambiaron dramáticamente para una masa enorme de asalariados, que desde la época del fin de la Segunda Guerra Mundial había gozado del bienestar que el Estado le procuraba, contribuyendo con su seguridad social a través de las empresas (empleo, servicios de salud, esperanza de jubilación, facilidades de préstamos, educación para sus hijos, entre otros). Gracias a esa poderosa forma de socialización que ejercían el Estado y las empresas, este tipo de asalariado había desarrollado durante un par de generaciones un espontáneo y sincero sentido de afiliación y lealtad hacia aquellas organizaciones paternalistas en las que trabajaba, pues estas le brindaban, además de seguridad, la capacidad para suministrarse los cada vez más publicitados objetos para mejorar su calidad de vida. Si se me permite caricaturizar ciertas ideas de Peter Berger y Thomas Luckmann sobre los procesos de socialización, diré que en aquella época, mientras la familia socializaba a los niños y la escuela a los jóvenes, la empresa socializaba a los adultos.15 Nótese que este tipo de trabajador, que se sentía protegido en su empresa, encontraba mucho sentido en adherirse a su empleador. El industrial no tenía que hacer esfuerzos diferentes a aquellos de garantizar que lo que el Estado dictaba se cumpliera y viceversa: el Estado vigilaba que el empresario aplicara las normas de bienestar laborales. Pero con las políticas de minimización del Estado y la delegación de estos asuntos de bienestar social en negocios privados, esta masa de asalariados muy pronto comenzó a perder tales beneficios y a sentirse trágicamente desprotegida, pues la lógica de los negocios particulares que pasaron a encargarse del asunto determinó la prestación de estos servicios de protección social. En consecuencia, la forma de socialización producida por el binomio Estado-empresa dejó de funcionar en el momento en que tal binomio fue liberado de las responsabilidades de protección.

			Obsérvese que se destruye la gratitud espontánea que sentía el trabajador y se pierde totalmente el sentido de adherirse a la firma empleadora. El sentimiento de pertenencia, que era “natural”, pasó a ser una pérdida para el industrial, quien se vio obligado a consultar a los académicos cómo recuperar este poderosísimo instrumento socializador; cómo restaurar un mecanismo que subyacía a las prácticas de gobierno empresarial sin importunar a nadie y que hacía operar de manera amable y efectiva la lógica de dominación, a partir de un sentimiento real experimentado por el trabajador en su esquema de representación moral. Con este, la dirección de la empresa obtenía sin mayores artificios ciertas condiciones favorables para la obediencia que requería.

			Es bajo estas condiciones que emergen, con toda potencia, aquellas prácticas gerenciales para materializar en el universo organizacional la alineación vertical (o ajuste externo) que evocaba unas líneas arriba. Nótese que esto se explica de manera elemental. La alta dirección de la empresa había perdido la lealtad de sus trabajadores y requería recuperarla con urgencia. Necesitaba entonces una batería explicativa fuerte: un conjunto de teorías que parecieran infalibles. Es la génesis de la estrategia como dispositivo teórico y de la ideología de la cultura corporativa como instrumento para materializar en la práctica la manifestación histórica de nuevas figuras de dominación. Para ello fue necesario en ocasiones acudir a ardides extravagantes que han sido copiosamente documentados para emularlos, pero también bastante criticados.16

			Las principales denominaciones de la gestión de personal

			Las relaciones industriales: una pionera vencida

			Dependiendo del momento histórico, de la influencia de los académicos de la teoría económica y los intereses de la ingeniería industrial, entre muchos otros factores, a la dirección del trabajo en la empresa se le ha nombrado con muy diversas denominaciones. Ya se mencionó que las investigaciones históricas sobre este campo coinciden en que la primera publicación que se refiere a los trabajadores como recursos humanos es la de John R. Commons, que vio la luz en 1919. Habrá que aclarar, sin embargo, que hubo que esperar varias décadas para que la gestión de personal fuera nombrada con el apelativo bastante común hoy, por cierto, de arh.

			También había mencionado que existe consenso, entre los autores que se han ocupado de rastrear la historia de la gestión del trabajo en las empresas, en que las primeras ideas sobre la dirección de personal que se englobaron bajo la rúbrica de relaciones industriales (ri) se remontan a los comienzos de la década del treinta,17 aunque el término como tal ya era utilizado desde la década anterior, pero lo era más para referirse al examen de las relaciones que surgen en la interacción entre empleadores y empleados, abarcando muy diferentes aspectos de la economía en general, del trabajo en particular y de los actores que confluyen en las relaciones obrero-patronales.18 Es sabido que la obra de Commons hace aportes a lo que se conoce como la economía institucional, y figura bastante influenciada por la sociología de Thorstein Veblen, que se centra en las grandes instituciones como el Estado, las empresas o los mercados.

			Así, gracias a la necesidad de desarrollar teorías para explicar las relaciones entre lo que el marxismo ha denominado “la contradicción capital/trabajo”, durante el auge de la industrialización de las fábricas, surgió en Estados Unidos el término relaciones industriales como consecuencia de la conjunción de estudios realizados principalmente en los campos de la sociología del trabajo y la economía industrial.

			Esta denominación, ri, ha estado disponible tanto en el plano académico como en la práctica empresarial en Estados Unidos, Europa y América Latina; sin embargo, es importante tener en cuenta que esta manera de nombrar la gestión de personal tiene un origen anglosajón. Otras expresiones sinónimas que frecuentemente se utilizan para nombrar la gestión de personal, y que tienen estas influencias teóricas son: relaciones de trabajo, relaciones de empleo, relaciones laborales y relaciones profesionales.19

			En cuanto a su definición, Kaufman señala que el término concreto de ri abarca todos los aspectos del trabajo, incluyendo los problemas que afectan a ambas partes: la negociación colectiva, la administración del personal, los métodos de gobernanza de la fuerza laboral, etc. Sin embargo, a mediados de la década del sesenta surge un importante cambio en el significado y la conceptualización del término, y se establecen unos límites intelectuales y prácticos, que llevaron a centrar su atención durante las siguientes cuatro décadas en los estudios de los sindicatos, las negociaciones colectivas y las actividades que desarrollaban estos en el mundo empresarial. No hay que perder de vista el auge del marxismo durante la Guerra Fría y su papel en el fortalecimiento de las resistencias obreras, a pesar de los esfuerzos de los industriales por contenerlas, echando mano frecuentemente de la derecha intelectual. En este sentido, a mediados del siglo xx las ri fueron objeto de diversas conceptualizaciones que se distancian entre sí, tanto a nivel epistemológico como metodológico, y se logró una amplia y fortalecida representación teórico-práctica que le otorgó renombre académico en el marco de las ciencias económicas y sociales, al tiempo que se enfatizaba sobre su carácter multidisciplinar. Con el reconocimiento de los derechos de los trabajadores organizados sindicalmente, se gestaron normas que fijaban las reglas para la búsqueda de una vinculación armónica entre los actores definidos en tal relación, que no solo beneficiaba a los trabajadores y las organizaciones, sino también los entes gubernamentales.20 

			A nivel de la práctica profesional, el término relaciones industriales (o laborales) ha venido usándose a lo largo de muchos años con diversas extensiones, refiriéndose tanto a lo que se denomina la administración del personal de las empresas como a lo que tiene que ver con el entendimiento en las relaciones obrero-patronales, a través del diálogo y la negociación colectiva. En palabras de John T. Dunlop,21 este campo disciplinar engloba dos vertientes de acción: la de recursos humanos y la de relaciones laborales en lo referido a asociaciones colectivas. Ambas vertientes poseen peso y relevancia en la disciplina desde una perspectiva sistémica, por lo cual su configuración resulta importante tanto a nivel teórico como práctico. Es precisamente Dunlop quien, desde finales de la década del cincuenta, plantea el primer intento por conceptualizar de manera integral las ri.22 Según este autor, todos los sistemas de ri involucran grupos de actores: los trabajadores y sus organizaciones, los gerentes y sus organizaciones, y los organismos estatales relacionados con el lugar de trabajo y la comunidad del trabajo, todos ellos enfrentados permanentemente en un contexto ambiental en donde surgen las interacciones. Al mismo tiempo, Dunlop resalta que el sistema de ri es un subsistema del económico, del cual forma parte, pero a la vez se solapa y participa de las dinámicas de los otros sistemas (el político, el social y el jurídico-legal). Para comprender su base teórica, es necesario anotar que Dunlop pertenece a aquella generación de economistas norteamericanos marcados por la Gran Depresión y que figuran completamente alejados de las explicaciones psicologicistas de los herederos de la escuela de relaciones humanas.

			Para terminar este apartado vale la pena señalar una paradoja. Decíamos arriba que el primer autor en nombrar al personal como un recurso humano fue John R. Commons. Y esta denominación que aún hoy se privilegia —aquella de administración de recursos humanos— ha sido construida y desarrollada sobre la base epistemológica de la escuela de relaciones humanas (psicologizadora). Al mismo tiempo, como ya se dijo, la obra de Commons hace aportes a lo que se conoce como la economía institucional, y figura bastante influenciada por la sociología de Veblen, centrada en las grandes instituciones como el Estado, las empresas o los mercados, y ha sido la base teórica para aquel campo que siempre ha estado en debate permanente con la arh: el de las ri. En síntesis, la gestión de personal hereda de Commons, exclusivamente, el concepto de recursos humanos, pero no su pasión por la crítica social ni la defensa de la institucionalización de la causa obrera. 

			El comportamiento organizacional: una influencia persistente

			Existe otra denominación para referirse al campo de la gestión de personal que fue muy importante a mediados del siglo xx; se trata del concepto comportamiento organizacional (co) (organizational behavior). No obstante, esta noción se ha utilizado más para nombrar un campo académico y no tanto la función de dirigir al personal en las empresas o las áreas responsables de llevar a cabo tal función. Es difícil encontrar en la historia del trabajo industrial que alguna empresa nombrara el área responsable de dirigir al personal como área de co. Sin embargo, habrá que hacer dos advertencias que justifican tener en cuenta este concepto como una denominación capital de la gestión de personal. La primera es que no cabe duda de que el co es un campo académico en el sentido ortodoxo del término: existen desarrollos teóricos soportados sobre mucha evidencia empírica; las publicaciones pululan, tanto en las revistas especializadas como en los manuales universitarios. La segunda advertencia es que la influencia de este campo sobre la manera de comprender al ser humano en los contextos organizacionales para dirigir su trabajo, en procura de obtener su alto desempeño, ha sido realmente importante; además, tal influencia persiste en la actualidad. 

			Un autor ya clásico en la sociología norteamericana, William Foote Whyte,23 señala que este campo emerge de los continuadores de la denominada escuela de relaciones humanas de Elton Mayo, Chester Barnard, Fritz Roethlisberger, y se consolida entre 1950 y 1960. Más recientemente, en ese mismo sentido, Omar Aktouf24 recuerda que entre los autores pioneros del co se destacan algunos hoy célebres por sus contribuciones a la psicología organizacional desde la década del cuarenta, como es el caso de Abraham Maslow y Kurt Lewin; el primero, con su teoría de la motivación humana (la famosa jerarquía de las necesidades),25 y el segundo, principalmente por sus aportes a las explicaciones sobre las dinámicas del trabajo en grupo.26 Las dos décadas siguientes serán reconocidas como un verdadero boom de esta manera de comprender la conducta humana en el trabajo industrial. Algunas teorías de autores como Chris Argyris (la integración entre la personalidad individual y la organización),27 Douglas McGregor (la teoría X y la teoría Y),28 Frederick Herzberg (la teoría bifactorial: motivación e higiene)29 y David McClelland (la teoría de las competencias humanas)30 son utilizadas, aún en tiempos presentes, de manera ingenua y descontextualizada por parte de muchos “expertos” atacados por esto que vengo llamando el síndrome de la inocencia de la gestión de personal.

			Todo esto tiene explicación. Pero se halla más en la ideología que en la ciencia: estas teorías de los continuadores de la escuela de las relaciones humanas, que se conocen como el movimiento del co, fueron producidas en su mayoría en Estados Unidos, todas ellas emergieron durante la época que se conoce como la Guerra Fría y fueron sistemáticamente divulgadas desde los centros académicos para los jóvenes ejecutivos que tenían como proyección profesional la dirección de las empresas de negocios. Es apenas lógico —y no hay que culpar a nadie por ello— que habitara en este tipo de públicos un espanto naturalizado hacia el comunismo, pues este contradecía de manera estructural las aspiraciones de los futuros “capitanes de la industria”. Al respecto, Trahair y Kaufman indican lo siguiente:

			Como señala Gillespie […] “las Relaciones Humanas se convirtieron en una ideología atractiva para una clase tecnocrática y gerencial que intentaba reconciliar su poder ampliado con los principios de la democracia liberal”. De esta forma, Elton Mayo defendió sólidamente que sus ideas y métodos desarrollarían la élite gerencial requerida para salvar la civilización al capacitar a estos líderes en Harvard […]. Como él mismo afirmó, “las Relaciones Humanas, en la forma de habilidades enseñadas a los líderes y administradores de empresas, podrían asegurar la colaboración social en la fábrica y en la sociedad en general y ganar la guerra contra el Comunismo”.31

			En síntesis, del horror al comunismo por parte de Elton Mayo y sus continuadores hablan poco o nada los estudiosos de la gestión de personal, y, a mi juicio, esto explica mucho mejor el privilegio de la arh sobre las ri. 

			El desarrollo del recurso humano: una endogamia sin pudores32

			A mediados de la década del sesenta aparece publicada la noción desarrollo del recurso humano (human resource development) por parte de Frederick Harbison y Charles A. Myers.33 Su propuesta, tal como se desprende literalmente del mismo título del libro pionero en que se publica la noción, es imaginar cómo contribuir al desarrollo económico de un país a partir de la educación de la mano de obra; en otras palabras, cómo aportar al crecimiento económico desarrollando al “recurso humano”, capacitándolo y preparándolo para que sea la mano de obra calificada que requiere el crecimiento de la economía: mano de obra dócil, obediente y consagrada a los intereses del propietario del capital industrial.

			No obstante, esta noción, aunque relativamente temprana en la historia de la gestión de personal, tardará varias décadas en convertirse en un campo académico y solo después del cambio de milenio comenzará a considerarse como una tradición teórica importante.34 En cuanto a la utilización de esta denominación para referirse a las áreas responsables de la gestión de personal, puede decirse que, al contrario de la de comportamiento humano que esbozábamos arriba, esta noción de desarrollo del recurso humano (drh) no solamente ha sido utilizada con frecuencia en las empresas tal cual, sino que se ha hibridado con aquella de desarrollo humano (dh). Numerosas empresas alrededor del orbe han encontrado acertado nombrar sus divisiones de personal como departamentos de dh (o gerencia de dh o vicepresidencia de dh, por ejemplo). Sin embargo, lo que se ha podido constatar en el mundo empírico puede agruparse en dos segmentos diferentes. 

