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			Prólogo

			La creciente importancia que la gestión de los recursos humanos ha ido adquiriendo ha llevado a que en los últimos años se publicasen libros, fundamentalmente manuales, que nos presentaban de forma general el desarrollo de los distintos procesos de gestión que la componen. Sin embargo, son muy escasos los libros que se han ocupado de fundamentar y dar soporte conceptual a la gestión de los recursos humanos mostrando los diferentes marcos teóricos que la sustentan y las perspectivas o aproximaciones que pueden utilizarse a la hora de su análisis. 

			El libro que nos presentan los profesores Martín Alcázar, Sánchez Gardey y la profesora García Carbonell supone una aportación muy importante en la medida en que contribuye a cubrir el vacío existente en la literatura señalado anteriormente. Tres aspectos destacan en cuanto a lo que el libro nos presenta. El primero de ellos es que toma como marco general de análisis el estratégico, el cual hoy se considera como el más relevante en la gestión interna de las organizaciones y de sus recursos humanos. El segundo aspecto es que en el libro se muestran de forma clara y ordenada los marcos teóricos que dan sustento a la gestión de los recursos humanos. La teoría es la que nos proporciona el lenguaje mediante el cual podemos explicar, analizar y entender un problema en una organización. Como ha sido señalado, no hay nada más práctico que una buena teoría. El libro pone de manifiesto la consistencia y soporte conceptual que la gestión de los recursos humanos ha adquirido, enriqueciéndose de las aportaciones realizadas desde la economía, la sociología, la psicología o la dirección estratégica. La tercera aportación del libro es la presentación que se hace de las distintas perspectivas desde las cuales se ha estudiado y se puede estudiar la gestión de los recursos humanos, desde la universalista hasta la contextual, pasando por la contingente y configuracional. Merece ser resaltada en esta parte del libro la profunda revisión de la literatura y la recopilación y análisis de los trabajos de investigación que se ha realizado posicionándolos en cada una de las perspectivas desarrolladas. El detalle con el que se describe cada una de las aproximaciones o perspectivas de análisis en la gestión de los recursos humanos supone una contribución de esta obra.

			Los autores han escrito un libro riguroso en cuanto a su contenido, el cual refleja el esfuerzo que han realizado en cuanto a la búsqueda de los artículos más relevantes publicados en las revistas de mayor prestigio internacional en el ámbito de la gestión estratégica de los recursos humanos.

			El enfoque que se ha dado al libro puede hacer pensar que su utilidad se circunscribe al ámbito de aquellos que están interesados en la investigación en esta área de conocimiento. Sin embargo, en mi opinión, cualquier persona que tenga bajo su responsabilidad la gestión de personas en una organización debería ser un usuario del mismo, ya que le proporciona los fundamentos conceptuales para el análisis de los problemas a los que debe hacer frente, así como las formas de acercarse a los mismos. 

			Por último, quisiera destacar que los tres autores reunen la juventud, la consistencia y la madurez que requiere la elaboración de un libro como el que han escrito. Su trayectoria profesional como docentes e investigadores avalan el trabajo que presentan. Por todo ello solo quisiera felicitarlos y agradecerles el que nos permitan compartir sus conocimientos.

			Sevilla, 24 de julio de 2017.

			RAMÓN VALLE CABRERA
Catedrático de Organización de Empresas

		

	
		
			1

			El origen de la dirección estratégica de los recursos humanos

			1. INTRODUCCIÓN

			El entorno actual en el que desarrollan sus actividades las organizaciones se caracteriza más que nunca por la incertidumbre y el dinamismo. Las constantes amenazas y oportunidades que plantea el nuevo contexto requieren organizaciones que verdaderamente funcionen como sistemas abiertos, pero que, a la vez, mantengan unas estructuras internas lo suficientemente coherentes y alineadas. De la misma forma, atendemos desde hace algún tiempo al crecimiento, cada vez más evidente, del interés de los organizadores de las empresas por el factor humano. El componente social cobra progresivamente más importancia, y se observa ya como una fuente principal de ventaja competitiva. Parece claro, por tanto, que la dirección del personal cobra en las nuevas organizaciones una importante dimensión estratégica, puesto que la consecución de los objetivos generales dependerá, en gran medida, de su potencial humano, y de la forma en que la gestión de este factor se integre en los planes estratégicos que van a definir el desarrollo del proceso empresarial.

