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El Papel de la Empresa en la Formacion del Capital Humano del Siglo 21

Hoy, tanto la forma que las empresas son dirigidas como sus practicas
tienen determinados efectos y responsabilidades que van mucho mas alla que
su circulo de actuacion. Por lo tanto, es necesario establecer un dialogo sobre
la empresa, poniendo en el centro del mismo su condicion de ciudadano.

Dialogar sobre el papel que juega la empresa en la red de la que forma
parte junto con instituciones publicas, instituciones civiles, entre otras, incluye sin
duda la relacion de poder entre las grandes corporaciones y las empresas

multinacionales con respecto al mundo.



También hay que reflexionar sobre como se concreta en el dia el papel
historico de la empresa como institucion creadora de riqueza y motor de
desarrollo social.

En este documento analizaremos el papel que juega el capital humano en
el desarrollo de la globalizacién de los paises en el Nuevo siglo que vivimos, el

siglo 21.

El papel de la formacién profesional

Se parte de que el conocimiento y la informacion son ahora el eje de la
economia, por lo que interesa indagar sobre las politicas de formacién que el
estado ha puesto en practica con objeto de dar a los jévenes una formacién al
contexto y los tiempos y a las nuevas demandas de capital humano. El
concepto de capital humano se entiende de manera amplia, como los
conocimientos, las calificaciones, las competencias y todas las otras cualidades
que posee un individuo y que tienen que ver con la actividad econémica, como
las caracteristicas de personalidades y las actitudes que intervienen como

condiciones de buen empefio.

Globalizaciéon y Conocimiento

Aunque la tendencia a la globalizacién es vieja, se puede decir que como
concepto hace en los anos ochenta a partir de la tercera revolucion cientifica y
tecnoldgica con objeto de caracterizar sus consecuencias a nivel de los paises,

de la division del trabajo y de la produccion.

En este proceso de pueden resaltar alguno rasgos principales. En primer
lugar, sobresale una tendencia entre los ambitos econémico, social, politico y
cultural. (Alba, C. 1997). En segundo lugar, la globalizacién es un fenémeno que
se contradice en la medida que vemos una creciente diversificacion y

dolarizacién entre las actividades



Econdmicas y una fuerte inequidad en la distribucién del ingreso. La
globalizacion y la modernizacion se han desarrollado paralelamente a una
concentracion de produccion, intercambios comerciales, toma de decisiones,
progreso tecnoldgico y riqueza entre unos cuantos paises y unos pocos cientos
de empresas. Los grandes actores dominantes de la economia son las grandes
corporaciones transnacionales.

En tercer lugar, ante el creciente deterioro de las condiciones generales
de bienestar en el contexto de la globalizacién, la pobreza y la pobreza extrema
han aumentado tanto en los paises desarrollados como en desarrollo. Esta toca
todos los grupos sociales en riesgo como los desempleados, los jovenes, las
mujeres, los trabajadores con poca o ninguna calificacion y los emigrantes lo
cual provoca fenémenos de exclusién muy graves.

Aunque la globalizacién ha significado la ampliacién de la libre circulacion
de capital, mercancia e inversién en aquellos lugares donde se encuentran los
mayores beneficios, la competitividad del capital humano se ha especializado
aun mas. El conocimiento se ha convertido en la material prima por excelencia
no solo en una economia avanzada sino en todas las economias, mientras que
los materiales para ser transformados, el trabajo y el capital, pierden
importancia. Los factores tradicionales de produccion, tierra, trabajo, y capital ya
no son los motores de la economia sin el conocimiento es ahora el factor
fundamental de la produccién.