			El primero es que cuando se ha nombrado el área responsable de la gestión de personal en la empresa como un departamento de drh la cosificación de las personas salta a la vista, pues no se oculta en absoluto que al trabajador se le comprende como un medio para alcanzar el fin trazado por la alta dirección y los propietarios. Para decirlo en pocas palabras, se nombra a los trabajadores como recursos, sin ningún pudor. Aunque parezca loable “desarrollar” a las personas, la epistemología que arropa la formación y la preparación del personal en la empresa está determinada por comprenderlo simplemente como mano de obra útil para los propósitos que se trazaron los miembros de la élite corporativa. Todo esto puede validarse cuando se examinan los textos especializados de este campo académico. La mayoría figuran agrupados en cuatro prestigiosas revistas que configuran lo que sus miembros denominan la Academia de Desarrollo del Recurso Humano (Academy of Human Resource Development).35 A pesar de la pavorosa endogamia de tal academia, que merece espacio aparte para su crítica, es notable el aporte que sus miembros hacen: miles de artículos de investigación, revisiones de literatura, reflexiones, comentarios, etc. (en inglés, desde luego). Que no parezca necio insistir: la orientación instrumental de tal aporte es fácil de detectar en sus descriptores elementales, pues hacen referencia al desarrollo del liderazgo, el entrenamiento, el aprendizaje, la evaluación del desempeño y a otro cúmulo de términos que, aunque habría que traducirlos por respeto a nuestros lectores hispanos, ya hacen carrera bajo sus anglicismos originales: el engagement, el coaching, el training, el mentoring y un largo etcétera.

			El segundo segmento, es decir, aquel de las empresas que nombran sus áreas de personal como divisiones de dh, utiliza una denominación mucho más afortunada. Que en el nombre mismo del área o división responsable de la gestión del trabajo de su gente se halle taxativamente un interés por el dh habría que interpretarlo como un esfuerzo genuino de la dirección. Pero no todo lo que brilla es oro. Lo que puede constatarse, después de revisar ciertos manuales de desarrollo humano en las organizaciones36 y entrevistar a numerosos ejecutivos que defienden esta denominación, es que lo hacen con las mejores intenciones de respetar la forma de nombrar tales áreas y con el propósito decidido de desarrollar a su gente. No obstante, la educación recibida para poner en práctica tales mecanismos de desarrollo de personal por parte de estos ejecutivos pulula entre la literatura de autoayuda37 y la formación en las escuelas de negocios, donde, como es sabido, la epistemología privilegiada es la de la arh. La advertencia de Alejandro Cardozo al respecto ilustra bien lo que quiero denunciar: 

			Si bien a lo largo del texto mencionamos de manera genérica y permanente la denominación “recursos humanos” (rr. hh.), sabemos que en las últimas décadas la misma ha sido cuestionada por equiparar personas con recursos físicos. Creemos que en realidad, lo importante no es la denominación que esta función básica tenga finalmente en una organización, sino si existe o no discrepancia entre su discurso y su acción, y si las políticas a su cargo y sus prácticas derivadas en la gestión diaria están dirigidas al real beneficio de las personas, su crecimiento, y mejora profesional y personal.38 

			Espero no importunarles demasiado si parezco monotemático al subrayar en esta cita de Cardozo aquella idea que vengo martilleando desde la primera línea del primer capítulo del presente libro: ¿cómo hacer compatible el descuido al nombrar a las personas con el cuidado de estas?

			La gestión del talento humano: una cosmética en lugar de una crítica

			Una de las denominaciones a las que más se acude en la actualidad para nombrar las áreas responsables de la función de dirección del personal es la de gestión del talento humano. Conviene, no obstante, revisar el contexto en el que emerge tal noción. Propongo comenzar por una sucinta etimología y pasar rápidamente a la génesis de la noción en el escenario específico de la gestión de personal, pues es común que la intencionalidad del concepto haya sido pasada por alto y este, en general, se haya adoptado sin crítica académica y con una docilidad sobre la cual merece la pena detenerse.

			La palabra talento proviene del griego tálanton (τάλαντον, talentum en latín); se trata del nombre dado al plato de la balanza en la que se calculaban los pesos de las diversas mercancías y a su unidad monetaria equivalente; es decir, el peso del plato era considerado un tipo de moneda. Como se sabe, el término pasó a nombrar, valorando, las capacidades humanas. Al respecto, Nicola Abbagnano sostiene que Kant entendía el talento como ingenio:

			Talento (lat. talentum; en inglés talent; en francés talent; en alemán Talent; en italiano talento). El sentido metafórico de este término, originado en la parábola de los talentos (Mateo XXV, 14-30) es, según la definición que Kant brinda en su Antropología (I. §54), el de “una superioridad del poder cognoscitivo, que no depende de la enseñanza sino de la disposición del sujeto”. Kant distingue también los talentos en ingenio productivo, sagacidad y originalidad, siendo este último el genio. Esta doctrina kantiana ha sido repetida a menudo con pocas variaciones y se conserva en la misma psicología moderna, la cual aún acentúa la importancia de los denominados talentos específicos.39

			Así, aun cuando la noción de talento es muy antigua, tanto en su uso literal como en el de la metáfora, se verá enseguida que esta solo comienza a ser utilizada en la época del cambio de milenio para nombrar el conjunto de capacidades humanas que deberían gestionarse en la empresa. Pero veamos primero algo que sucedía un par de décadas antes. 

			El management de la excelencia —propuesto por Thomas Peters y Robert Waterman en 1982— actualizaba y exacerbaba los principios tayloristas, mientras la financiarización del capitalismo se abría paso a dentelladas. El momento histórico exigía un nuevo objetivo: el de concentrarse en administrar las capacidades intelectuales y la inteligencia del trabajador de todos los niveles. Cuando se examina la génesis del concepto administración del talento humano, como dice el adagio, “todos los caminos conducen a Roma”. Creo necesario insistir en que, en efecto, en cuanto al origen de la noción de gestión del talento, todas las pistas señalan hacia la necesidad, de parte de la dirección, de atraer, desarrollar y retener al personal “altamente talentoso”. Esta fue la propuesta original de una firma de “cazadores” de ejecutivos (headhunter) como la McKinsey and Company, a la que estaban adscritos Edward G. Michaels, Helen Handfield-Jones, Elizabeth G. Chambers, Mark Foulon, Steven M. Hankin y Beth Axelrod40 cuando publicaron “La guerra por el talento” en 1998, en la cual se patentó la noción talent management como una forma de referirse al personal en la empresa (al principio fue solo a los altos directivos, pero después se extendió esta denominación a todos los niveles). 

			Se necesita ser decididamente utilitarista para proceder a patentar una noción y usufructuarla. Pero hay que ser clemente con estos autores y considerar que no son unos científicos sociales, sino unos consultores que se ganan la vida de esta manera: es decir, cobrando dólares por explicarles a sus clientes cómo hacer para que estos también ganen más dinero. El lector habrá podido constatar que otras denominaciones cuentan con casi un siglo de fundadas y que existe, en paralelo, un cierto desarrollo teórico que las acompaña. Por eso, a mi juicio, vale la pena detenerse a pensar en que la noción de gestión del talento humano no solo fue patentada apenas en 1998, sino que comienza a ser divulgada, precisamente, por parte de unos profesionales de la consultoría que encontraban oportuno que sus ideas —es decir, sus libros y artículos de divulgación— se vendieran como el pan. 

			Lo que desalienta es que los académicos de la gestión de personal admitan, sin ningún espíritu crítico, que gestionar el talento humano es diferente que hacerlo con el recurso humano, sin percatarse de que tener la intención de “utilizar” el talento de los demás es igual de instrumental que utilizar su fuerza física. No hay que ser un genio para detectar que en este sentido el talento es un recurso. Aceptar el cambio de denominación, argumentando que es un avance en la comprensión de los asuntos humanos, es no percatarse de que se trata, simplemente, de maquillar el apelativo. La docilidad de los interesados en la dirección del trabajo humano en los escenarios industriales parece irremediable hasta el punto de preferir la cosmética a la crítica.

			Para sintetizar este capítulo, diré que con el surgimiento de los conflictos obrero-patronales que se gestaron en las primeras décadas del siglo xx se crearon los departamentos de personal en las empresas. En paralelo, en las universidades se empezaron a utilizar términos como gestión del empleo, gestión de personal, relaciones industriales y relaciones laborales para referirse al campo de estudio que se ha ocupado de teorizar las prácticas para administrar el trabajo de las personas en las empresas.41

			Como ya se mencionó, en la década del veinte, la denominación relaciones industriales era ampliamente utilizada para describir el campo de estudio y la práctica en general; sin embargo, en los años siguientes fue sustituida poco a poco por la de administración de recursos humanos y otras denominaciones como desarrollo de los recursos humanos, comportamiento organizacional, administración del talento humano (ath) y, más recientemente, todas estas mismas en su versión “estratégica” (véase la tabla 2.2).

			Tabla 2.2 Línea de tiempo de las principales denominaciones de la gestión de personal

			
				
					
					
					
					
				
				
					
							
							Año

						
							
							Descripción del momento clave

						
							
							Fuentes principales

						
							
							Naturaleza del fenómeno

						
					

				
				
					
							
							1918-1920

						
							
							Comienzan a aparecer publicados los términos gestión del empleo, gestión de personal, relaciones industriales y relaciones laborales.

						
							
							Kaufman (2001, 346)

						
							
							Teórico/empírico

						
					

					
							
							1919

						
							
							John R. Commons fue el primero en utilizar el término recursos humanos para connotar la idea de que el insumo de trabajo de la nación está incorporado en los seres humanos y representa una forma de bien de capital.42 

						
							
							Kaufman (2001, 340)

						
							
							Teórico

						
					

					
							
							1920

						
							
							El término relaciones industriales era ampliamente utilizado como descriptor de todo el campo de estudio y de la práctica de la gestión del trabajo organizado. 

						
							
							Kaufman (1999, 103)

						
							
							Teórico/empírico

						
					

					
							
							1924-1932

						
							
							Los experimentos de Hawthorne fueron comenzados por Frank Jewett (National Research Council) y luego dirigidos por Elton Mayo y su grupo de Harvard, desde 1927 hasta 1932.

						
							
							Roethlisberger y Dickson (1939); Desmarez (1986, 32)

						
							
							Teórico

						
					

					
							
							1930

						
							
							La depresión económica obliga a las empresas a recortar salarios, despedir empleados, acelerar el ritmo de trabajo y adoptar un enfoque más autoritario de la gestión.

						
							
							Kaufman (2001, 350)

						
							
							Empírico

						
					

					
							
							1933

						
							
							Se constata un aumento en la organización sindical y las huelgas de los empleados, la expansión de la negociación colectiva en la industria estadounidense y una mayor mediación del gobierno en la política laboral corporativa. 

						
							
							Kaufman (2001, 350)

						
							
							Empírico

						
					

					
							
							1940

						
							
							Surge la escuela de las relaciones humanas.

						
							
							Kaufman (1999, 103)

						
							
							Teórico

						
					

					
							
							1945-1960

						
							
							“Edad de oro” del campo de las relaciones industriales en las universidades. “Las ri fueron consideradas como uno de los campos de estudio de más rápido crecimiento y más emocionantes en las universidades”.

						
							
							Kaufman (2001, 353)

						
							
							Teórico

						
					

					
							
							1950-1960

						
							
							Nace un nuevo campo llamado comportamiento organizacional.

						
							
							Whyte (1987)

						
							
							Teórico

						
					

					
							
							1960-1980

						
							
							Las relaciones industriales experimentan un período de desaceleración del impulso intelectual y un vaciamiento en su base de participantes académicos activos.

						
							
							Kaufman (1999, 103)

						
							
							Teórico

						
					

					
							
							1960

						
							
							Las relaciones industriales y la administración de personal se separan y toman rumbos divergentes.

						
							
							Kaufman (1999, 106)

						
							
							Teórico/empírico

						
					

					
							
							1964

						
							
							Se empieza a usar el término desarrollo de los recursos humanos y se crea la Academia de Desarrollo de Recursos Humanos. 

						
							
							Harbison y Myers (1964); Wang y McLean (2007)

						
							
							Teórico

						
					

					
							
							1980

						
							
							Declive a largo plazo del movimiento obrero; arrasó con el campo de las relaciones industriales.

						
							
							Kaufman (2001, 353)

						
							
							Empírico/teórico

						
					

					
							
							1980-1990

						
							
							El término administración de recursos humanos es ampliamente utilizado para referirse a todo el campo de estudio y práctica. 

						
							
							Kaufman (2001, 353)

						
							
							Teórico/empírico

						
					

					
							
							2000-2022

						
							
							El campo de los recursos humanos mantiene el ímpetu e inicia la incorporación del término gestión estratégica de recursos humanos, mientras que las relaciones industriales experimentan una disminución lenta como campo de estudio y como nominación del área de gestión de personal en la práctica empresarial. 

						
							
							Kaufman (2001, 357)

						
							
							Teórico/empírico

						
					

					
							
							1998-2022

						
							
							Se patenta la noción gestión del talento (talent management) por parte de la firma de consultores en su propia revista: McKinsey Quarterly. A partir del cambio de milenio se convierte en una denominación para la gestión de personal en muchas empresas. 

						
							
							Elizabeth G. Chambers et al. (1998)

						
							
							Teórico/empírico

						
					

				
			

			Fuente: elaboración propia adaptada de Héctor L. Bermúdez, Juan Fernando Córdoba, Sergio René Oquendo y John Freddy Gómez, "La noción de desarrollo de recursos humanos: síntesis y clasificación de la literatura entre 1990 y 2020" (inédito). 

			Dos grandes sustratos epistemológicos subyacen a las principales corrientes: la de la psicologización de las explicaciones de la escuela de relaciones humanas (acompañada de una sociología también psicologizadora) y la de la economía institucionalista (ayudada por una sociología industrial y del trabajo) del movimiento de las ri. Habrá que continuar pensando las causas del declive de esta última manera de nombrar la gestión de personal, a pesar de haber sido una de las denominaciones pioneras y de haber sido fundada sobre inquietudes inherentes a la desigualdad social y la responsabilidad de las instituciones políticas y económicas de atenderla.

			Futuras investigaciones deberán continuar indagando igualmente sobre los problemas éticos que engloban las denominaciones de moda: ¿administrar a las personas, entendidas como recursos, como instrumentos? (como en la arh); ¿es posible desarrollarlas sin renunciar a cosificarlas? (como en el drh); ¿estudiar el comportamiento humano equivale a psicologizar los problemas del trabajo? (como en el co), y ¿es estratégico para quién? (como en la administración estratégica de recursos humanos [aerh], por ejemplo).
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			Capítulo 3. Qué es la administración de recursos humanos

			Antes de describir los principales procesos que se llevan a cabo en la administración estratégica de recursos humanos (aerh), veamos en qué han consistido los cuatro aspectos fundamentales que, según lo que se mencionó arriba, han sido las funciones tradicionales de la administración de recursos humanos (arh), es decir: conseguir, cuidar, pagar y regular la fuerza de trabajo. Conseguir la mano de obra para la empresa ha sido llevar a cabo la selección de personal; en otras palabras, “garantizarle” a la dirección de la compañía que se selecciona a cada una de las personas que se requiere para desempeñar las labores. Cuidar al recurso humano se ha dividido por lo general en dos funciones primordiales: capacitarlo y atender sus aspectos de seguridad y salud. Pagar ha sido, simplemente, cumplir con las obligaciones salariales. Finalmente, lo que concierne a la regulación del personal ha tenido que ver con todos los asuntos de reglamentos de trabajo o disciplina. Además, el área responsable de la gestión de personal ha tenido tradicionalmente a su cargo otras funciones importantes, como la investigación sobre la legislación laboral, la relación con el sindicato, el cuidado de la fatiga en el trabajo, la atención a los modelos salariales, la motivación, etc.