			En este contexto surge un nuevo cuerpo teórico que pretende explicar la función de recursos humanos desde un punto de vista estratégico, y no exclusivamente administrativo como se venía haciendo. Se trata, en definitiva, de una macro-perspectiva que analiza los recursos humanos no desde la inmediatez y la particularidad de cada una de las prácticas, sino desde una perspectiva global, de integración (Butler et al., 1991). Concretamente, podemos definir la dirección estratégica de los recursos humanos como el patrón planificado de actividades a través de las cuales se gestionan los aspectos relacionados con las personas que constituyen una organización, que influye y a la vez se ve influido por el contexto con el que interacciona (Brewster, 1999), y que facilita el logro de los objetivos organizativos (Wright y McMahan, 1992), ya sea a través de la formulación, o mediante la implantación de estrategias (Schuler, 1992). Desde los primeros artículos que se ocuparon de esta cuestión, en el comienzo de la década de los ochenta hasta la actualidad, la disciplina ha evolucionado rápidamente, y sobre la base de perspectivas teóricas y enfoques muy diferentes. Tal crecimiento de literatura requiere la reordenación sistemática de las diversas explicaciones que se han ofrecido, para encontrar puntos de complementariedad y/o contradicción que permitan ofrecer una visión integradora de la dirección estratégica de los recursos humanos necesaria para explicar la función social de las organizaciones actuales, y guiar su desarrollo futuro.

			Para ello, este trabajo propone el análisis de la evolución teórica de la disciplina, partiendo del origen de la investigación acerca de la dirección estratégica de los recursos humanos. Veremos cómo este proceso se enmarca en el tránsito de la tradicional administración del personal a la moderna dirección de los recursos humanos, que rompió con la forma original de comprender el papel de las personas en las organizaciones. De la literatura que protagonizó esta transformación, destacaremos una serie de líneas de trabajo que impulsaron el nacimiento de la disciplina, al proponer, desde diferentes puntos de vista, explicaciones que adoptasen una macroperspectiva estratégica.

			Para la reordenación de la literatura que ha tratado la dirección estratégica de los recursos humanos específicamente, clasificaremos los trabajos en función de cuatro enfoques diferentes de investigación (universalista, contingente, configuracional y contextual), agrupados según los criterios presentados en los trabajos de Jackson, Schuler y Rivero (1989), Brewster (1995 y 1999) y Delery y Doty (1996). Cada uno de estos modos de hacer teoría (Delery y Doty, 1996) representa un enfoque diferente de aproximación al problema de investigación, que incide en un aspecto determinado de la realidad de la dirección de las personas en las organizaciones. En definitiva, suponen cuatro marcos de análisis diferentes sobre los que confluyen una serie de teorías estratégicas y organizativas, aportando unas veces conceptos individuales y otras modelos completos a las explicaciones de las diferentes perspectivas. Por esta razón, para presentar la evolución y la situación actual de la investigación en dirección estratégica de los recursos humanos comenzaremos por el estudio de los principales cuerpos teóricos que han nutrido el desarrollo de esta disciplina, para centrarnos posteriormente en el análisis de los principales modelos propuestos desde cada una de las perspectivas, así como en sus contribuciones y limitaciones en el desarrollo de una explicación conjunta de las estrategias de recursos humanos (figura 1.1).
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			Figura 1.1. Estructura del manual. (FUENTE: elaboración propia.)