La localizacién de las industrias basicas y las nuevas tecnologias, tales
como la biotecnologia, telecomunicaciones, informatica, nuevos materiales,
microelectrénica, robots, etc. va a depender del futuro, de la capacidad
intelectual para aprovecharlos y las personas calificadas seran la Unica ventaja
competitiva que perdure, en la medida en la que los bienes fundamentales de
una nacién son la capacidad y las destrezas de sus ciudadanos (Toffler.1992;
Drucker.1993; Thurow.1993)

En este contexto, la globalizacién econdémica, de cambio tecnologico y de
transformaciones en la concepcion del trabajo y la organizacién laboral, ¢ cuales

son los retos que enfrentan los sistemas educativos? ¢En que medida la



capacidad para aprender, para adaptarse, para responder a los cambios
continuos, pueden ser aprendidos a través de la empresa? ¢ Cual es el papel del

conocimiento?

Gestion de Recursos Humanos y Estrategia

Partiendo del concepto gestidn como la accién y efecto de gestionar, y
entendiendo por gestionar la realizacién de diligencias encaminadas a la
obtencién de un negocio o beneficio empresarial, y tomando a las personas
como los recursos activos de las organizaciones podria decirse que la gestion de
recursos humanos seria el “conjunto de las actividades que ponen en
funcionamiento, desarrollan y movilizan a las personas que una organizacion
necesita para realizar sus objetivos.” De esta definicion se desprende lo
siguiente:

1. En el proceso de gestién de recursos humanos intervienen todos los
miembros activos de la empresa, entendiéndose por tales: la direccidn
general con tareas de mando, los asalariados con la negociacién de un
contrato, y los representantes del personal.

2. Para poner en funcionamiento a las personas de una organizacion
necesitamos definir las politicas de personal, y articular las funciones
sociales considerando los objetivos de la organizacion.

3. Se necesitan métodos para conseguir, conservar y desarrollar esos
recursos humanos.

4. Para poder llevar a cabo todo esto se necesitan instrumentos

administrativos, reglamentarios e instrumentales.

La problematica en recursos humanos consiste en dar prioridad a los
objetivos de la organizacién aunque también se consideran los del empleado. O
sea, ¢,cuando vamos a considerar la carrera profesional de un empleado sobre
las necesidades de la organizacion? ¢ Segun que criterios vamos a gestionar los
conflictos de intereses entre los individuos y la organizacion? Esta claro que en
caso de oposicion frontal, se dara generalmente prioridad a la organizacion.



Pero ¢ sabremos explicar las razones al asalariado que ha salido perjudicado?
¢Mas aun, tenemos que darle alguna explicacién?

La importancia de las competencias dentro de las empresas

Vivimos en una época donde es cada vez mas importante el conocimiento
o el “know-how’ de la empresa y la industria, aunque resulte evidentemente
necesario un adecuado conocimiento teorico para el desempefio eficiente en el
puesto de trabajo.

Dichas técnicas se refieren a la forma de vida de las propias empresas y
organizaciones que a pesar de que pudieran parecer diferentes debidos a las
ramos de negocio existentes, se podria afirmar que dichas ensefianzas resultan
imprescindibles en cualquier de ellas con independencia de su actividad. Nos
referimos a la manera de trabajar en equipo, de resolver conflictos, de motivar al
personal, de exponer los conocimientos adquiridos, de como dirigir y también de
plasmar por escrito dichos planteamientos.

Estas caracteristicas que se plantean son aquellas que se conocen como
competencias; o sea, esas destrezas, conocimientos o comportamientos
necesarios para poder ser exitosos en el desempefio de un puesto en una
empresa u organizacién determinados. Estas son habilidades tan importantes
que determinan no solo la permanencia o no del personal en las empresas y
organizaciones, sino que incluso que le hacen plantearse a los candidatos si se
integran o no a la organizacion.

Necesidad de gestionar el capital humano en las empresas y organizaciones

Cada vez se tiende mas a pensar que las personas han dejado de ser
bienes perecederos para pasar a convertirse cada vez mas en bienes a
desarrollar, en el que, ademas hay que invertir, aunque para muchas empresas
les cueste y se planteen efectivamente cual es el retorno de la inversion.