			Como ya se advirtió, desde los primeros manuales hasta los que se publican hoy día, los contenidos en su esencia han variado muy poco. Esto, porque en la práctica de la gestión del personal —a pesar de las enormes variaciones en sus métodos y técnicas— las operaciones básicas no han sufrido modificaciones sustanciales en cuanto a la manera en que se agrupan para su administración. En otras palabras, desde hace un siglo se han estructurado las funciones de la arh siguiendo las pautas determinadas por los pioneros que mencionábamos arriba. Sin embargo, gracias a la influencia de la ingeniería (administrativa, de sistemas y de procesos) sobre la fundamentación teórica del management en general y de la arh en particular, hoy no se habla de funciones, sino de procesos. Así, la revisión de la literatura especializada en este campo permite señalar que los principales procesos son: la planificación, la selección, la capacitación, la protección, la compensación, la regulación y la evaluación. Veamos a continuación una sucinta descripción de cada uno de ellos.

			Los procesos actuales de la administración de recursos humanos

			La planificación de los recursos humanos

			Más que un proceso en sí, la planificación, en este contexto, es el principal insumo para desplegar todo el sistema de arh de la empresa. Según los autores de este campo,1 los responsables de administrar al personal deberán interpretar la concepción que tienen los propietarios y la alta dirección de la firma en lo que respecta a la estrategia general del negocio. Esto, para diseñar un esquema que englobe todas las operaciones inherentes a la gestión del trabajo del colectivo organizacional en su conjunto: el diseño de todos los cargos, la valoración económica de cada uno de ellos, los mecanismos para conseguir el personal que los ocupará, y aquellos para entrenarlo, protegerlo, regularlo. Más adelante se verá que este asunto de la planificación se lleva a cabo hoy día a partir del diseño mismo de lo que se conoce como los modelos estratégicos de administración de recursos humanos (merh).2

			Los autores de los manuales tradicionales sobre recursos humanos están, en general, fuertemente influenciados por lo que se conoce como la teoría de las competencias humanas, inspirada de manera fundamental en las investigaciones de David McClelland y sus continuadores.3 En la práctica, estos modelos de arh por competencias comienzan su aplicación en la década del ochenta, se difunden rápido, se desarrollan y se mantienen hasta nuestros días. Así, para lograr una buena planificación, tales manuales recomiendan a las empresas tener diseñado claramente su esquema de competencias, para que sirva de referencia en el ya mencionado diseño de cada uno de los cargos y procesos de la organización. Desde el punto de vista estratégico, la empresa deberá contar entonces con unas competencias distintivas (core competencies), es decir, aquellas que la diferencian de las empresas competidoras. Parafraseando a Prahalad y Hamel,4 estas pueden definirse como una combinación armonizada de múltiples recursos y habilidades que distinguen una empresa en el mercado. Sin embargo, nótese que esta definición es una abstracción emanada de una decisión estratégica. Será necesario, entonces, llevar a cabo su “operacionalización” al nivel de todas las actividades que realizará cada uno de los trabajadores de la empresa. Para ello, será inevitable definir igualmente otros niveles de competencias, que pueden ser, según el diseño llevado a cabo por los responsables de la arh, unas competencias generales (determinadas por los niveles jerárquicos y de responsabilidad), unas funcionales (determinadas por los tipos de cargos), unas específicas (determinadas por las tareas a desempeñar en cada cargo), unas de coyuntura (para ciertas etapas críticas de la empresa), entre otras. Como ya se advirtió, este diseño del esquema general de las competencias servirá de marco de referencia para todos los procesos, que se describen en los apartados siguientes.

			Antes será necesario insistir en que, según ciertos autores de las ciencias sociales y humanas, la teoría de las competencias humanas forma parte del corpus teórico en el que se fundamenta una nueva concepción de dirección del trabajo —un nuevo management— que destruye las principales formas colectivas de solidaridad que existían antes de su aplicación y que, como consecuencia, genera unas poderosas figuras de individualización.5 De hecho, la retórica del “trabajo en equipo” aparece no como un esfuerzo de la dirección por mantener unidos a los trabajadores, sino como una desesperada reacción de las directivas a la mencionada destrucción de las solidaridades, que comenzaba a hacer estragos en la motivación de los trabajadores y en los indicadores de productividad en las empresas. Antes de la incursión de la teoría de las competencias humanas en el trabajo, la motivación estaba fuertemente determinada por el orgullo del trabajador de saber realizar un oficio con destreza y dignidad. Lo que se valoraba eran sus habilidades. Era común que los trabajos penosos causaran, justo por su dificultad, altos niveles de autoestima e incluso de reconocimiento social. 

			Sin embargo, esta creación de una teoría de las competencias humanas, específicamente para aumentar el desempeño laboral, se encargó de ocultar la individualización en la organización del trabajo propuesta por el nuevo management, puesto que las habilidades y la experiencia dejaron de ser valores y aparecieron nuevas competencias como la iniciativa, la polivalencia, la recursividad y la capacidad de adaptación, que al ser requeridas por la dirección fueron inducidas por los “teóricos” y emergieron como unos nuevos valores a tener en cuenta en el universo del trabajo. La lógica de las competencias aparece como un nuevo dictamen que demuele la representación que el trabajador tenía de su oficio: ya no puede sentirse orgulloso por un trabajo bien hecho, en adelante será necesario hacerlo exactamente según las pautas dictadas por la empresa en la que se trabaja; de lo contrario, podrá recibir un castigo por incompetente. Me detendré a llamar la atención sobre un giro epistemológico de 180 grados que pasa desapercibido en los círculos de expertos en este campo, tanto entre académicos como entre ejecutivos y técnicos: según esta nueva producción teórica en gestión de personal, ya no es el trabajador el portador de una habilidad, sino la organización la que determina el diseño de cada uno de sus procesos (actividades y tareas, por ejemplo), teniendo en cuenta una “objetivación” de las competencias que se requieren para llevarlos a cabo en la práctica cotidiana. Si se me permite caricaturizar, puede decirse que, bajo la lógica de la teoría de las competencias humanas, la figura del trabajador ya no opera como “propietario” de sus habilidades, sino como “inquilino” de la organización. El proceso de selección de personal que se describe a continuación permite constatar claramente este giro. 

			La selección de personal

			La selección de personal es uno de los principales procesos de la arh. Su propósito es asegurarle a la dirección de la empresa que ingresarán a ella los trabajadores con las mejores competencias disponibles en el mercado laboral. En términos generales, se trata de buscar, en tal mercado, a las personas con las competencias que requiere la organización para cada puesto. Para esto se llevan a cabo los subprocesos de reclutamiento, selección y contratación, que pueden hacerse utilizando diversas técnicas. Antes de describirlos brevemente, prefiero detenerme a insistir sobre el giro epistemológico que mencioné, pues con este tipo de explicaciones teóricas se materializa en la práctica una selección de personal que, a mi juicio, no alcanza a comprender el aporte que hace a los estragos sociales de nuestra contemporaneidad. La arh estratégica no se diseña con el propósito de generar empleo para resolver calamidades de empleabilidad de ciertos sectores sociales desfavorecidos,6 sino para atender los intereses particulares de propietarios y directivos. Ojalá no parezca que abuso aquí si apoyo mi explicación en un viejo chiste. Se trata de aquel de un dibujante virtuoso que se iba para el parque en las tardes con su caballete de artista, sus papeles y sus lápices de carboncillo a elaborar bellísimos retratos de las caras de los transeúntes y visitantes del parque. Pero el artista en mención —y es en esto que se me parece a la selección por competencias actual— primero dibujaba el retrato, y luego, una vez terminado el dibujo, salía a buscar a alguien que se le parecía bastante, para ofrecérselo en venta. ¿Acaso no es esto lo que dicen las primeras líneas de este mismo párrafo para referirse a la búsqueda de los trabajadores a seleccionar para la empresa?

			El reclutamiento. Para efectuar el reclutamiento, hay que tener en cuenta todos los mecanismos que conduzcan a hacer atractivo el puesto: anunciar debidamente que se presentó una vacante o que hay posibilidades de que se presente, mantener una base de datos de posibles candidatos para cada puesto, contar con un completo banco de reserva de hojas de vida (curriculum vitae [cv]), etc. El reclutamiento puede ser interno (a partir de los empleados que podrían ser promovidos a otros cargos) o externo (conseguir los candidatos en el mercado laboral). Los expertos recomiendan mantener esta doble tensión interno/externo. Así, los candidatos externos estarán alertas a las ofertas de empleo y los trabajadores actuales de la empresa se mantendrán atentos a oportunidades de ascensos o traslados y también a las posibles amenazas. 

			En el mundo en general, la tendencia es a encontrar unos formatos universales del mencionado cv. Como se sabe, se trata de un documento en el que se consigna la información básica del candidato: sus datos personales, su escolaridad y formación técnica, sus principales logros, etc. Llama la atención que desde los últimos años ha comenzado a imponerse, en algunos sectores, la elaboración de los cv en video. Al respecto, es común hallar críticas de parte de los expertos como también comentarios positivos. En cuanto a las críticas, algunos especialistas en reclutamiento y selección de personal advierten que cualquier candidato puede prepararse muy bien para grabarse ante una cámara, ocultar sus defectos y resaltar sus cualidades; por eso consideran estos cv como una especie de automarketing. Así, argumentan que es imposible inferir, a partir de este tipo de mecanismo, si el candidato deberá o no ser llamado a una entrevista de empleo. Por su parte, otros autores consideran que este tipo de cv es un avance significativo con respecto de las hojas de vida tradicionales. Sobre el tema, Chloé Guillot-Soulez advierte lo siguiente:

			El cv video permite a los candidatos presentar su trayectoria profesional de cara a una cámara de video. La presentación filmada puede ser enviada a los responsables del reclutamiento. Su carácter original permite a los candidatos destacarse y brindar una imagen de un candidato motivado, sin tener que sufrir el estrés que causa la primera entrevista. El cv video es además privilegiado por candidatos que postulan en los dominios de la comunicación, de la animación y de las ventas.7

			A mi juicio, resistirse a este tipo de prácticas es ingenuo. El sentido común señala que terminarán imponiéndose. Incluso, como ya viene sucediendo, hay empleadores o agencias especializadas en la selección de personal que exigen al candidato que suministre sus datos mediante un código qr. 

			Además, actualmente los expertos en selección de personal acuden cada vez más a las llamadas redes sociales para examinar lo que el candidato expone en ellas: sus gustos, sus fotos con amigos, sus maneras de divertirse. Nadie discutirá que lo que allí se observa dice mucho más que lo consignado en un cv clásico. No es necio indicar que, solo visitando este tipo de redes, un candidato puede ser descalificado de inmediato o resultar atractivo para el responsable de la selección.

			La selección. En lo que se refiere a la selección propiamente dicha, los autores contemporáneos de la arh proponen tener un diseño, o varios, de entrevistas (que pueden ser individuales o grupales). Tanto para el diseño de las entrevistas como para su aplicación proponen contar con personal altamente especializado. También se recomienda aplicar algunos tipos de pruebas psicotécnicas y psicométricas, que, según Chloé Guillot-Soulez, 

			representan una ayuda en la decisión porque tienden a conocer al individuo en su calidad de empleado potencial y a establecer su mayor o menor capacidad de adecuación al puesto. Las pruebas de reclutamiento son instrumentos de evaluación de los conocimientos y de las aptitudes de los candidatos a un mismo puesto, y permiten confrontar los resultados de estos entre sí. Se pueden clasificar en varias categorías: pruebas de inteligencia, de aptitud, de personalidad y de juegos de roles profesionales (assessment center).8 

			En la tabla 3.1 se presentan algunos ejemplos de los principales tipos de pruebas de selección de personal. Actualmente, es cada vez más común el uso de las nuevas tecnologías en los procesos de selección de personal. Es el caso, por ejemplo, de lo que se conoce como los juegos serios (serious games). Aunque las primeras ideas aparecieron hace ya medio siglo,9 estas aplicaciones de la realidad virtual comenzaron a desarrollarse como herramientas de gestión de personal en los años del cambio de milenio, y su crecimiento no se ha detenido.10 A grandes rasgos, los juegos serios son un tipo de simulación en tercera dimensión interactiva que se diferencia de los juegos de video netamente lúdicos. Michael Zyda los define como “un desafío cerebral jugado con un computador según unas reglas específicas, el cual utiliza la diversión como valor agregado para la formación, el entrenamiento o las estrategias de comunicación”.11

			Tabla 3.1. Las pruebas de selección 

			
				
					
					
					
				
				
					
							
							Tipo de prueba

						
							
							Objetivos

						
							
							Ejemplos

						
					

					
							
							Pruebas de inteligencia

						
							
							Apuntan a medir las capacidades de observación, de síntesis, de razonamiento, de adaptabilidad.

						
							
							Pruebas de lógica; series, dominós; pruebas de razonamiento.

						
					

					
							
							Pruebas de aptitud

						
							
							Tienden a medir capacidades particulares necesarias para ser exitoso en ciertos empleos: memoria, capacidad de análisis, aptitud verbal, etc.

						
							
							Pruebas de lógica; pruebas de cultura general; pruebas de ortografía, de redacción, entre otras.

						
					

					
							
							Pruebas de personalidad

						
							
							Pretenden identificar el carácter, las habilidades sociales, la ambición, el dinamismo.

						
							
							Pruebas de personalidad: 16 factores de personalidad (16PF); inventario multifásico de personalidad de Minnesota (MMPI). 

						
					

					
							
							Pruebas de juegos de roles

						
							
							Apuntan a juzgar concretamente capacidades y comportamiento del candidato, poniéndolo en situaciones cotidianas del puesto al que aspira.

						
							
							Simulación de una entrevista telefónica; de una negociación comercial con incidentes críticos a resolver, por ejemplo.

						
					

				
			

			Fuente: Chloé Guillot-Soulez, La gestion des ressources humaines (2013), 51-52.

			La contratación. Una vez hecha la selección del candidato, se procede a la contratación, es decir, la legalización del ingreso. Los autores de la arh recomiendan que esta parte del proceso esté diseñada o asesorada por un experto en derecho laboral, porque allí se formalizan las obligaciones y derechos tanto de la organización como del nuevo empleado. Después de que el nuevo trabajador firme el contrato, será puesto en observación durante lo que se conoce como el período de prueba y se verificarán sus competencias y la sintonía lograda con las de la empresa, se harán las retroalimentaciones pertinentes y la organización decidirá si se queda con la persona o no. En esta etapa, el nuevo trabajador está en su período de inducción y entrenamiento, procesos que se explicarán en el apartado siguiente. 