			2. EL ORIGEN DE LA DIRECCIÓN ESTRATÉGICA DE LOS RECURSOS HUMANOS COMO UNA DISCIPLINA DE INVESTIGACIÓN

			Las transformaciones del ambiente organizativo, y la reorientación de los modelos estratégicos al interior de las organizaciones, favorecieron la aparición de una sensibilidad diferente en lo que respecta al papel de las personas en las empresas. Frente al mecanicismo de la anterior gestión del personal, se propone un marco que retoma las consideraciones de la Escuela de las Relaciones Humanas, y que se aparta de la perspectiva exclusivamente administrativa y funcional, constituyendo la denominada dirección estratégica de los recursos humanos (Watson, 1977; Schuler, 1981; Mahoney y Deckop, 1986). Esta perspectiva supone toda una nueva filosofía de acercamiento al factor humano, que pasa a considerarse como el elemento constituyente y la pieza clave de la organización, así como un recurso crucial para las estrategias (Burack y Smith, 1977; Schuler, 1981).

			Para comprender las implicaciones de este cambio de filosofía debemos atender, partiendo de los trabajos de Mahoney y Deckop (1986), Beaumont (1991) y Storey (1993), a los siguientes factores de la transformación (tabla 1.1).

			Como se deduce de esta transformación, el interés de la gestión del componente social de las organizaciones pasa de aspectos mecánicos, burocráticos y de control, a la integración de las personas en la dinámica organizativa y a su consideración como capital humano más que como costes. La apertura de la comunicación, la participación en la toma de decisiones, el compromiso y la motivación se convierten en las nuevas guías de las políticas de recursos humanos (Beer y Spector, 1985). Es precisamente en este marco en el que surge el interés por analizar la relevancia del factor humano tanto en la definición como en la implantación de las estrategias empresariales. Esto supone la asunción de un macroenfoque para estudiar las prácticas de recursos humanos y cómo estas pueden coordinarse para el refuerzo de los objetivos organizativos. Al hilo de esta nueva preocupación, la conexión entre la estrategia genérica y los recursos humanos comienza a recibir un tratamiento específico en la literatura, que se pone de manifiesto en trabajos como los de Galbraith y Nathanson (1978), Devanna et al. (1981 y 1984), o en el sistema de prácticas de recursos humanos propuesto por Tichy et al. (1982). Estos primeros pasos suponen el surgimiento de la dirección estratégica de los recursos humanos como un nuevo campo de investigación.

			En este sentido, el interés concreto por ofrecer explicaciones estratégicas para la gestión del factor humano en las organizaciones nace de la confluencia de una serie de inquietudes surgidas a raíz del cambio en la tradicional gestión del personal. Desde una perspectiva todavía notablemente vinculada a los problemas de la práctica profesional, se fueron sucediendo trabajos que llamaban la atención acerca de la necesidad de valorar la contribución de las personas en las organizaciones y de reconsiderar su función en la dinámica empresarial. Los modelos posteriores de dirección estratégica de los recursos humanos retomarán estas llamadas, aportando los argumentos científicos que soporten estos nuevos planteamientos. Del análisis de la literatura de finales de los años setenta y principios de los ochenta deducimos que el impulso para el nacimiento de esta disciplina provino fundamentalmente de las siguientes cuatro líneas de interés.

			TABLA 1.1
Factores determinantes de la transformación de la administración del personal a la dirección de los recursos humanos

			
				
					
					
					
				
				
					
							
							 

						
							
							Gestión tradicional del personal

						
							
							Dirección de los recursos humanos

						
					

				
				
					
							
							a) Filosofía

						
					

					
							
							Tarea directiva básica

						
							
							Control y seguimiento

						
							
							«Nutrición»

						
					

					
							
							Referente de comportamiento

						
							
							Normas

						
							
							Valores y misión

						
					

					
							
							Guía para la acción directiva
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							Naturaleza de las relaciones
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							Impaciencia con las reglas

						
					

					
							
							Contrato

						
							
							Delineación cuidadosa

						
							
							Intención de ir más allá del contrato
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							Individual
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							Conflicto

						
							
							Institucionalizado

						
							
							No enfatizado

						
					

					
							
							b) Aspectos estratégicos
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							Dirección fuerza de trabajo

						
							
							Satisfacción del consumidor
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							Velocidad de decisión
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							Enfoque técnico