Segun estudios realizados por la consultora Watson Wyatt, una adecuada
gestion del capital humano, puede repercutir en la empresa, es decir en valor
para el accionista en un 26%. Vale la pena nombrar las cinco dimensiones de



recursos humanos que agrupan a 19 practicas de recursos humanos, tal y como

demuestra dicho estudio realizado entre mas de 200 empresas europeas.

Recursos humanos: ;un costo o un activo?

Las organizaciones dependen cada vez mas de sus activos intangibles
para mantener una ventaja competitiva. La investigacion, las marcas, las
relaciones con los clientes y capacidades como la flexibilidad y la cultura de la
organizacion estan reconocidas como fuentes de creacion de valor. Pero
gestionar estos bienes intangibles como activos cuando la contabilidad
tradicional suele verlos como costes es todo un desafio.

En ningln caso esto resulta mas evidente que cuando se trata de las
personas. Hasta en medio de las crisis econdbmicas mas profundas, los
directivos admiten que se encuentran inmersos en una “guerra por el talento”,
pero estos no impiden que a menudo traten a sus empleados como costes
generales que deben minimizarse. En cambio, los recursos humanos deberian
gestionarse como un activo estratégico, y el rendimiento de la funcién de
recursos humanos deberia medirse en términos de su impacto estratégico.

Esto requiere una perspectiva muy diferente sobre lo que con la funcién
de recursos humanos, y una nueva forma de ver el modo en que crea valor.
Tanto los directivos de linea como los propios directivos de recursos humanos
deben pensar en los recursos humanos no como una funcién, o conjunto de
practicas aisladas, sino mas bien como una suerte de “arquitectura” que debe
estructurarse y dirigirse con objeto de crear valor.

La arquitectura actual de la funcion de recursos humanos presenta varias
caracteristicas importantes que la diferencian del énfasis tradicional de esta

funcion. Entre ellas, cabe mencionar las siguientes:

e La motivacion, las competencias y la estructura de la funcion de recursos
humanos se orientan en funcién de un analisis “de arriba abajo” de su

aportacion estratégica.



e La magnitud del valor estratégico de la funcién de recursos humanos
depende de su aportacion a los objetivos identificados por los directivos
de linea utilizando un mapa de estrategia.

e La funcidén de recursos humanos y los directivos de linea seran capaces
de medir la aportacién de la funcién de recursos a la rentabilidad de la

empresa mas alla de su impacto sobre el control de costes.

Toda organizacion debe identificar sus necesidades de personal a corto
plazo (1 Afo) y largo plazo (5 afios), con lo cual el proceso de planificacion se
hace necesario. Se pueden planificar capacitaciéon, lo cual permitirda alcanzar
ventajas como: reduccion de costos en las contrataciones, mejorar las bases de
datos de personal contratado y de posibles contrataciones, mejorar la utilizacion
del personal y empalmar los objetivos generales de la empresa con los de
recursos humanos.

Existen varios factores que influyen en el plan de necesidades de recursos
humanos, el mas significativo es el plan estratégico de la firma, ya que a través
de él se fijan los objetivos a largo plazo y estos objetivos marcan el numero de
empleados y las caracteristicas que deberian tener. Otro factor que incide es el
presupuesto, los recortes de presupuesto hacen que varie el numero o el tipo de

empleados.

La globalizacién y los recursos humanos

Los recursos humanos de las empresas, también se globalizan. Es asi
como surge la figura de los “Expatriados”, aquellos ejecutivos dentro de una
corporacion, que debido a su labor exitosa, son enviados a sedes en otros
paises para poner alli en practica su experiencia. En ocasiones sucede porque
la sede tiene algun problema, o bien, porque los requerimientos corporativos de
la empresa exigen que determinados puestos (generalmente el de la gerencia
general o presidencia, y/o el de finanzas), pero también puede ser como
aprendizaje del mercado local de la empresa extranjera. ,En qué afecta la

globalizacién a los Recursos Humanos? En varios aspectos:



e Las organizaciones trasladan sus empleados de un pais a otro, de una
region a otra

e Las practicas de job posting (auto postulacion) incitan a que los
empleados se postulen para posiciones en otros paises

e En una misma oficina puede coexistir empleados de diferente origen
geografico, racial, etc.