			Los expertos en arh señalan que el contenido de los contratos deberá ser examinado periódicamente por equipos de especialistas (en derecho laboral, en diseño de cargos, en evaluación del desempeño, en gestión de la seguridad y la salud en el trabajo, etc.). Esto, porque es común que el contenido de los contratos de duración indefinida entre en desuso por los cambios vertiginosos de los procesos y las operaciones de las empresas actuales. Por ejemplo, un empleado que ingresó a la empresa hace varios años puede estar regido por un contrato que especifica unas tareas que ya han sido desplazadas por la inversión en tecnología, mientras que las nuevas operaciones que ahora desempeña el trabajador no están contempladas en el contrato (el confinamiento obligado por la pandemia del covid-19 es un claro ejemplo de la necesidad de nuevos ajustes en la gran mayoría de trabajos). En caso de conflicto entre el trabajador y la empresa, esta última podrá ser acusada ante los tribunales legales-laborales de estar “utilizando” de manera indebida los servicios del trabajador.

			Los estudiosos de las ciencias sociales han examinado esta dinámica de los cambios vertiginosos, puesto que, en las últimas décadas, las reformas sistemáticas se multiplican. Al respecto, la socióloga francesa Danièle Linhart indica lo siguiente:

			Reestructuraciones de servicios bajo la forma de descentralizaciones seguidas de recentralizaciones, redefinición de los oficios, externalización de ciertas actividades, las cuales son, más tarde, retomadas por la empresa, fusiones de diferente naturaleza, reorganizaciones múltiples, mudanzas y deslocalizaciones… Estos cambios permanentes apuntan a asegurar que los empleados no sean capaces de forjar lazos de complicidad ni con sus colegas, ni con sus jefes (quienes están, ellos también, sometidos a unas feroces cláusulas de movilidad), e incluso ni con sus clientes y que no puedan beneficiarse de parámetros estables.12

			Esta lógica de los cambios vertiginosos no solo repercute en los procesos de selección de personal, sino que afecta todo el universo laboral. De hecho, tiene unos efectos nefastos sobre los mecanismos de protección del ser humano en el trabajo. Emergen nuevos riesgos físicos y psicosociales para los que no se ha recibido preparación adecuada. Rápidamente mencionaré solo un par de ejemplos, pero los casos diversos pululan. El primero tiene que ver con que la antes bien valorada noción de estabilidad laboral ahora se desprecia, puesto que se instala como una desventaja en el nuevo imaginario; en la actualidad, ser “estable” significa estar en el límite del peligro de ser identificado como un trabajador cuya conducta está determinada por la resistencia al cambio y por la nostalgia de hacer el trabajo “a la manera anterior”. Otro ejemplo: la dialéctica de la intrusión y la evasión presente en lo que se conoce como “teletrabajo” apenas se está empezando a comprender, tanto por los trabajadores (quienes pueden sentir, por ejemplo, amenazas en su intimidad del hogar) como por los jefes (quienes, en ocasiones, asumen que el trabajador puede abusar de la libertad de no estar en las instalaciones de la empresa). Así las cosas, ciertas características detalladas en la hoja de vida o expresadas en entrevistas de selección de personal, como la estabilidad o la autonomía, no siempre serán competencias deseadas. Todo depende del contexto. Será necesario, por parte de los interesados en la gestión de personal, examinar con detalle este tipo de fenómenos.

			La capacitación del personal

			La capacitación del personal también se conoce con el nombre de aprendizaje organizacional, formación de personal e incluso desarrollo humano. Es necesario aclarar que, según la “filosofía” de la dirección o del estratega de recursos humanos, el concepto desarrollo humano puede referirse a una noción más ambiciosa, que engloba varios de los procesos de la aerh: la selección, la capacitación, las políticas de bienestar ocupacional, la estrategia de motivación y compensaciones emocionales, etc. Pero también puede tratarse —como aquí se describe— de un proceso que se ocupa fundamentalmente de la formación del personal. Así, el propósito de este conjunto de operaciones es asegurarle a la dirección de la empresa la capacitación de todo su personal. Esto, con el fin de aprovechar al máximo el potencial de cada uno de los trabajadores y lograr que ellos pongan todo su talento, sus competencias y capacidades al servicio del desempeño organizacional. Aunque es más intenso al principio, es decir, en el momento del ingreso y la adaptación del trabajador a su nuevo puesto, los manuales de arh recomiendan que se comprenda como un proceso continuo, durante todo el tiempo que el trabajador permanezca en la empresa. Según los autores de la arh, toda la estrategia de capacitación deberá estar regida por una política de formación y aprendizaje, y es común encontrar que opere bajo las directrices de un “modelo pedagógico” que emana de esta; es decir, un propósito metodológico, una unidad de criterios en cuanto a las didácticas, la evaluación, etc.13 En un modelo estratégico de arh, la capacitación del personal comúnmente se subdivide en otros procesos particulares; los más comunes son la inducción, el entrenamiento y el desarrollo personal. 

			La inducción general. El primero de los subprocesos inherentes a la formación del personal es lo que se conoce como la inducción general en la empresa. De hecho, algunos autores lo consideran el último de los procesos de la selección de personal, puesto que parten de la premisa de que una selección adecuada incluye “entregarle” a cada área un trabajador preparado para asumir sus labores, y ello implica un mínimo de conocimiento de la empresa en sus generalidades. Aquí consideramos que se trata, realmente, de una especie de “puente” entre la selección y la formación del personal, pero, por tratarse de una acción educativa, habría que comprenderla como una actividad de capacitación. Los primeros autores en documentar la importancia de la inducción general son dos profesores del Massachusetts Institute of Technology: John van Maanen y Edgar Schein,14 en 1977. Estos autores la llaman “socialización organizacional” y explican que hay que hacerla para adaptar y ajustar al nuevo trabajador a la empresa y a su cultura. Actualmente, la inducción general se lleva a cabo con mayor o menor intensidad, según el tipo de empresa y el sector de negocios al que pertenece. Ciertas empresas muy exitosas, como Disney o Facebook, por solo mencionar algunas, brindan gran importancia a sus procesos de inducción. Disney cuenta con una escuela de capacitación para su personal, el Instituto Disney, y, según ellos, la única manera para que un empleado empiece con el pie derecho en tal empresa, es un proceso de inducción detallado y exhaustivo.15 En Facebook, por su parte, la inducción incluye un programa de inmersión total durante seis semanas para que los nuevos empleados aprendan los valores fundamentales de la cultura.16 Los aportes de la sociología en cuanto a los diferentes enfoques para comprender la socialización humana saltan a la vista, y los interesados en la gestión de personal podrían utilizar los recursos explicativos de un vasto conjunto de teorías al respecto.17

			El entrenamiento en el cargo. El segundo de los subprocesos de la capacitación de personal es el del entrenamiento en las funciones del cargo. En pocas palabras, se trata de capacitar al trabajador en cada uno de los procesos, tareas y actividades que aparecen en la descripción del puesto, aquellas que se espera que cumpla y por las cuales será evaluado. Son precisamente la descripción del cargo y los formularios que se utilizan desde el diseño mismo lo que servirá de insumo esencial para entrenar al trabajador en sus funciones y tareas. Puede comenzar en paralelo con la inducción general y los autores de la arh recomiendan que esté orientado por expertos, tanto en técnicas didácticas y de animación como en las actividades que se están enseñando al entrenado, porque el entrenamiento en el cargo se comprende como una “acción educativa” en el contexto de lo que se conoce como el aprendizaje organizacional. Una de las mayores influencias en este aspecto es la ideología del coaching, término que, como se sabe, tiene sus orígenes en el anglicismo que se utiliza para nombrar al entrenador deportivo (coach). De hecho, el coaching ha alcanzado unas dimensiones mayores y ha trascendido el campo concreto del entrenamiento de personal, para instalarse en algunas empresas importantes como una “filosofía” de arh. Es posible constatar que desde finales de la década del ochenta y comienzos de la del noventa emerge el coaching como una moda administrativa, auspiciada por ciertas hibridaciones entre la publicidad que le hacen las empresas que la han aplicado como una práctica exitosa y algunas corrientes académicas. Sin embargo, el coaching ha sido objeto de fuertes y variadas críticas.18

			El desarrollo personal. El tercer subproceso de la capacitación en la empresa es el que se conoce como desarrollo (o crecimiento) personal. Está enfocado hacia dos ángulos diferentes pero complementarios. El primero de los ángulos procura articularse con la gestión de la seguridad y la salud en el trabajo, que se describirá más adelante. Por ahora se dirá, simplemente, que el responsable de la formación de personal utiliza como insumos, para el diseño y la aplicación de los programas de desarrollo personal, los indicadores de salud física y mental (indicadores de fatiga y de estrés, índices de alerta sobre acoso y presión indebida, riesgos sobre violencias de género, mediciones sobre desmotivación y clima laboral, etc.), bien sea para tomar correctivos, bien para prevenir situaciones futuras. En resumen, la capacitación en desarrollo personal pretende minimizar las tensiones, el estrés y el sufrimiento en el trabajo. Los contenidos de estos programas pueden ser diseñados en el interior de la empresa por sus expertos en formación de personal, o pueden buscarse a partir de consultorías especializadas o de los centros de formación continua de las universidades. Generalmente, han estado bastante influenciados por la ideología de la literatura de autoayuda y crecimiento personal. 

			El segundo de los ángulos del subproceso de desarrollo personal es el de la formación especializada, cuyo propósito es elevar, de manera continua, el perfil profesional de todos los trabajadores de la empresa. Para hacerlo, algunas organizaciones promueven los planes de capacitación técnica y profesional en acuerdo con los centros de educación continua de las universidades, y alientan a sus trabajadores a inscribirse en programas formales de diplomado, especialización o maestría. Incluso, algunas empresas cuentan con reglamentos para brindar becas y préstamos blandos al personal para su formación técnica o universitaria.

			En cuanto a la crítica de los estudiosos de las ciencias sociales y humanas a los procesos de capacitación en las empresas, puede decirse por ejemplo que, al igual que con el coaching, numerosos sociólogos se han inquietado bastante por el maridaje entre la literatura de autoayuda y la capacitación en crecimiento personal en las empresas, puesto que inducen a la obediencia y convierten el “éxito laboral”, el “pensamiento positivo” y la “felicidad en el trabajo” en nuevos valores morales.19 Otros críticos denuncian también que con los procesos de capacitación en las empresas (inducción, entrenamiento y desarrollo) se contribuye directamente a entorpecer la necesaria función socializadora del trabajo, y la desplazan hacia un adoctrinamiento y una domesticación porque eliminan ciertos mecanismos de protección como la suspicacia y la resistencia, lo que tiende a producir un ciudadano con una visión monotemática del mundo laboral e incapacitado para la crítica social.20

			La protección del personal

			Cada vez más, el asunto de la protección general que la empresa debe brindar a sus trabajadores se comprende (y se legisla), más que como un simple proceso, como todo un conjunto de subsistemas a gestionar, y es común que se le nombre como el Sistema de Gestión de Seguridad y Salud en el Trabajo (sg-sst). El propósito de este sistema es asegurarle a la dirección de la empresa que se minimizan los riesgos de accidentes de trabajo y de enfermedades físicas y mentales provenientes de las actividades que el trabajador desempeña en su oficio. Consiste tanto en la prevención como en la atención. Por eso, ordinariamente está articulada en una estrategia que pretende englobar los asuntos que se han conocido como los de seguridad industrial con los relacionados con la medicina del trabajo. Para atender este asunto, es necesario asegurar unas condiciones de trabajo adecuadas. Estas son definidas por Lethielleux de la siguiente manera:

			Las condiciones de trabajo designan, de manera general, el medioambiente en el cual los empleados viven en el lugar del trabajo. Tienen en cuenta la dificultad y los riesgos propios a la actividad y al medioambiente de trabajo (molestias sonoras, emanaciones de productos tóxicos, etc.). Al lado de los aspectos materiales, es necesario igualmente tener en cuenta el marco de relaciones en el cual se desenvuelve el asalariado (estatus profesional, duración del contrato, antigüedad).21 

			De la definición anterior se desprende la importancia de lo que se conoce como los “riesgos psicosociales”, los cuales han recibido una enorme atención durante las últimas décadas.22 Actualmente es necesario, sin duda, de parte de los responsables de la arh, cuidar los indicadores relacionados con la violencia en el trabajo, la discriminación, el desprecio, el acoso laboral, el mobbing, entre otros, y sus consecuencias, como el aumento del estrés, el síndrome de burnout y el sufrimiento invalidante en el trabajo.

			En lo que concierne a la prevención de los accidentes de trabajo, los autores recomiendan, además de entrenar en el cuidado elemental de la integridad física a todos los trabajadores, conocer al detalle las obligaciones que el Estado impone a todas las empresas en las diferentes geografías donde estas operan, en lo inherente a sus sistemas generales de salud pública y laboral. Es necesario, igualmente, contar con seguros de vida y de accidentes expedidos por los agentes especializados en estos fines.

			En cuanto a la medicina del trabajo, esta es financiada por el empleador y, además de apoyar el diseño y la aplicación de los planes de prevención de accidentes, deberá estar atenta a todos los riesgos de enfermedades profesionales de cualquier tipo, con el fin de “evitar toda alteración de la salud de los trabajadores por el ejercicio de su trabajo”.23 Según la legislación de cada país, las empresas deberán establecer unos comités de seguridad y condiciones de trabajo (Comité Paritario de Salud Ocupacional [COPASO], por ejemplo). Estos son elegidos por delegados de los representantes de los trabajadores y de la empresa, en su calidad de empleador.

			El comité de higiene, seguridad y condiciones de trabajo tiene por misión la de contribuir a la protección de la salud física y mental, así como la seguridad de los trabajadores del establecimiento y de aquellos puestos a su disposición por una empresa exterior, incluidos los trabajadores temporales. Velará igualmente por el mejoramiento de las condiciones de trabajo, principalmente en vista de facilitar el acceso de las mujeres a todos los empleos y de responder a los problemas ligados a la maternidad.24 

			Algunas regiones y países cuentan con entidades como la Fundación Europea para el Mejoramiento de las Condiciones de Trabajo (EUROFOUND) o la Agencia Nacional para el Mejoramiento de las Condiciones de Trabajo (ANACT) de Francia, orientadas hacia la planificación y aplicación de las prácticas de trabajo para obtener mejores condiciones de vida. Los responsables de la arh deberán entender este tipo de entidades como aliadas estratégicas para la protección de todos sus trabajadores.