						
							
							Ajuste con la planificación estratégica
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							Reducción de costes

						
							
							Refuerzo de la efectividad organizativa
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							Relacional

						
					

					
							
							Directivos clave

						
							
							Especialistas de personal y relaciones industriales

						
							
							Directivos de línea y generalistas

						
					

					
							
							Comunicación directiva

						
							
							Indirecta

						
							
							Directa

						
					

					
							
							Estandarización de prácticas

						
							
							Alta, para aumentar la paridad
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							Habilidades directivas más valoradas
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							d) Prácticas de recursos humanos
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							Tarea marginal, separada
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							Dirección de las relaciones laborales
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							Grados fijos según el diseño de los puestos
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							Categorías y grados profesionales
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							División del trabajo
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							Gestión de las carreras

						
							
							Inexistencia de mercados internos consolidados

						
							
							Desarrollo de mercados internos de trabajo

						
					

					
							
							Comunicación

						
							
							Flujo restringido

						
							
							Flujo incrementado

						
					

					
							
							Implicación del empleado

						
							
							No participación en la toma de decisiones

						
							
							Participación en la toma de decisiones

						
					

					
							
							Motivación

						
							
							Satisfacción del empleado

						
							
							Mutualidad de intereses y alineación con la cultura organizativa

						
					

					
							
							Formación y desarrollo

						
							
							Control del acceso a la formación

						
							
							Organizaciones en aprendizaje

						
					

					
							
							Gestión de los conflictos

						
							
							Logro de treguas temporales

						
							
							Gestión del clima y la cultura

						
					

				
			

			FUENTE: adaptado de Mahoney y Deckop (1986), Beaumont (1991) y Storey (1993).

			
a) Llamadas a la proactividad de la función de recursos humanos


			Desde que en la literatura especializada se comienza a percibir el cambio de la antigua administración del personal a la nueva dirección de los recursos humanos, se van multiplicando los trabajos que llaman a la necesidad de dotar de proactividad a esta función, para que abandone definitivamente su perspectiva exclusivamente administrativa y ligada al control, al taylorismo, la eficiencia y a la reducción de costes (Drucker, 1968; Foulkes, 1975; Watson, 1977; Burack y Smith, 1977; Legge, 1978; Rowland y Summers, 1981; DeSanto, 1983; Alper y Rusell, 1984; Frohman y Frohman, 1984; Kaufman, 1984; Meshoulam y Baird, 1987). Suponen, por tanto, las primeras llamadas a la alineación estratégica del factor humano, desde entornos de publicación eminentemente divulgativos y profesionales, pero que tienen el valor de introducir una manera alternativa de comprender el papel de las personas en las empresas.

			El contexto en el que las organizaciones desarrollan su actividad ha cambiado sustancialmente en las últimas décadas: los mercados se estancan, la incertidumbre crece, varían los modelos educativos, aumenta el desempleo y se acelera el cambio tecnológico. Estas transformaciones modifican las bases de la supervivencia de las empresas, que requieren nuevas formas de organización y demandan una nueva función para la gestión del personal (Miller y Burack, 1981; Gehrman, 1981; Atkinson, 1984; Hunt, 1984).

			Otros ejemplos significativos de esta corriente los podemos encontrar en los artículos de Niniger (1980 y 1982), Skinner (1981) y Odiorne (1984 y 1985), que apuntan la necesidad de definir un concepto integrador para la gestión corporativa de los recursos humanos, que recoja las aproximaciones de la Escuela de las Relaciones Humanas, de las Relaciones Laborales, de la antigua gestión del personal, e incluso de los avances de la ingeniería industrial. Estos autores critican la idoneidad de las asunciones que los directivos tenían hasta ese momento acerca del factor humano en las organizaciones, por no concebir su importancia en la generación de ventajas competitivas y por basar sus políticas casi exclusivamente en el control de la fuerza de trabajo. De la función de recursos humanos se espera liderazgo en los temas relacionados con las personas, implicación, iniciativa y que sus prácticas se mantengan siempre abiertas al entorno cambiante. Si no hay una dirección estratégica clara, cada política tomaría su propio camino y serviría de poco para reforzar la estrategia global de la empresa (Walker, 1978, 1988). De esta manera, la integración en la estrategia es el paso definitivo en la evolución de la dirección de los recursos humanos (Nkomo, 1980), pero para ello era necesario definir una línea rigurosa de investigación que se ocupase de esta materia, integrando diversas perspectivas de conocimiento, y ofreciendo modelos explicativos y predictivos.