e Las actividades de capacitacion se realizan por regiones o areas
geograficas, por lo cual los empleados viajan mas

e Las empresas radican sus plantas dénde sea mas conveniente. Por lo
tanto, los productos pueden tener diferentes origenes: motor fabricado en
un pais, chasis en otro, etc.

e La Intranet conecta a personas que no se conocen, aunque puedan
pertenecer a la misma empresa.

e La Internet conecta a personas que no se conocen

¢ Intranet e Internet permiten conocer mas facilmente las nuevas y buenas
practicas

e Es sumamente sencillo comprar productos de otros paises a través de
Internet y otros medios. Esto permite un rapido acceso a informacion y

nuevas modalidades de trabajo.

La importancia de las habilidades y las competencias dentro de las
empresas

Asistimos a una época en la que cada vez mas se demanda lo que se
conoce como el “know how” de la empresa, es decir, aunque resulta
evidentemente necesario un adecuado conocimiento teorico para el desempefio

en el puesto de trabajo también resulta absolutamente necesario el conocimiento



de otras “habilidades” que las empresas u organizaciones demandan cada vez
mas en mayor medida.

Dichas técnicas se refieren a la forma de vida de las propias empresas /
organizaciones, que a pesar de que pudieran parecer diferentes debido a las
ramas e negocio existentes, se podria afirmar que dichas ensefianzas resultan
imprescindibles en cualquier de ellas con independencia de su actividad.

Se trata de habilidades tan importantes que determinan no soélo la
permanencia o no del personal en las empresas sino que incluso le hacen
plantearse a los candidatos la posibilidad de integrarse a esa empresa o no. Asi
lo demuestran ya algunos estudios. Estudios identifican cuatro armas a la hora

de atraer talento, como siguen:

LIDERAZGO
e El factor comun de las empresas admiradas
e Prioridad en desarrollar lideres internamente
e Programas intensivos de deteccion y desarrollo del liderazgo
e Los mejores lideres no tienen una receta, sino un repertorio amplio de
diferentes estilos de liderazgo, dependiendo de la situacién
e Los lideres inspiran a sus colaboradores, proporcionando coaching vy
generando compromiso.
CULTURA
e Prioridades culturales comparacion con las de iniciativa, orientacion al
cliente
e Prioridades de la compafiia, cadena de mando
RETRIBUCION
e La retribucion emocional satisface necesidades emocionales de los
trabajadores
e Retribucion emocional es sentirse reconocido por la empresa y por toda la
sociedad
e Tiene impacto emocional en el salario, la calidad de vida en el trabajo, el

estilo de trabajo, la ayuda de la empresa para que sus empleados



construyan su futuro, el estilo de vida que la empresa promueve y os
beneficios tangibles.

e Reconociendo la diversidad, los mejores sistemas retributivos ofrecen
flexibilidad y opciones, en forma de menu de beneficios entre los
empleados pueden elegir.

DESARROLLO

e Las mejores compafias para cursos de formacién, aprendizaje, outdoor

training

e Solamente los mejores fisioterapia

Aprender a emprender

La cultura del emprender interno hay que fomentarla y formarla. No se
trata sb6lo de indicar dicha oportunidad en el contexto empresarial, sino
visualizarla como el mayor logro organizativo interno, haciendo posible la magica
conjuncion del directivo-emprendedor-empresario o el técnico emprendedor-
empresario. La formacion del emprendedor interno se denomina emprendizaje,
término que designa el aprendizaje de las habilidades para ser un buen
emprendedor dentro de la empresa, y tener la actitud de emprender como el
mayor objetivo de un empleado especializado y de nivel directivo en la
organizacion. Este emprendizaje consiste en valorar el conocimiento en una
faceta de generacion de empresa, es decir, dar un valor social de generacion de
empleo al conocimiento de la organizacidén, propiciando la riqueza e nuevas
oportunidades ocupacionales que se reinventan desde el paraguas organizativo
de anteriores experiencia.