			Por su parte, los estudiosos de las ciencias sociales y humanas han descubierto una paradoja inherente a la protección que propone la arh. Realmente, el aumento del interés por la salud mental y física del trabajador obedece también al aumento de los riesgos psicosociales causados por el acoso, la discriminación, la excesiva presión por los resultados, entre otros. La exacerbación del control generado por el management de la excelencia, por ejemplo (la calidad total, las consignas del “cero errores, cero inventarios, cero papeles”), ha causado enormes dosis de sufrimiento en el trabajo, que han sido explicadas por la ergonomía y la psicopatología del trabajo desde hace varias décadas.25 Sin duda, habrá que preguntarse hasta qué punto la arh ciertamente protege al asalariado. Danièle Linhart, por ejemplo, considera que el management contemporáneo despliega una humanización del trabajo que, aunque afirma su ruptura con el taylorismo, inventó unas formas de trabajar que, en lugar de cuidar la salud mental, enferma a los empleados, porque los hace cada vez más vulnerables al haberles arrebatado los mecanismos de protección propios del taylorismo de antaño.26

			La compensación al personal

			El propósito del proceso de compensación es llevar a cabo las remuneraciones al personal, al mismo tiempo que se asegura a la empresa su salud financiera. Precisamente por esto es uno de los retos más complejos de los estrategas de la arh, puesto que al encargarse del asunto están, ellos mismos, localizados en el corazón de la célebre contradicción entre capital y trabajo: deberán lograr, para los propietarios de la firma, los mejores rendimientos, y a la vez necesitarán el mayor nivel de motivación posible por parte de todos y cada uno de los trabajadores de la empresa. Además, deberán legitimarse ante los otros stakeholders como los medios de comunicación, el gobierno, la ciudadanía, las uniones sindicales y los grupos de defensa de los intereses de los trabajadores. Nótese, por ejemplo, que las empresas que pagan de manera injusta a los trabajadores son objeto de deslegitimación pública. Al respecto, Chloé Guillot-Soulez recuerda que la definición de la política de compensaciones es central para las empresas y al mismo tiempo es una paradoja, porque es un regulador y un costo: 

			[Es] a) un factor de equilibrio social, puesto que representa los ingresos de los que aportan el trabajo; es un medio para atraer, motivar y conservar a los trabajadores; y b) un costo, puesto que el desembolso de las remuneraciones representa a menudo para la empresa su principal fuente de gastos. Además, una empresa no puede pagar unos asalariados sino en la medida en la cual ella venda su producido y genere una cifra de negocios.27 

			La tendencia para el diseño de la compensación al personal, en las grandes empresas que utilizan los modelos estratégicos de arh, es subdividirla en dos vectores: una compensación netamente monetaria o racional y una compensación de las satisfacciones y la calidad de vida laboral, denominada compensación emocional.28

			La compensación racional. Esta consiste en el pago de los salarios y prestaciones monetarias: bonificaciones, participación en los beneficios, compra de acciones de la empresa, por citar algunos. Los autores de la arh recomiendan tener en cuenta, para el diseño y ejecución de la estrategia salarial, además de la salud financiera de la empresa, aspectos como las exigencias gubernamentales en materia de salarios, las exigencias de los sindicatos, el precio de los salarios en el sector de la economía en que opera la empresa, los salarios que paga la competencia, etc. En general, cada empresa deberá construir “a su medida” su propia estructura salarial y tendrá que estar vigilante en todo momento, pues un error en la gestión de sus salarios la puede hacer colapsar.

			El salario de base, por ejemplo, lo define Guillot-Soulez como “la remuneración estable desembolsada por el empleador al asalariado como contrapartida de su trabajo”.29 Según esta autora, el salario reviste una triple dimensión:

			a) Una dimensión jurídica: porque resulta del contrato de trabajo, es decir de las obligaciones recíprocas del asalariado y del empleador (el asalariado se compromete a suministrar una prestación de trabajo, el empleador a pagarle el salario a cambio); b) una dimensión social: por su carácter alimentario, el salario permite al asalariado asegurar su subsistencia; c) una dimensión económica: el nivel de los asalariados tiene una influencia sobre los costos de producción y el nivel de los precios de venta, y puede jugar un rol en la política económica.30

			Los salarios pueden ser negociados también por horas de trabajo, por cantidad de piezas manufacturadas, por servicios prestados, etc. Con la propuesta de modelos teóricos como el cuadro de mando integral (balanced scorecard) planteado por Robert Kaplan y David Norton31 desde comienzos de la década del noventa, los mecanismos de compensación salarial se vieron fuertemente influenciados. Estos autores propusieron un modelo metodológico que puede aplicarse a cualquier empresa. En este, proponen tener en cuenta, además de los indicadores financieros tradicionales como el valor de los inventarios, los ingresos, los gastos, etc., otros indicadores intangibles como las relaciones con los clientes y la motivación de los empleados.

			La compensación emocional. También se conoce como la remuneración indirecta e incluso como “salario emocional”. Esta es un complemento de la compensación monetaria, puesto que muchas empresas se han apoyado en diferentes teorías sobre la motivación humana que explican que gran parte de los factores motivacionales no dependen exclusivamente de un buen salario. Como es sabido, entre los primeros en documentar esta sospecha se encuentran Elton Mayo32 y sus colaboradores de Harvard,33 quienes combatieron la noción de trabajador que privilegió el taylorismo: la de un ser humano determinado por aspectos racionales y cuya principal motivación hacia el trabajo era su salario por día. Una de las más reconocidas teorías de los continuadores de la escuela de relaciones humanas es la del psicólogo estadounidense Frederick Herzberg.34 Según este autor, la motivación en el trabajo tiene dos dimensiones diferentes: la satisfacción y la insatisfacción. Además, la satisfacción en el trabajo no es, por lo regular, el resultado de una reducción en la insatisfacción. Herzberg explica que —al contrario de lo que indica el sentido común— existen unos aspectos realmente motivadores y otros que, aunque disminuyen el riesgo de insatisfacción, no motivan al trabajador. Estos últimos fueron nombrados como factores de higiene. Al contrario de lo que Taylor defendió en sus obras, con respecto a la importancia del salario en la satisfacción del trabajador, Herzberg, medio siglo después, ensayaba a demostrar que el salario era tan solo un factor higiénico, y que no era un motivador propiamente dicho. Según Herzberg, los motivadores intrínsecos son el logro, el reconocimiento, el trabajo en sí mismo, la responsabilidad, el avance y el crecimiento, mientras que los factores de higiene son la política de la empresa y la administración, la supervisión, la relación con el supervisor, las condiciones de trabajo, el salario, la relación con los pares, la vida personal, la relación con los subordinados, el estatus y la seguridad.35

			Obviamente, este tipo de teorías ha resultado de importancia capital para los responsables de la arh en las empresas, puesto que, con estas ideas, pueden diseñar sus planes de pagos y prestaciones a los trabajadores procurando ahorrarle costos a la compañía. Por eso, también emerge un sinnúmero de prácticas de compensación que no están relacionadas, directamente, con los asuntos salariales.

			La compensación emocional es definida de la siguiente manera por la Asociación Española para la Calidad (aec): 

			El salario emocional es un concepto asociado a la retribución de un empleado en la que se incluyen cuestiones de carácter no económico, cuyo fin es satisfacer las necesidades personales, familiares y profesionales del trabajador, mejorando la calidad de vida del mismo, fomentando la conciliación laboral.36

			Los estudios denominados de clima laboral37 o de ambiente ocupacional y las políticas tendientes a equilibrar la ecuación entre el trabajo y la familia se convierten, entonces, en insumos para medir la motivación y la satisfacción de los trabajadores, con el fin de aplicar unas políticas de bienestar organizacional y ciertas medidas tendientes a recompensar la actitud en el trabajo que permitan minimizar la desmotivación del trabajador, sin necesidad de incurrir siempre en costos salariales.

			Aunque estas prácticas en sí mismas no tienen necesariamente que ser reprochadas, muchos estudiosos de las ciencias sociales y humanas critican el abuso que se ha hecho de su aplicación, en el afán de las empresas por ahorrar en recompensas monetarias. Esto último ha contribuido fuertemente a la precarización salarial a escala planetaria. Argumentando estar apoyados en la ciencia, los propietarios del capital y la dirección de las empresas han encontrado una manera de legitimar el pago de bajos salarios, el no pago de horas extras o nocturnas y las modalidades de contratos de corta duración. Sin embargo, a pesar de lo que señalan los continuadores de la teoría de Herzberg, este tipo de psicología ha sido refutada desde su promulgación.38 El sociólogo contemporáneo Danilo Martuccelli explica que el salario siempre es la principal recompensa en el trabajo:

			En una sociedad en la cual la mayoría de los individuos están obligados a trabajar para asegurar su subsistencia y la de sus familias, la contrapartida monetaria obtenida a cambio del tiempo dedicado a una actividad de trabajo es la primera forma de recompensa. Esta aparece incluso antes de cualquier discusión sobre la cantidad recibida como una recompensa merecida. […] El salario es, a la vez, el más claro de los criterios de evaluación y la mejor de las recompensas.39

			Asimismo, este autor recuerda algo que es posible validar fácilmente: cuando el salario no está a la altura de las expectativas, aparecen los síntomas de la frustración.

			La regulación del personal

			El propósito de la regulación del personal es establecer todo tipo de normas disciplinarias en la empresa. Este proceso consiste, fundamentalmente, en cuidar que se cumplan los reglamentos internos de trabajo y todas las demás normativas que han sido diseñadas en la organización. Además, debe velar por el cumplimiento de las regulaciones que la empresa ha adquirido con respecto de los estamentos legales externos, como las uniones sindicales y los representantes de los trabajadores por parte del Estado o de la sociedad en general. Los responsables de la arh deberán tener en cuenta, igualmente, las regulaciones específicas, como muchas de las políticas sobre los procesos que ya se mencionaron aquí mismo: las de selección de personal, capacitación, seguridad y salud en el trabajo, las políticas sobre la gestión ambiental y de la calidad, etc. Además, es importante tener en cuenta que las reglamentaciones abarcan la integralidad de los procesos de arh: desde antes de la firma de la contratación del trabajador hasta después de la terminación de su contrato laboral.

			Desde el punto de vista jurídico, en el mundo en general, los gobiernos establecen lo que se denomina códigos del trabajo —los cuales emanan de los códigos del derecho civil—, y todas las empresas, en calidad de empleadoras, tienen obviamente la obligación de ajustarse a las normas establecidas allí. Estos códigos regulan tanto las relaciones de derecho individual como las de derecho colectivo del trabajo. Las principales regulaciones recomendadas por los autores de la arh tienen que ver con el contrato de trabajo, los reglamentos internos y la relación con el sindicato.

			El contrato de trabajo. La base de la relación contractual entre un empleador y un trabajador es el contrato individual de trabajo, el cual se aplica a todo empleado cubierto o no por una convención colectiva.40 En términos generales, se trata de la constancia de la subordinación jurídica del trabajador a su empleador y de las obligaciones y deberes que adquiere cada una de las dos partes hasta el momento de la extinción del contrato.

			Los reglamentos internos de trabajo. Se trata de establecer, claramente y de manera pública, todas las normas: el respeto a los salarios, las jornadas de trabajo y los horarios, los días de descanso y compensatorios, las vacaciones, las jornadas nocturnas o en días feriados, las pausas cotidianas, las zonas de alimentación, de descanso y de fumadores, etc. Toda reglamentación interna en cualquier empresa deberá respetar las leyes establecidas en los países en donde esta lleva a cabo sus operaciones. Tales leyes estipulan las reglas y las condiciones mínimas de trabajo, son públicas y deben ser respetadas, tanto por los empleadores como por los trabajadores. Un contrato individual de trabajo, una convención colectiva o un decreto solo pueden contravenir estas disposiciones si se conceden condiciones más ventajosas a los empleados.41

			La relación con el sindicato. Como se sabe, un sindicato puede definirse como una asociación de trabajadores constituida para la defensa y la promoción de intereses profesionales, económicos o sociales de sus miembros. Sin embargo, no se trata simplemente de la arbitrariedad de parte de algunos trabajadores que desean asociarse, sino de los derechos de todos ellos. Los responsables de la arh deberán tener en cuenta que la Declaración Universal de los Derechos Humanos, en el artículo 23, numeral 4, indica que “toda persona tiene derecho a fundar sindicatos y a sindicalizarse para la defensa de sus intereses”.42 Por eso, la relación con el sindicato es mucho más que una reglamentación; se trata, en realidad, de un desafío que deberán saber afrontar los encargados de la arh de la empresa.

			Infortunadamente, cada vez más los sindicatos pierden su potencia para aglomerar, y su efectividad en la defensa de los derechos de los trabajadores se ha visto minada. Esto se debe, entre otras cosas, al aumento constante de las lógicas de individualización en el trabajo que mencionábamos arriba. Por su parte, sociólogos del trabajo como Sid Ahmed Soussi, Diane-Gabrielle Tremblay, Frédéric Hanin o Pier-Luc Bilodeau,43 por ejemplo, consideran que hay muchos otros factores a tener en cuenta cuando se examina la impotencia de los sindicatos, como la financiarización y la externalización de las actividades industriales de las empresas transnacionales, el incremento del trabajo informal y otros dispositivos de la regulación internacional del trabajo. A todo esto habría que agregar, además, las nuevas formas de explotación y autoexplotación generadas, principalmente, por el trabajo mediante plataformas digitales y aplicaciones informáticas.44 

			La valoración del desempeño

			Antes de describir el proceso, quisiera advertir brevemente que propongo nombrarlo valoración en lugar de evaluación no solo por asuntos semánticos (los cuales deberían ser suficientes para el cambio de denominación), sino, en paralelo, para combatir la naturalización del candor que subyace al término evaluación.45 

			El propósito de lo que en arh se denomina evaluación del desempeño es calcular, como su nombre lo indica, el desempeño de todos y cada uno de los trabajadores con base en la contribución que cada cargo diseñado deberá aportarle a la cadena de valor de la empresa. Esto, para asegurarle a la dirección de la firma que se cumple con los más altos niveles de rendimiento posible por persona. En ocasiones se le llama evaluación del desempeño, y en otras se nombra con una categoría más ambiciosa: gestión del desempeño, pero estos dos conceptos no deben confundirse. Rápidamente se dirá que esta última noción, justo por su carácter englobante, puede comprenderse como una especie de sinónimo de los ya mencionados modelos estratégicos que se utilizan en la actualidad para la gestión del personal y sobre los cuales volveré más adelante. En esta perspectiva, la gestión del desempeño trata de comprender toda la arh diseñada en un esquema tendiente a desarrollar el alto rendimiento de los trabajadores, por considerarlo como una variable estratégica de la empresa. Sin embargo, en este capítulo he preferido privilegiar la tendencia teórica de los modelos estratégicos que comprenden la evaluación del desempeño como uno de los conjuntos de procesos de la administración del personal.