			
b) El cambio en los roles directivos


			La nueva dirección estratégica de los recursos humanos da lugar a un cambio en los roles que se venían identificando como básicos en el trabajo de dirección del personal. Si en los años sesenta y setenta las tareas principales de los directivos eran de carácter funcional, a partir de la década de los ochenta se demandó una perspectiva de integración (Foulkes, 1975; Kanter, 1989; Walker, 1989; Bartlett y Ghoshal, 1992). Los autores que analizan los roles de la dirección comenzaron a preocuparse por la función de recursos humanos, y a advertir la necesidad de tener que abandonar la perspectiva administrativa que dominaba su trabajo (Misa y Stein, 1983). En definitiva, lo que se estaba reclamando era una orientación más estratégica, así como su integración en los equipos corporativos de dirección (Watson, 1977; Snow y Hrebiniak, 1980; Miller et al., 1982; Song, 1982; Gerstein y Reisman, 1983; Harris y Harris, 1983; Gupta, 1984; Gupta y Gonvindarajan, 1984a y b; Hambrick y Mason, 1984; Olian y Rynes, 1984; Szilagy y Schweiger, 1984; Skaggs, 1984; Ulrich, 1985). Esta inquietud de nuevo encontrará con el tiempo respuesta científica en el nacimiento de la dirección estratégica de los recursos humanos.

			
c) La valoración de la contribución de los recursos humanos


			De manera paralela a la reconsideración del factor humano como un recurso clave en la organización, surge una corriente de investigación dedicada al estudio de la evaluación de su contribución al desempeño organizativo (Flamholtz, 1971; Schmidt et al., 1982; Boudreau, 1983, 1984; Cascio, 1991). A pesar de que estos trabajos no abordan explícitamente la dimensión estratégica de los recursos humanos, podemos advertir que se encuentran en la base del nacimiento de esta disciplina, pues a partir de sus conclusiones se puede justificar y valorar el carácter estratégico de los recursos humanos, al tiempo que se facilita la explicación de los procesos de asignación de responsabilidades y de recursos (Ulrich, 1989). En este sentido se enmarcan las aportaciones de los trabajos de Landy et al. (1982), Tsui (1984), Boudreau y Berger (1985), Cronshaw y Alexander (1986) y, desde un punto de vista más divulgativo, Frantzreib et al. (1977) o Fitz-Enz (1980).

			Para la valoración económica de la función de los recursos humanos se retoman modelos nacidos de la psicología organizativa, entre los que destaca el método Boston Consulting Group (BCG) (Brogden, 1946; Cronbach y Gleser, 1965). A partir de las diferentes aportaciones de la dirección estratégica de los recursos humanos, se irán completando en estudios como los de Schmidt et al. (1982), Boudreau (1983), o la proposición del sistema psicotécnico de Flamholtz (1979). En esta corriente de la literatura podemos identificar tres tipos de modelos diferentes (Steffy y Maurer, 1988):

			—Los fundamentados en la teoría de capital humano específico, basados en la idea de que la empresa aumenta su capital humano cuando la contribución económica marginal de los empleados excede los costes laborales marginales asociados (Hashimoto, 1981; Mangan, 1983).

			—Perspectiva de la «contabilidad» de los recursos humanos, fundamentada en que se crean activos humanos cuando las prácticas y políticas incrementan el valor neto actual de la empresa (Flamholtz, 1985).

			—Análisis de la utilidad: parten del análisis de la contribución económica de las prácticas y políticas de recursos humanos para la empresa (Boudreau, 1983; Cascio y Ramos, 1986).