Esta nueva vision de la gestion empresarial como caldo del cultivo del
emprendizaje nos lleva a plantear una nueva visién del capital humano interno
de las compafiias. La gestion de los recursos humanos adquiere un grado
mayor de interés como generador de empleo a través de emprendedores
internos. Las personas deben sentir la organizacidn como un ecosistema
propicio para poder generar sus afanes y recibir oportunidades de compartir sus

esfuerzos personales con los intereses de la empresa.
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Gestionar el capital humano en una organizacibn orientada al
emprendedor interno y favorecedora del emprendizaje implica saber gestionar
estos cuatro niveles: ecosistema humano, talento, confianza y conocimiento.
Una organizacién que genera nuevos proyectos internos invierte en mimar a sus
personas como seres humanos, como talento, como personas de confianza y
como agentes del conocimiento.

Debemos apostar por empresas que posibiliten gestionar el talento y la
confianza de los empleados para producir conocimiento. El emprendizaje es un
proceso de enorme valor pero de dificil evoluciéon y debe primarse como fuente
de riqueza social. Las organizaciones generaran mas empleo en un futuro, en
cuanto dispongan de capital humano emprendedor que ponga en marcha el
conocimiento interno y la experiencia adquirida dentro de la empresa.

Emprender es crear nueva riqueza social a través del empleo.

EL PAPEL DE LA EMPRESA PRIVADA

En la reflexibn sobre el “Concepto y Evolucidn de la Cooperacion
Internacional para el desarrollo” sometida a la Xlll Reunién de Directores de
Cooperacion Técnica Internacional, celebrada en Ciudad de México en junio de
1998, sefialaba que se entendia como cooperacidn internacional aquella
transferencia de recursos humanos, tecnolégicos y financieros de un pais a otro
(o de una agencia o empresa a otra) a fin de facilitar el logro de objetivos de
interés comun. Tales objetivos pueden ser de orden econdmico, politico social,
cultural o de cualquier otra naturaleza”. En tal oportunidad indicamos que,
aunque la cooperacion entre individuos es tan antigua como la existencia misma
de las personas, y que la cooperacion entre Estados se ha practicado desde el
nacimiento de la institucidén estadal, la cooperacién internacional como elemento
de la “asistencia oficial para el desarrollo” nace después de la segunda guerra
mundial como instrumento de la politica externa de las grandes potencias de la
época. Su evolucion refleja con cierto grado de retraso en el tiempo los cambios
en la politica exterior de los paises que la proporcionan a los que, ahora, sera
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necesario agregar otros actores: entre ellos las empresas, particularmente las
trasnacionales.

En esta reflexion, se define el escenario internacional como uno
caracterizado por los fendbmenos de globalizacién; regionalizacion; liderazgo
internacional mas difuso; con nuevos tipos de conflictos; con un desarrollo
acelerado de nuevas tecnologias y con una creciente debilidad de las
instituciones publicas internacionales. Para efectos de la cooperacion
internacional ello se refleja en nuevas prioridades y condiciones en los
programas tradicionales quienes, para usar sus recursos, privilegian a los paises
mas pobres y a temas vinculados tanto con los derechos humanos de ultima
generacion, programas anti-drogas y recientemente -anti-territoristas-, asi como
con los de una economia abierta. También el nuevo contexto internacional ha
permitido el surgimiento, con fuerza, de nuevos actores de la cooperacidn
internacional. En este documento examinaremos el rol de la empresa privada, el

fendmeno conocido como “responsabilidad social corporativa”.