			En la historia de la arh ha habido muchas técnicas para medir y evaluar la cantidad y la calidad de trabajo realizado por cada uno de los asalariados. En la historia del trabajo industrial, uno de los primeros ensayos por sistematizar la actitud del personal con respecto de la calidad de su trabajo es la del reformador británico Robert Owen en sus talleres de algodón de New Lanark, en Escocia. En su autobiografía, Owen señala que él utilizaba unos pequeños bloques de madera con cuatro caras de diferentes colores para calificar lo que cada trabajador había hecho durante una jornada; a tales pedazos de madera los llamó silent monitors; estos eran colgados del telar que le correspondía al operario, quien, al comenzar su nueva jornada identificaba cómo había sido evaluado su trabajo de la víspera: si la cara visible era de color negro, su trabajo había sido calificado como malo; si era azul, había sido indiferente; si el color era el amarillo, su trabajo había sido considerado como bueno, y si era blanco, era porque su jefe pensaba que había realizado una actividad excelente.46 

			Recuérdese también que entre las preocupaciones mayores de Taylor estaba la de medir los “tiempos y los movimientos” de los trabajadores para poder establecer sus salarios. Estas técnicas fueron desarrolladas tanto por los críticos como por los continuadores del taylorismo. El caso de Frank y Lillian Gilbreth47 es bastante reconocido por los estudiosos del management. El aspecto más importante del sistema propuesto por los Gilbreth estaba en que, por una parte, ellos consideraban que eran los movimientos, y no los tiempos, los que deberían ser la preocupación central para mejorar la eficiencia; por otro lado, los Gilbreth pensaban que “el elemento humano” debía ser tomado en cuenta de manera diferente de la que había considerado Taylor.48

			En nuestros días, gracias a la influencia de la teoría de las competencias humanas que mencionábamos al comenzar el capítulo, la tendencia en las grandes empresas es la de diseñar unos procesos de evaluación, ya no de las tareas y actividades, sino, precisamente, de las competencias. Javier Gil la define de la siguiente manera: 

			La evaluación de competencias puede entenderse como un proceso por el cual se recoge información acerca de las competencias desarrolladas por un individuo y se comparan estas con el perfil de competencias requerido por un puesto de trabajo, de tal manera que pueda formularse un juicio de valor sobre el ajuste al mismo. Las competencias de los individuos son evaluadas antes de su incorporación a una organización, cuando se realiza la selección de personal, y además la evaluación de competencias estará presente a lo largo de la vida laboral del sujeto, como medio para valorar su desempeño en el puesto de trabajo o sus posibilidades de desarrollo.49

			La tabla 3.2 presenta las principales técnicas para la evaluación de competencias laborales según Javier Gil. 

			Tabla 3.2 Técnicas para la evaluación de competencias laborales
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			Fuente: Javier Gil Flores, “La evaluación de competencias laborales” (2007), 87.

			Las prácticas actuales de valoración del desempeño propuestas por la arh resultan inquietantes para todos los tipos de científicos sociales. El psicoanalista Roland Gori, por ejemplo, considera que la evaluación es un dispositivo de “servidumbre voluntaria” y se pregunta si tal “modelo de evaluación ¿no está quizás en camino de conducirnos a renunciar al pensamiento crítico, a la facultad de juzgar?”.50 ¿No está acaso —se pregunta Gori— “en vía de llevarnos a renunciar a decidir, de desistir a la libertad y a la razón, a nombre de quienes paradójicamente instalan estos nuevos dispositivos de normalización social”?51 Por el lado de la sociología, Lionel Jacquot considera que la evaluación “es un dispositivo de gestión que superpone unas técnicas, unos métodos, unos discursos y unos actores para producir medidas y juicios sobre el hombre y su trabajo”.52 Así, critica la evaluación propuesta por el management actual, señalando que, en lugar de romper con la normalización del taylorismo, reproduce la dominación a partir de estándares, protocolos, procedimientos, estadísticas, entre otros. Bénédicte Vidaillet53 va más lejos con su crítica sociológica y explica que la evaluación en las organizaciones tiene unas consecuencias desastrosas: inhibición del trabajo en equipo, competición estéril, empobrecimiento de la actividad, intensificación del trabajo, producción de contrarrendimientos, por citar algunos. 

			La administración estratégica de recursos humanos

			Es posible constatar que la administración del personal de nuestros días pretende ser “estratégica”, siguiendo las directivas que le impone la lógica del management contemporáneo. De hecho, las escuelas más prestigiosas de negocios, fundamentalmente de inspiración norteamericana, han logrado avanzar en sus investigaciones en este dominio de estudio, hasta conseguir consenso en cuanto a que se ha generado un nuevo campo, al que se llama, precisamente, administración estratégica de recursos humanos. Sin embargo, este enfoque estratégico de la gestión del personal, en lugar de resolver el problema ético de la instrumentalización del ser humano, ha conseguido exacerbarlo. Esto porque en los modelos de vanguardia que se proponen en la actualidad el trabajador no solo se entiende como un recurso, sino que toda la acumulación teórica lograda a partir de la investigación en este campo de estudio ha sido utilizada, en ocasiones no muy conscientemente, para reproducir y perfeccionar —de manera estratégica— la lógica de la instrumentalización y de la alienación que mencionábamos arriba. 

			Hace más de una década explicaba en otra parte54 que, cada vez más, las grandes empresas exitosas en el mundo diseñan sus estrategias de recursos humanos a partir de unos esquemas abstractos que reciben el nombre de modelos de gestión. Estos pueden definirse como un prototipo universal aplicable a cualquier organización si se les hacen unas adaptaciones pertinentes a las circunstancias. Por eso, un modelo de gestión debe ser, a la vez, general y flexible. General en su definición, y su condición de universalidad es fundamental para organizar las ideas de la gerencia; flexible porque al ser una representación teórica, su diseño, en la práctica, tendrá que ser “a la medida” de la organización a la que se aplique.55 Para utilizar una comparación, puede decirse que los modelos de gestión son como los planos para los arquitectos: es sobre ellos que se basan sus creadores para proyectar lo que se materializará en la práctica. Sin planos adecuados, ningún arquitecto arriesgará comenzar a dirigir la construcción de una obra. Sin embargo, contar con unos planos excelentes no asegura el éxito de esta. En la administración contemporánea las cosas son similares, los directivos prefieren diseñar, aplicar y controlar sus decisiones ejecutivas a partir de los mencionados modelos.

			Existen modelos de gestión para casi todas las funciones administrativas: modelos de gestión de la calidad, de gestión financiera, de marketing, de seguridad y salud en el trabajo, de gestión del desempeño. Así, un merh pretende ser un prototipo diseñado a la medida de cada empresa para llevar a cabo la gestión del personal. Desde el punto de vista teórico, los autores están fuertemente influenciados por las diferentes teorías sobre la estrategia, y de modo muy específico sobre las variaciones de las ideas de Michael E. Porter56 y sus variopintos y numerosos continuadores. Un modelo de gestión de recursos humanos se considera estratégico cuando este cumple con dos tipos de ajustes, ya mencionados: la alineación vertical, que algunos autores llaman ajuste externo, y la alineación horizontal, llamada también ajuste interno.57 La primera consiste en la alineación que debe existir entre la estrategia de la empresa y las políticas de arh. La segunda es la alineación que debe darse entre todos y cada uno de los procesos de la arh. Gracias a la influencia de la teoría general de sistemas en los estudios organizacionales, un merh puede concebirse como la articulación de diferentes subsistemas en un sistema general que los abarca a todos: el sistema de dirección del personal. En este sentido, un subsistema es un conjunto de operaciones inherentes a un proceso específico.

			Así, los principales subsistemas de un merh son: el de ingreso, el de desarrollo, el de compensación, el de protección, el de regulación laboral y el de control. El subsistema de ingreso está compuesto por todas las operaciones relacionadas con el proceso de selección que se describió en el apartado anterior; el de desarrollo, por las del proceso de capacitación; el de compensación, por las operaciones inherentes a los pagos y prestaciones (racionales y emocionales); el de protección, por las operaciones de seguridad y salud en el trabajo; el de regulación, por aquellas de relaciones laborales, y el de control, por todo lo concerniente a la valoración del desempeño. La figura 3.1 presenta las generalidades de un merh. Al igual que en las gráficas elementales de la teoría de conjuntos, aparece allí una circunferencia grande que representa el conjunto universal, es decir, el sistema de arh de la empresa. En el exterior de la circunferencia se halla el entorno, el cual se concibe como un mercado laboral, o sea, como un mercado en el que operan —por oferta y por demanda— las competencias humanas para el trabajo. Estas aparecen en la figura como las entradas (inputs) al sistema, puesto que un merh debe diseñarse partiendo de la premisa que ya se mencionó: aquella según la cual la empresa requiere conseguir, en tal mercado, a los trabajadores con las mejores competencias laborales para desempeñar correctamente sus actividades. Asimismo, gracias a la influencia de la teoría de las ventajas competitivas de Porter, las salidas (outputs) de la empresa —es decir, lo que ella pone afuera— deberán tener un desempeño superior al de sus competidores, ya que si no lo hace así, correrá el peligro de no sobrevivir. Este es un tipo de “extorsión” bastante común en la ideología managerial, pues se utiliza para hacerle creer al trabajador que deberá poner todo su esfuerzo para lograr el alto desempeño que la organización requiere para ser competitiva o que, de lo contrario, desaparecerá del mercado; no obstante, en un capitalismo financiarizado58 como el contemporáneo, muchas empresas desaparecen (o se fusionan, son adquiridas por otros grupos), a pesar del esfuerzo denodado de sus trabajadores por elevar su desempeño; tal causalidad es mera ficción. 

			[image: ]

			Figura 3.1 Generalidades de un modelo estratégico de administración estratégica de recursos humanos

			Fuente: adaptado de Héctor L. Bermúdez, “Perspectivas contemporáneas de la administración estratégica de recursos humanos” (2014), 97.

			En el mencionado entorno —que es también el medioambiente de la empresa entendida como un sistema abierto— aparecen igualmente otros elementos, como los aspectos económicos, culturales, y aquellos otros actores sociales que pueden afectar las operaciones de la empresa, es decir, los stakeholders, para decirlo con el término que emplea un autor como R. Edward Freeman.59 En la figura 3.1, esa circunferencia grande —el conjunto universal— engloba en su interior otras circunferencias más pequeñas, cada una de las cuales representa un subsistema. Gracias a que en el modelo cada proceso deberá estar correctamente articulado con los demás —según la lógica de la alineación interna—, aparecen las circunferencias haciendo intersecciones unas con otras.

			Las investigaciones más recientes sobre los modelos estratégicos de arh los han clasificado a partir de los aportes teóricos de cada uno de ellos. Así, en la literatura especializada en aerh, se encuentran cuatro perspectivas teóricas dominantes: la universalista, la configuracional, la contingente y la contextual.60 Estas perspectivas teóricas han sido logradas por sus autores a partir de la investigación sobre el diseño y la aplicación de tales modelos en muchas de las empresas multinacionales contemporáneas.

			La perspectiva universalista

			Como lo indica su nombre, la perspectiva universalista es, según estos autores, aquel enfoque determinado por la ilusión de que es posible diseñar un modelo estratégico de arh para aplicar a cualquier empresa, a partir de la normalización de los procesos, integrados en un esquema sistémico. La figura 3.1, que sintetiza la explicación sobre las generalidades de un merh, sirve igualmente para ilustrar de manera gráfica lo que sería un modelo diseñado a partir de la perspectiva universalista.

			La perspectiva configuracional 

			En cuanto a la perspectiva configuracional, esta se logra a partir del ejemplo de los grandes grupos empresariales (y clústeres) en su afán de lograr resultados sinérgicos en el nivel corporativo. El caso de los chaebols coreanos ha sido bien documentado.61 En esta perspectiva, los diferentes responsables de la arh en las diversas empresas del grupo comparten sus mejores prácticas en lo que se refiere a cada uno de los procesos, según rezan los cánones del célebre benchmarking.62 Por ejemplo, una empresa del sector financiero, considerada por la élite de la dirección del grupo como aquella que hace la mejor selección del personal de entre todas sus empresas, deberá explicar este proceso a las otras organizaciones del grupo empresarial que se dedican al comercio organizado o al sector manufacturero. 

			A su vez, estas últimas empresas deberán compartir con la primera, por ejemplo, su esquema de capacitación al personal o sus políticas de seguridad industrial. El diseño del modelo aparece, entonces, determinado por las intersecciones entre un subsistema y otro, pues al imaginar que las prácticas en las que se materializa cada uno (la selección, la formación, la compensación, etc.) son las idóneas, lo que hará realmente eficiente el modelo será la correcta articulación entre unos procesos y otros.

			Este tipo de intercambio de las experiencias entre las empresas de un grupo empresarial enriquece sus merh y hace muy dinámica la aplicación de sus prácticas de arh, pues emergen modelos harto diferentes y muy originales, diseñados a partir de las necesidades concretas de cada empresa, que potencian y replican las mencionadas prácticas exitosas aprendidas de las otras.

			La perspectiva contingente

			La tercera perspectiva es llamada contingente o contingencial, y está influenciada por las teorías que desde la década del sesenta venían explicando la organización como un sistema abierto que está fuertemente determinado por el contexto.63 Nótese que las dos perspectivas anteriores, la universalista y la configuracional, ponen su énfasis en las dinámicas internas de la empresa, mientras que esta perspectiva contingente lo hace sobre los factores externos. Los dos primeros enfoques centran su atención en cada uno de los procesos ya evocados: la selección, la capacitación, la compensación salarial, la seguridad ocupacional, etc. Por eso resulta esencial, desde el punto de vista estratégico, la alineación interna (el ajuste horizontal entre los procesos). En cambio, esta tercera perspectiva se concentra esencialmente en el sector de la industria al que pertenece la empresa, en los avances de la tecnología o las condiciones de los mercados. Así, la alineación estratégica privilegiada es externa (el ajuste vertical entre la estrategia del negocio y la de la arh). En otras palabras, es la lectura del contexto y sus determinantes, llevada a cabo por la alta dirección de la empresa (la tendencia de los mercados, las políticas gubernamentales, las coyunturas como guerras o pandemias), la que decide la estrategia general: fusiones, expansiones, contracciones y demás decisiones estratégicas decretan cómo diseñar el modelo de arh, el cual deberá obedecer de manera efectiva tales dictámenes. 

			Así, una empresa cuya estrategia es la expansión, la apertura de nuevas sucursales y la conquista de nuevos públicos exigirá unos procesos de atracción, reclutamiento, selección y capacitación realmente urgentes y eficientes, mientras que otra empresa cuya estrategia sea la contracción y el consecuente cierre de algunas de sus plantas —lo que la obligará a prescindir de cierto número de personas— deberá concentrarse en un programa de comunicaciones, en su atención a la lesión del clima laboral, en la relación con el sindicato y en sus prácticas de outplacement, etc. Nótese que el diseño del modelo exigirá, ante todo, versatilidad.

			La perspectiva contextual

			La última perspectiva recibe el nombre de contextual, y obedece fundamentalmente a las exigencias impuestas por los determinantes externos, en paralelo con el aprendizaje obtenido gracias a los determinantes internos. En lo que concierne a los primeros, recuérdese por ejemplo que el capitalismo liberal de mercado es únicamente un tipo de capitalismo, mas no el único. Según el economista Bruno Amable,64 es posible identificar, además de este, otros cuatro tipos: un capitalismo asiático, uno europeo, uno continental y uno socialdemócrata. Así, puede haber empresas, como las multinacionales, que operan en localizaciones geográficas con culturas, gobiernos y economías totalmente distintos; pero sobre lo que se quiere llamar aquí la atención es que lo hacen en diferentes manifestaciones del capitalismo, lo cual representa, sin duda, un enorme reto para los responsables de la arh. 