			Sin embargo, las mediciones económicas de la aportación de las personas están limitadas por la propia complejidad de su objeto de estudio. En primer lugar, se plantea el problema de cómo aislar la contribución de los recursos humanos a la productividad organizativa, teniendo en cuenta que en esta variable confluyen otros muchos efectos. De la misma manera, se hace difícil saber durante cuánto tiempo se puede esperar que una iniciativa de recursos humanos esté añadiendo valor, o cómo diseñar un método de valoración dinámico que comprenda aspectos como la movilidad de los empleados (Steffy y Maurer, 1988). A pesar de estas limitaciones, la inquietud por la valoración de la función de recursos humanos es, como hemos dicho, una de las líneas que confluyen, dando origen a la dirección estratégica de los recursos. Son especialmente significativos artículos posteriores acerca de la relevancia estratégica de estas mediciones, como el trabajo de Russell et al. (1993), que completa el modelo BCG para permitir la comparación entre la utilidad de los recursos humanos y las necesidades de la empresa.

			
d) Recursos humanos y planificación


			En el origen de la dirección estratégica de los recursos humanos también encontramos la inquietud de la literatura por la consideración del factor humano en los procesos de planificación empresarial. En la década de los ochenta son constantes las llamadas a la necesidad de integrar en ellos aspectos relacionados con la demanda y disponibilidad de capital humano (DeSwart, 1979; Russ, 1982; Baird et al., 1983; De Santo, 1983; Galosy, 1983; Manzini, 1984 y 1988; Henn, 1985; Mills, 1985; Miller et al., 1986), que hasta ese momento habían sido prácticamente olvidados (Rowland y Summers, 1981; Burack, 1985). Los nuevos modelos de planificación requieren un análisis de las fortalezas y las debilidades de los recursos humanos, así como de las amenazas y las oportunidades que afectan a su capacidad para suponer un refuerzo a los planes corporativos (Gould, 1984). Los departamentos de personal necesitan redefinirse para ser capaces de anticiparse, relacionar a las personas con la organización, motivar o gestionar la información (Odiorne, 1985). En definitiva, para profundizar en la integración de los recursos humanos en la planificación estos trabajos apostaban por un análisis riguroso de su componente estratégico, de su relación con la misión, la orientación o las fuentes de ventaja de la organización, impulsando así el crecimiento de la dirección estratégica de los recursos humanos como un nuevo campo de estudio.

			Los trabajos acerca de la planificación de recursos humanos se fueron enriqueciendo con las primeras aportaciones de la investigación en estrategias sociales. Ejemplos de ello son los trabajos de Niniger (1980) y de Bechet y Maki (1987), en los que se presenta un proceso ideal de planificación de recursos humanos que comprende aspectos estratégicos tales como:

			Paso 1:análisis de las fuerzas externas e internas.

			Paso 2:análisis de aspectos relacionados con el negocio y la organización.

			Paso 3:análisis de las implicaciones de recursos humanos.

			Paso 4:definición de las estrategias de recursos humanos.

			Paso 5:diseño de las acciones de recursos humanos.

			No obstante, hasta este momento las llamadas a la integración del componente humano en la planificación habían dado lugar a trabajos mayoritariamente divulgativos, orientados a la práctica profesional, que se irán enriqueciendo con el paso del tiempo (Stumpf y Hanrahan, 1984).