La responsabilidad social de la empresa

Como sefialado en el Magazine 9 de Catalunya Global, la empresa
privada y los mecanismos de participacidén y cooperacién con la emergencia de
todo lo relativo a la solidaridad, a la ética en las relaciones, conceptos como la
responsabilidad social, filantropia empresarial, entre otros, también empiezan a
ser comunes en el lenguaje de la clase empresarial. Tradicionalmente, la
empresa se debia uUnicamente a sus accionistas. Pero ultimamente una
organizacion responde a un amplio numero de publicos: accionistas, clientes,
trabajadores, administracion, comunidades locales, la sociedad en general,
proveedores, medios de comunicacion, etc. Y es que las decisiones de las
empresas cada vez tienen mayor profundidad, influencia y ambito de incidencia
en la vida cotidiana de miles y millones de personas. Y este hecho puede llegar
a suponer un serio desafio a la legitimacién social de sus acciones. En efecto,

las acciones de las empresas son consecuencia de sus negocios.
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Se puede empezar a entender el hecho de que las empresas hayan
ganado legitimacioén social a partir de los ultimos afios. En efecto, ha empezado
a involucrarse en nuevos temas como son los ambientales, calidad de vida,
pobreza, educacion, deporte, cultura. Estas nuevas orientaciones favorecen un
paulatino cambio de la imagen publica de las empresas, hecho que implica
promover sus valores, asi como su vision y misién en la comunidad. Estos
valores han de ser coherentes con sus propias culturas organizacionales de tal
forma que generen una imagen de empresa creible y consistente. Su relacién
con el entorno adopta una nueva perspectiva, mayores oportunidades y un rol
mas activo en la construccidén de un determinado orden social.

Con estos objetivos en mente, las organizaciones empresariales empiezan a
generar redes, alianzas y cooperacion conjunta e incluirdn a sus empleados en
estas redes. Empiezan a ejercer mas practicas y acciones sistematicas de su
responsabilidad social hacia la comunidad y, conjuntamente, empiezan a
obtener beneficios, tanto en sus rentabilidades como en los proyectos o causas
sociales que deciden promover o apoyar. Efectivamente, no se puede olvidar,

que el fin Ultimo de cualquier empresa es maximizar sus rendimientos.

Conclusién

Es innegable que las sociedades modernas estan conscientes de que la
nueva riqueza de las naciones es el conocimiento. Los tiempos en que la
materia prima, la mano de obra barata y los incentivos contributivos eras los
activos principales de las empresas ya paso.

Los lideres de las naciones estan concientes de la importancia de contar
con una sociedad educada y provista de competencias que afiadan valor a las
actividades mercantiles. Esta no es tarea facil, ya que hay que establecer un
balance entre la educacion humanistica, la formacion de valores, la ética y el
desarrollo de las competencias que permitan que las personas puedan ser
empleadas.

Las empresas han sido, en muchos casos, motores para el desarrollo de la
economia y de la sociedad. Empresas como Motorola son ejemplo de esto.
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Motorola ha desarrollado una “universidad” donde se desarrolla a los empleados
en las destrezas y competencias que son necesarias para la empresa pero que
a su vez, son indispensables para la sobrevivencia en la era de la globalizacién.
El planteamiento importante es que las empresas puedan convertirse en aliadas
estratégicas con el Gobierno y las universidades para impactar con programas,
servicios e investigacion.

Este proceso podria tomar tiempo pero es posible. Hay que establecer
alianzas con sectores de la sociedad para que todos los empleados tengan
acceso de una manera u otra en la empresa al desarrollo clave.

Lo fundamental es que si queremos desarrollar una sociedad del
conocimiento y tener empleados que representen un activo valioso para la
empresa y la sociedad, es clave que la empresa privada se enfoque en trabajar
de forma sistémica con el gobierno, con las comunidades y las instituciones
académicas. Estas alianzas no solamente van a fortalecer el capital humano y
nuestra base de conocimiento. Van a mejorar significativamente la muy

necesitada calidad de vida a la que muchos aspiran.
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