			En cuanto a los determinantes internos, muchos autores coinciden en el ejemplo de los avances tecnológicos de última generación: el uso de los “teléfonos inteligentes”, los lectores ópticos (escáneres), los controladores vocales, entre otros, han revolucionado el trabajo cotidiano en las empresas. Esto ha causado, en muchos casos, una mejoría de la productividad; sin embargo, al mismo tiempo ha degenerado en la aceleración de las cadencias de trabajo y la eliminación de las pausas y el reposo necesarios para equilibrar las funciones cognitivas y mantener la salud mental. La tabla 3.3 resume las generalidades de los merh, según las perspectivas que se acaban de describir.

			Tabla 3.3 Alineación y coherencia de los merh, según las perspectivas

			
				
					
					
					
				
				
					
							
							Perspectiva

						
							
							Tipo de alineación y necesidad de coherencia

						
					

				
				
					
							
							Universalista

						
							
							Alineación horizontal.

							Énfasis en el ajuste interno de los procesos y sus aportes a la cadena de valor.

						
							
							Coherencia máxima entre procesos e interpenetración de los subsistemas de recursos humanos.

						
					

					
							
							Configuracional

						
							
							Alineación horizontal. 

							Ajuste interno por combinatoria de experiencias exitosas entre empresas socias (clústeres, chaebols).

						
					

					
							
							Contingente

						
							
							Alineación vertical.

							Énfasis en el ajuste externo determinado por los stakeholders (opinión pública, ciudadanía, gobierno, etc.).

						
							
							Coherencia máxima entre la estrategia organizacional y la función del área de recursos humanos.

						
					

					
							
							Contextual

						
							
							Alineación vertical.

							Articulación del ajuste interno por aprendizaje de experiencias, con el ajuste externo por determinantes geográficos y tipos de capitalismo.

						
					

				
			

			Fuente: Héctor L. Bermúdez, “Perspectivas contemporáneas de la administración estratégica de recursos humanos” (2014), 100. 

			

			
				
					1	Centenares de autores podrían ser citados aquí, gracias a sus sistemáticas coincidencias; decidí entonces proponer solo algunos manuales universitarios (tipo handbooks) reconocidos ampliamente: Michael Armstrong, Armstrong’s Handbook of Strategic Human Resource Management, 7.a ed. (Filadelfia: Kogan Page, 2021); Peter Boxall, John Purcell y Patrick Wright, eds., The Oxford Handbook of Human Resource Management (Oxford: Oxford University Press, 2007); Laëtitia Lethielleux, L’essentiel de la gestion des ressources humaines (París: Gualino, 2013).

				

				
					2	Kaifeng Jiang y Pingshu Li, “Models of Strategic Human Resource Management”, en The Sage Handbook of Human Resource Management, eds. Adrian Wilkinson, Nicolas Bacon, Scott Snell y David Lepak (Londres: Sage Publications, 2019), 23-40; Fernando Martín-Alcázar, Pedro Miguel Romero-Fernández y Gonzalo Sánchez-Gardey, “Integración de las perspectivas universalista, contingente, configuracional y contextual en la investigación en dirección estratégica de los recursos humanos”, Investigaciones Europeas de Dirección y Economía de la Empresa 10, n.o 2 (2004): 29-54.

				

				
					3	Véanse: David McClelland, “Testing for Competence Rather than for Intelligence”, American Psychologist 28, n.o 1 (1973): 1-14, https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/h0034092; Coimbatore K. Prahalad y Gary Hamel, “The Core Competence of the Corporation”, Harvard Business Review 68, n.o 3 (1990): 79-89; Richard E. Boyatzis, “Competencies in the 21st Century”, Journal of Management Development 27, n.o 1 (2008): 5-12, https://doi.org/10.1108/02621710810840730; Yudi Marín y Héctor L. Bermúdez, “La gestión de la calidad organizacional y las competencias administrativas: una revisión de literatura”, Teuken Bidikay 12, n.o 18 (2021): 59-78, https://doi.org/10.33571/teuken.v12n18a3.

				

				
					4	Prahalad y Hamel, “The Core Competence of the Corporation”.

				

				
					5	Marie Buscatto, “Gérer les ressources humaines dans l’assurance. Fausse individualisation, ‘vraie’ psychologisation”, en Délit de gestion, ed. Salvatore Maugeri (París: La Dispute, 2001), 117-139; Roland Gori y Pierre Le Coz, “Le coaching: main basse sur le marché de la souffrance psychique”, Cliniques Méditerranéennes 1, n.o 75 (2007): 73-89, https://doi.org/10.3917/cm.075.0073; Danièle Linhart, “Cuando la humanización del trabajo enferma a los trabajadores”, Teuken Bidikay 7, n.o 8 (2016): 25-38, https://revistas.elpoli.edu.co/index.php/teu/article/view/1034.

				

				
					6	Otra cosa muy distinta es que encuentre en esto oportunidades de negocio para legitimarse ante ciertas comunidades, por ejemplo.

				

				
					7	Chloé Guillot-Soulez, La gestion des ressources humaines (París: Gualino, 2013), 50 (traducción del autor).

				

				
					8	Guillot-Soulez, 51 (traducción del autor). 

				

				
					9	Véase: Clark C. Abt, Serious Games (Nueva York: Viking Press, 1970).

				

				
					10	Isabelle Galois-Faurie y Alain Lacroux, “‘Serious games’ et recrutement: quels enjeux de recherche en gestion des ressources humaines?”, @GRH 1, n.o 10 (2014): 35, https://www.cairn.info/revue-agrh1-2014-1-page-11.htm.

				

				
					11	Galois-Faurie y Lacroux, 14-15 (traducción del autor).

				

				
					12	Danièle Linhart, “Une précarisation subjective du travail?”, Annales des Mines - Réalités industrielles 1 (2011): 30 (traducción del autor), http://www.cairn.info/revue-realites-industrielles1-2011-1-page-27.htm.

				

				
					13	Mónica Meza-Mejía, “Modelos de pedagogía empresarial”, Educación y Educadores 8 (2005): 77-89.

				

				
					14	John van Maanen y Edgar Schein, “Toward a Theory of Organizational Socialization”, en Research in Organizational Behavior, ed. Barry M. Staw (Greenwich, ct: jai, 1979), 209-264. Para una revisión crítica, véase: Monica Tuttle, “A Review and Critique of Van Maanen and Schein’s ‘Toward a Theory of Organizational Socialization’ and Implications for Human Resource Development”, Human Resource Development Review 1, n.o 1 (2002), 66-90, https://doi.org/10.1177/1534484302011004.

				

				
					15	Bruce Jones, “Encouraging Leadership: The ceo of You”, Disney Institute, 2014. https://www.disneyinstitute.com/about/expertise/.

				

				
					16	Michal Lev-Ram, “What I learned at Facebook’s Big Data Bootcamp”, Fortune, 13 de junio de 2013, https://fortune.com/2013/06/13/what-i-learned-at-facebooks-big-data-bootcamp/.

				

				
					17	Peter L. Berger y Thomas Luckmann, La construcción social de la realidad (Buenos Aires: Amorrortu, 2003); Claude Dubar, La socialisation: Construction des identités sociales et professionnelles (París: Armand Colin, 1991); Danilo Martuccelli, “Qu’est-ce qu’une sociologie de l’individu moderne? Pour quoi, pour qui, comment?”, Sociologie et Sociétés 41, n.o 1 (2009): 15-33, https://doi.org/10.7202/037905ar.

				

				
					18	Roland Gori y Pierre Le Coz, L’empire des coachs, une nouvelle forme de contrôle social (París: Albin Michel, 2006); Geneviève Guilhaume, L’ère du coaching. Critique d’une violence euphémisée (París: Syllepse, 2009); Michela Marzano, Programados para triunfar: nuevo capitalismo, gestión empresarial y vida privada (Barcelona: Tusquets, 2011); Hernán Bustamante y Héctor L. Bermúdez, Retóricas manageriales y lógica de dominación (Medellín: Fondo Editorial FCSH, Universidad de Antioquia [en prensa]).

				

				
					19	Fernando Ampudia, “El logro del éxito: la dimensión social de la literatura de autoayuda”, Revista Española de Sociología, n.o 13 (2010): 11-30, https://recyt.fecyt.es/index.php/res/article/view/65163; Gastón Souroujon, “Los libros de autoayuda: ¿el último vástago del romanticismo?”, Ciencia, Docencia y Tecnología n.o 38 (2009): 87-114; Vanina Papalini y Ana Valeria Rizo, “Literatura de circulación masiva, de la producción a la recepción. El caso de los lectores de autoayuda”, Cadernos de Linguagem e Sociedade 13, n.o 2 (2012): 117-142, https://doi.org/10.26512/les.v13i2.21399; Edgar Cabanas y Eva Illouz, Happycracia: cómo la ciencia y la industria de la felicidad controlan nuestras vidas (Madrid: Paidós, 2019); Sam Binkley, “Happiness, Positive Psychology and the Program of Neoliberal Governmentality”, Subjectivity 4 (2011): 371-394, https://doi.org/10.1057/sub.2011.16; Héctor L. Bermúdez, “La literatura de autoayuda y las retóricas manageriales: ¿entre la alienación y la implosión?”, en Pensamiento administrativo contemporáneo. Una perspectiva crítica, eds. Carlos Iván Aguilera y Adriana Valencia (Cali: Universidad del Valle, 2020), 51-84.

				

				
					20	Linhart, “Une précarisation subjective du travail?”; Gori y Le Coz, L’empire des coachs; “Le coaching”; Héctor L. Bermúdez, “De la cultura organizacional al coaching: ¿El tránsito de la domesticación al sometimiento deseado?”, en Gestión, subjetividad y crítica: Nuevos territorios para leer la organización, eds. Diego Varón y Ximena Giraldo (Cali: Universidad del Valle, 2016), 103-125.

				

				
					21	Lethielleux, L’essentiel de la gestion des ressources humaines, 20 (traducción del autor).

				

				
					22	José María Peiró, “El sistema de trabajo y sus implicaciones para la prevención de los riesgos psicosociales en el trabajo”, Universitas Psychologica 3, n.o 2 (2004): 179-186; Pedro R. Gil-Monte, “Riesgos psicosociales en el trabajo y salud ocupacional”, Revista Peruana de Medicina Experimental y Salud Pública 29, n.o 2 (2012): 237-241, http://www.scielo.org.pe/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1726-46342012000200012&lng=es&tlng=es. Para una crítica, véase: Vincent de Gaulejac, Travail, les raisons de la colère (París: Seuil, 2011), 66-72.

				

				
					23	Lethielleux, L’essentiel de la gestion des ressources humaines, 25 (traducción del autor).

				

				
					24	Lethielleux, 25 (traducción del autor). 

				

				
					25	Conservatoire National des Arts et Métiers et al., Conséquences du travail répétitif; Philippe Davezies, “Éléments de psychodynamique du travail”, Éducation Permanente 3, n.o 116 (1993): 33-46, http://philippe.davezies.free.fr/download/down/Elements_de_psychodynamique_1993.pdf; Christophe Dejours, Travail, usure mentale (París: Bayard, 2008).

				

				
					26	Linhart, “Cuando la humanización del trabajo enferma a los trabajadores”.

				

				
					27	Guillot-Soulez, La gestion des ressources humaines, 132 (énfasis añadido, traducción del autor).

				

				
					28	Asociación Española para la Calidad (aec), “Salario emocional”, consultado en 2020, http://www.aec.es/web/guest/centro-conocimiento/salario-emocional; Valeria Gálvez-Calderón y Héctor L. Bermúdez, “La compensación emocional y la dialéctica placer/sufrimiento en el trabajo: un examen del relato de contadores públicos colombianos”, Contaduría Universidad de Antioquia 80 (2022): 135-159, https://doi.org/10.17533/udea.rc.n80a06.

				

				
					29	Guillot-Soulez, La gestion des ressources humaines, 136 (traducción del autor).

				

				
					30	Guillot-Soulez, 136 (énfasis añadido, traducción del autor). 

				

				
					31	Robert S. Kaplan y David P. Norton, The Balanced Scorecard: Measures that Drive Performance (Boston: Harvard Business Review Press, 2010).

				

				
					32	Elton Mayo, The Human Problems of an Industrial Civilization (Nueva York: The Viking Press, 1966).

				

				
					33	Fritz Roethlisberger y William Dickson, Management and the Worker (Cambridge, ma: Harvard University Press, 2003). 

				

				
					34	Frederick Herzberg, Work of the Nature of Man (Cleveland: The World of Publishing Company, 1954).

				

				
					35	Herzberg.

				

				
					36	aec, “Salario emocional”, párr. 1.

				

				
					37	Garry A. Gelade y Mark Ivery, “The Impact of Human Resource Management and Work Climate on Organizational Performance”, Personnel Psychology 56, n.o 2 (2003): 383-404, https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.2003.tb00155.x.

				

				
					38	Lyman W. Porter, “Personnel Management”, Annual Review of Psychology ١٧, n.o 1 (1966): 395-422, https://doi.org/10.1146/annurev.ps.17.020166.002143; John B. Miner, “The Validity and Usefulness of Theories in an Emerging Organizational Science”, Academy of Management Review 9, n.o 2 (1984): 296-306.

				

				
					39	Danilo Martuccelli, Forgé par l’épreuve: L’individu dans la France contemporaine (París: Armand Colin, 2006), 83 (traducción del autor).

				

				
					40	André Petit, “Les relations du travail”, en Gestion stratégique et opérationnelle des ressources humaines, eds. André Petit et al. (Quebec: Gaëtan Morin, 1993), 597.

				

				
					41	Petit, 600-601.

				

				
					42	Asamblea General de las Naciones Unidas, Resolución 217A (III), Declaración Universal de los Derechos Humanos (10 de diciembre de 1948), https://www.un.org/es/about-us/universal-declaration-of-human-rights.

				

				
					43	Sid Ahmed Soussi, L’action syndicale internationale et son ambivalence face face à la dérégulation du travail: vers un droit international privé?, Crises, collection Études Théoriques, n.o ET 1009 (2010); Diane-Gabrielle Tremblay y Sid Ahmed Soussi, Le travail à l’épreuve des nouvelles temporalités (Montreal: Presses de l’Université du Québec, 2020); Frédéric Hanin y Pier-Luc Bilodeau, “La négociation collective á l’ère de la financiarisation: le paradigme de l’option dans le cas des clauses de renouvellement automatique des conventions collectives”, Cahiers de Recherche Sociologique, n.o 55 (2013): 63-90.

				

				
					44	Sofía Scasserra, “El despotismo de los algoritmos. Cómo regular el empleo en las plataformas”, Nueva Sociedad 279 (2019): 134-140.