			En resumen, el nacimiento de la dirección estratégica de los recursos humanos como un campo de investigación con entidad propia se produce, por tanto, por la confluencia de estos intereses particulares, surgidos directamente de la transformación en la manera tradicional de entender la gestión de los aspectos relacionados con las personas. El trabajo de Galbraith y Nathanson (1978) se puede considerar como el primero que aborda el tema desde una macroperspectiva estratégica. A partir de este momento, y en los primeros años de la década de los ochenta, se desarrollarán una serie de explicaciones con un carácter todavía bastante intuitivo y, en ocasiones, muy centradas en el estudio de prácticas singulares de recursos humanos, pero que tienen el valor de comenzar a llamar la atención acerca de la importancia de este campo de estudio (Niniger, 1980; Davis, 1981; Lindtroh, 1982; Sweet, 1982). La respuesta a esta llamada tenía que pasar necesariamente por la construcción de modelos con una base teórica lo suficientemente sólida, como reclamaron Zedeck y Cascio (1984), Dyer (1985) o Bacharach (1989). Este aumento de la complejidad en los modelos se producirá a partir de mediados de los años ochenta, en un proceso lento de crecimiento científico que irá incorporando progresivamente argumentos de diferentes teorías para analizar las estrategias sociales a partir de modelos explicativos propios. En el siguiente capítulo analizaremos cuáles son esos aportes teóricos que alimentaron el desarrollo científico de la disciplina, para poder más adelante (capítulo 3) comprender la evolución de las explicaciones acerca de la dirección estratégica de los recursos humanos.

			
			GLOSARIO DE CONCEPTOS CLAVE

			•Factores determinantes en la evolución de la disciplina.

			•Adaptación a las nuevas realidades empresariales.

			•Escuela de las Relaciones Humanas.

			•Método Boston Consulting Group (BCG).

			•Macroperspectiva estratégica.

			•Contribución estratégica del capital humano.

			•Estrategias de recursos humanos.

			

			
				CUESTIONES DE REFLEXIÓN

			•Analice y discuta los factores determinantes que han propiciado la evolución de la dirección estratégica de los recursos humanos como disciplina de investigación. Valore su grado de importancia. ¿Incluiría usted algún determinante más? Justifique su respuesta.

			•Reflexione sobre el estado actual de la dirección estratégia de recursos humanos. ¿Cree que se trata de una disciplina que ha alcanzado su máximo desarrollo, o, por el contrario, se encuentra en constante evolución? Argumente su respuesta.

			•Valore la aplicabilidad de la dirección de recursos humanos en la gestión de las empresas actuales. Use ejemplos para justificar su respuesta.
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			Marcos teóricos para el estudio de la dirección de recursos humanos

			A partir de los trabajos analizados en el capítulo anterior, que suponen los primeros pasos de la investigación en dirección estratégica de los recursos humanos, diferentes teorías o paradigmas en el campo de la estrategia y la organización de empresas han aportado elementos determinantes a la evolución de la disciplina. Igualmente, estas teorías han configurado las diversas perspectivas de investigación que caracterizan el estado de la cuestión, y que serán objeto de estudio en el capítulo siguiente. Las aportaciones más significativas son las realizadas por los cuerpos teóricos1 que exponemos a continuación.

			1. APORTACIONES DE LA ECONOMÍA Y LA SOCIOLOGÍA

			1.1. Teoría de la agencia y de los costes de transacción

			Estos dos enfoques representan el mecanismo fundamental a través del que disciplinas como la economía y las finanzas han influido en la dirección estratégica de los recursos humanos. Se basan fundamentalmente en el análisis de las transacciones como un medio de control de los comportamientos de los empleados, como se manifiesta en los estudios de Coase (1937), Jones (1984) o Jones y Wright (1992). Este tipo de teorías se centra en explicar qué factores llevan a la empresa a interiorizar las relaciones, o a desarrollarlas de una determinada manera. Debido a estos elementos comunes ambas teorías pueden ser presentadas de manera conjunta, siguiendo el criterio de Wright y McMahan (1992).

			El concepto de intercambio se ve restringido básicamente por dos obstáculos que debemos tener en cuenta:

			—La racionalidad limitada de los agentes que intervienen en la relación, relacionada con el carácter asimétrico de la información (Simon, 1957).

			—El oportunismo y la búsqueda de la satisfacción de intereses personales (Williamson, 1975).

			La teoría de la agencia explica la manera en la que se establecen contratos no siempre formales en las organizaciones, entre una persona que delega el trabajo, al que llamamos «principal», y otra que lo desempeña, denominada «agente» (Fama, 1980). Los dos obstáculos antes mencionados dificultan las relaciones agente-principal, y hacen del contrato el instrumento esencial para conseguir que los intereses de ambos se alineen.