				

				
					45	Para una explicación, véase: Sergio René Oquendo y Héctor L. Bermúdez, Paradojas del reconocimiento en la evaluación del desempeño: una investigación sobre el valor asignado al ser humano en la gestión del trabajo (Medellín: Fondo Editorial FCSH, Universidad de Antioquia, 2023).

				

				
					46	Robert Owen, The Life of Robert Owen Written by Himself: With Selections from his Writings and Correspondence. Vol. 1 (Londres: Effingham Wilson, 1857), 80. 

				

				
					47	Alison Oswald, Frank and Lillian Gilbreth Collection (Washington, dc: Smithsonian National Museum of American History Kenneth E. Behring Center, 2011).

				

				
					48	Laurel Graham, “Lillian Gilbreth and the Mental Revolution at Macy’s, 1925-1928”, Journal of Management History ٦, n.o 7 (2000): 285-305, https://doi.org/10.1108/13552520010359306.

				

				
					49	Javier Gil Flores, “La evaluación de competencias laborales”, Educación XX1 10, n.o 1 (2007): 87, https://doi.org/10.5944/educxx1.1.10.298.

				

				
					50	Roland Gori, “L’évaluation comme ‘dispositif de servitude volontaire’”, Bulletin de Psychologie, n.o 511 (2011): 45, https://doi.org/10.3917/bupsy.511.0045 (traducción del autor).

				

				
					51	Gori, 45 (traducción del autor).

				

				
					52	Lionel Jacquot, L’enrôlement du travail. Comprendre la machinerie managériale (Nancy: Presses Universitaries de Nancy, 2014), 81 (traducción del autor).

				

				
					53	Bénédicte Vidaillet, “Le sujet et sa demande d’être évalué: angoisse, jouissance et impasse symbolique”, Nouvelle Revue de Psychosociologie 13, n.o 1 (2012): 124, https://www.cairn.info/revue-nouvelle-revue-de-psychosociologie-2012-1-page-123.htm.

				

				
					54	Héctor L. Bermúdez, “¿Es posible una gestión humana no funcionalista? Descripción de un modelo estratégico de gestión de personal”, Universidad y Empresa 18 (2010): 174-202.

				

				
					55	Bermúdez, 175.

				

				
					56	Michael E. Porter, Estrategia competitiva. Técnicas para el análisis de los sectores industriales y de la competencia (México: Compañía Editorial Continental, 1982). Para una crítica, véase: Omar Aktouf, “Gobernancia y pensamiento estratégico: una crítica a Michael Porter”, Administración y Organizaciones 11, n.o 21 (2008): 157-183.

				

				
					57	Natalia García-Carbonell, Fernando Martín-Alcázar y Gonzalo Sánchez-Gardey, “Una aproximación teórica a la valoración del doble ajuste en el diseño de la estrategia de recursos humanos”, Investigaciones Europeas de Dirección y Economía de la Empresa 19, n.o 2 (2013): 112-119.

				

				
					58	Para un examen crítico de la financiarización del capitalismo, véase la edición especial de la revista Cahiers de Recherche Sociologique del Departamento de Sociología de la Université du Québec à Montréal, número editado bajo la dirección de Éric Pineault, “Financiarisation du capitalisme”, n.o 55 (2013, otoño): 5-210, https://www.erudit.org/fr/revues/crs/2013-n55-crs01614/.

				

				
					59	R. Edward Freeman, Strategic Management. A Stakeholder Approach (Cambridge: Cambridge University Press, 2010).

				

				
					60	El texto de Delery y Doty es considerado fundador de este tipo de clasificaciones. Véase: John E. Delery y D. Harold Doty, “Modes of Theorizing in Strategic Human Resource Management: Tests of Universalistic, Contingency, and Configurational Performance Predictions”, Academy of Management Journal 39, n.o 4 (1996): 802-835, http://www.jstor.org/stable/256713. Más recientemente: García-Carbonell, Martín-Alcázar y Sánchez-Gardey, “Una aproximación teórica a la valoración del doble ajuste”; Martín-Alcázar, Romero-Fernández y Sánchez-Gardey, “Integración de las perspectivas universalista, contingente, configuracional y contextual”. 

				

				
					61	Véase el número 1 del volumen 28 de la revista Asia Pacific Business Review: “Governance Reforms in the South Korean Chaebol: Implications for Family Conglomerates in the Asia-Pacific and Beyond”, eds. Jun YongWook, Chris Rowley e Ingyu Oh en 2022, https://www.tandfonline.com/toc/fapb20/28/1.

				

				
					62	Véase: R. Dattakumar y R. Jagadeesh, “A Review of Literature on Benchmarking”, Benchmarking: An International Journal 10, n.o 3 (2003): 176-209, http://doi.org/10.1108/14635770310477744. 

				

				
					63	Tom Burns y George M. Stalker, The Management of Innovation (Londres: Tavistok Publications, 1961).

				

				
					64	Bruno Amable, Les cinq capitalismes. Diversité des systèmes économiques et sociaux dans la mondialisation (París: Seuil, 2005).

				

			

		

	
		
			Epílogo. Una inocencia trágica

			Cruzo los dedos por haber sido claro hasta aquí. Académicamente hablando, puede aceptarse que la administración de recursos humanos (arh) —estratégica o no— es un campo, pero la gestión humana tendrá que ser otro muy distinto. Insisto en que cambiar el nombre es necio o, como señalaré más adelante, ingenuo, inocente, pues no resuelve nada. En la práctica, la administración estratégica de recursos humanos (aerh) se ha convertido en una poderosa herramienta de management. No cabe duda de que su aplicación tiende a mejorar los rendimientos de las empresas y a hacerlas más competitivas. Los ejemplos de las grandes firmas exitosas muestran que, efectivamente, un correcto diseño, una juiciosa aplicación y una evaluación atenta de la consecución, el desarrollo y la regulación de su personal tienden a generar los beneficios que requiere la alta dirección de la empresa. 

			Igualmente, desde el punto de vista teórico, puede constatarse que desde los primeros ensayos por documentar las prácticas de dirección del personal en las empresas, hace ya un siglo, ha habido mucha investigación y ha sido posible lograr bastante acumulación de conocimiento sobre este campo de estudio. De hecho, se puede comprobar que existe una base teórica relativamente sólida y soportada sobre una gran cantidad de estudios empíricos. La descripción de los procesos realizada en este libro muestra el afán de los estudiosos de la arh por desarrollar su disciplina al ritmo de los vertiginosos avances de la práctica de la administración de personal. Cada uno de los procesos se describe con lujo de detalles en los manuales universitarios de la arh y se prescriben técnicas y tácticas para llevar a cabo todas las operaciones con minucia y dedicación, con el fin de poderlas evaluar y corregir con indicadores matemáticos. No es en el sentido de la carencia de estudio o de falta de actualización que pueden hacérsele reproches a la administración de personal contemporánea. Al contrario, habría que celebrar el constante interés de los especialistas en este dominio por el desarrollo, tanto de la teoría como de la práctica. Sin embargo, graves y variados reproches se justifican en otras direcciones.

			En esencia, los aspectos fundamentales son los mismos de hace un siglo. Esto en cuanto al esquema general propuesto por los precursores de la arh, puesto que se trata de conseguir, capacitar, cuidar y regular al personal de la empresa, entendido como uno de sus recursos fundamentales. Asimismo, la acumulación epistemológica que insiste en comprender al trabajador, precisamente, como uno de los más valiosos recursos, está establecida sobre una ficción antropológica: la noción de ser humano trabajador que emerge de la publicación de los hallazgos de las investigaciones de Hawthorne, desde 1933, perpetuada por los continuadores de la escuela de relaciones humanas, no es comparable a la concepción del trabajador del primer cuarto del siglo xxi; es decir, no es compatible con la realidad social actual ni con el sujeto del presente. Será necesario, entonces, concebir una noción de la persona trabajadora acorde con la contemporaneidad. Incluso, habrá que continuar preguntándose sobre el privilegio académico de la influencia de estos estudios de Hawthorne, y el desprecio por otras influencias fundadoras como la del institucionalismo de Richard T. Ely o de John R. Commons, que imaginaban unas relaciones humanas en la industria francamente distintas a las de Elton Mayo y su equipo de Harvard.1

			Además, ojalá no resulte necio insistir en que partir de la premisa de que el ser humano es un recurso es inaceptable desde el punto de vista ético. La aerh no podrá —de ninguna manera— resolver el problema ético ni conseguirá jamás el desarrollo humano de sus trabajadores, puesto que lo primero que tendría que hacer no es solamente cambiar de nombre por el de gestión humana o gestión del talento humano, sino construir unas nuevas nociones, unas nuevas categorías filosóficas y unos audaces operadores analíticos para ahí sí designar al ser humano en la empresa y proponer una fundamentación epistemológica diferente, un nuevo campo de estudio.

			Tanto los sociólogos actuales del management (Vincent de Gaulejac, Lionel Jacquot, Salvatore Maugeri) como los del trabajo (Marie Buscatto, Danièle Linhart) o de la organización y la empresa (Renaud Sainsaulieu, Bénédicte Vidaillet) denuncian los efectos desastrosos de las prácticas de la administración contemporánea sobre la salud física y mental de los trabajadores, y explican que la arh contribuye fuertemente a reproducir la lógica de dominación del management contemporáneo y sus efectos perversos sobre la sociedad en general: desigualdad, pobreza, desempleo y destrucción de la naturaleza. Lo que yo considero —además de aunarme a las ideas de estos sociólogos— es que los especialistas de la gestión de personal no actúan de mala fe, y hacen esfuerzos por imaginar una mejor sociedad, más igualitaria y más ecológica. Ellos no son culpables, prefiero pensar que son inocentes. No creo que haya maldad al considerar con firmeza —como lo piensan cada vez más estos especialistas— que los enfoques metodológicos y la acumulación teórica de la aerh es legítima por sus pretensiones científicas, por su afán de presentar investigación empírica o por la utilización de métodos cuantitativos que alimentan la ilusión de que se están controlando matemáticamente variables clave para explicar fenómenos reales. Es fácil comprenderlos cuando argumentan que la gestión de personal deberá hacerse mediante el diseño, la aplicación y el control de modelos estratégicos de arh. Al fin y al cabo, estos modelos son construidos con un espíritu científico. Pero lamento aguarles la fiesta. Hay una distracción fundamental sobre la que quisiera detenerme.

			En su estudio sobre la subjetividad y la dirección de empresas, el profesor canadiense Laurent Lapierre sostiene que “la dirección —que es la esencia de la gestión— es una práctica, no es una ciencia y nunca lo será”.2 Según él: 

			Podemos estudiar este fenómeno utilizando diversos métodos científicos, podemos arrojar algo de luz sobre su práctica con el manejo de resultados de investigación válidos que nos permitan comprender mejor ciertas facetas del mismo. Pero el hecho es que las personas que dirigen no hacen ciencia, practican un oficio o una profesión.3 

			Antes de él, ya Mario Bunge había aclarado el asunto al advertir que, aunque los estudios administrativos hubieran alcanzado un nivel científico, subsiste la diferencia entre el adjetivo científico y el sustantivo ciencia:

			La fabricación de artefactos cerámicos, de vidrio o de acero, es hoy día un proceso controlado por técnicas que poseen fundamento científico, o sea, se funda sobre resultados de investigaciones físicas y químicas, además de emplear conocimientos obtenidos en investigaciones y ensayos técnicos. Pero las técnicas de producción de artefactos cerámicos, de vidrio y de acero, no son ciencias: son ramas de la ingeniería. Se trata de averiguar si los estudios de administración, aún los más rigurosamente científicos, constituyen una ciencia comparable con la química o la sociología, o más bien una técnica comparable con la ingeniería nuclear, la agronomía, la medicina, el derecho o las finanzas.4

			La conclusión del estudio de Bunge, no solamente la comparto sin discusión, sino que me autorizo a importarla al examen de la gestión de personal, pues, al igual que a Lapierre, me resulta fácil admitir que los responsables de dirigir a las personas no hacen ciencia. Veamos entonces las palabras precisas de Bunge al expresar su mencionada conclusión:

			Las llamadas ciencias de la administración son científicas por el modo de estudiar su objeto, pero no constituyen una ciencia, por cuanto lejos de proponerse alcanzar conocimientos desinteresados, persiguen conocer la mejor manera de controlar algo, a saber: los aspectos administrativos de los sociosistemas.5

			No creo exagerado entonces terminar el libro afirmando que, ciertamente, eso que se insiste en llamar gestión humana no ha sido y nunca será una ciencia. Los modelos diseñados para llevar a cabo la gestión (estratégica) de personal tienen la pretensión de utilizar la ciencia y no es tampoco esto lo que habrá que reprocharles a los expertos, como no habrá que hacerlo con los ingenieros nucleares o los agrónomos. A los dos últimos habría que denunciarles si los resultados de sus investigaciones fueran puestos al servicio del armamento destructor de los pueblos o a los desarrollos de cultivos de extensión nocivos para el paisaje y los colectivos humanos. Igualmente, a los expertos en gestión de personal habrá que increparles si se disfrazan de científicos para legitimar unas prácticas como las de la aerh, e incluso, si aun sabiendo que son técnicos (y no científicos) utilizan los resultados de sus investigaciones con el fin de contribuir con las miserias que denunciaban los sociólogos que evocaba arriba. Prefiero insistir sobre su inocencia, y bueno, no solo sobre la de los académicos especialistas, sino la de aquellos que la practican. Por “inocencia” aquí habrá que entender, además de la exención de culpa en una mala acción, también la ingenuidad y pureza del ánimo.

			Hace más de tres décadas ofrezco mis cursos para estudiantes interesados en la gestión de personal. Ha resultado fácil constatar que una persona que decide cursar un máster en arh lo hace por un mínimo interés en los seres humanos que trabajan en las empresas e instituciones; de lo contrario, estarían matriculados en el máster en finanzas o en el de marketing. Les gusta la gente, creen en ella, son optimistas respecto al humanismo, insisto: son inocentes. Sin embargo, están en formación, tienen oportunidades educativas, y uno pensaría que hallarán allí el antídoto. El problema, creo yo, es que muchos de sus profesores y autores de la gestión de personal son portadores de una inocencia aún más dramática. Se espera de ellos —como de cualquier académico— suspicacia y espíritu crítico. No obstante, salvo raras excepciones (que no se hallan en los manuales de mayor circulación), se limitan a poner su inteligencia y creatividad a favor de lo establecido, muchas veces basándose en ficciones antropológicas y teorías anacrónicas. 

			En La vida es bella, Roberto Benigni hace derroche de su genio: al finalizar su obra la situación no podría ser más trágica y él consigue que el pequeño Giosuè termine expresando a los gritos: “¡Mamá, hemos ganado… Es para morir de risa!”. Yo utilizaré la creatividad y capacidad dramática de Benigni, pues, a mi juicio, los interesados en la gestión de personal estamos también ante algo muy grave: la inocencia de los expertos en gestión humana. 

			Y si el asunto no me inquietara tanto, terminaría igualmente diciéndoles a ustedes que es como para morir de risa. 
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