			La teoría de los costes de transacción, por su parte, utiliza los conceptos de racionalidad limitada y de comportamiento oportunista para explicar el origen de las organizaciones. Las relaciones de transacción, tal y como han sido expuestas, ocasionan lógicamente una serie de costes, derivados de la negociación, de la tutela de los intercambios, así como del refuerzo o la evaluación de los mismos (Williamson, 1975; Jensen y Meckling, 1976). Para reducirlos, y producir así de forma más eficiente, la opción que aporta esta perspectiva es la interiorización, que da origen a la organización como alternativa a las relaciones de mercado. La empresa no se concibe tanto como un conjunto de contratos, sino como una alternativa a la contratación externa (Meyer y Zucker, 1989).

			En definitiva, la teoría de la agencia estudia el desarrollo de las relaciones internas y de los contratos internos, formales o informales que de ellas se derivan. Por su parte, los costes de transacción explican el porqué de las empresas y de la interiorización de las relaciones de transacción. La base de ambas propuestas teóricas permite que se complementen, lo que justifica el hecho de que su aportación a la dirección estratégica de los recursos humanos se haga de manera conjunta.

			Un tipo de costes identificado por la teoría de la agencia y de los costes de transacción especialmente relevante en la dirección estratégica de los recursos humanos se refiere es el que agrupa a los llamados costes burocráticos (Wright y McMahan, 1992). Se definen como los costes derivados de la dirección jerárquica de las personas, y surgen directamente de los inputs, del proceso y de los outputs del sistema de recursos humanos.

			Las prácticas de recursos humanos, desde esta perspectiva, permiten a la organización medir y recompensar los comportamientos de los trabajadores y favorecer su alineamiento con los intereses de la organización. Como ejemplos de la aplicación de los conceptos de agencia y costes de transacción al estudio de la dirección estratégica de los recursos humanos destacan los trabajos de Ouchi (1980), Jones y Hill (1988), Eisenhart (1988) y Jones y Wright (1992).

			Estas perspectivas teóricas añaden a la explicación de la dirección estratégica de los recursos humanos componentes no racionales para la explicación de las decisiones, como el oportunismo o las asimetrías informativas. De la misma manera, ofrece criterios económicos para el análisis del riesgo y de la información. Su aplicación al campo de la compensación estratégica ha sido extensa, por ejemplo, en los trabajos de Gómez-Mejía, Tosi y Hinkin (1987) y Eisenhart (1988). Las teorías de la agencia y de los costes de transacción también han aportado argumentos interesantes en lo que se refiere a las prácticas de control y evaluación del rendimiento, con lo que podemos afirmar que sus aportaciones más significativas se circunscriben al ámbito de prácticas concretas de recursos humanos, sin atender a criterios cross-funcionales como los introducidos por la teoría sistémica, que, como veremos, son necesarios para el análisis integrado de las estrategias de recursos humanos. La crítica más generalizada a estos paradigmas es la excesiva simplificación de la realidad que comportan: la organización no es tan solo una suma de contratos o de relaciones de transacción, sino que se encuentra inmersa en un contexto social complejo con el que interacciona, y que hace que los costes asociados a estas transacciones no se deriven exclusivamente de la producción y el mero intercambio (Milgrom y Roberts, 1992). Además, los comportamientos de las personas no quedan explicados únicamente por el comportamiento oportunista y la racionalidad limitada, como se deduce de las aportaciones de otros cuerpos teóricos como el institucional o el de comportamiento. El origen de estas hipótesis tan restrictivas puede encontrarse en las necesidades del complejo aparato matemático de la teoría de la agencia y de los costes de transacción, que se caracteriza, según Eisenhart (1989), por una elevada abstracción (tabla 2.1).

			TABLA 2.1
Teorías de la agencia y de los costes de transacción

			
				
					
					
					
					
				
				
					
							
							Referencias básicas

						
							
							Aportaciones a la DERRHH

						
							
							Limitaciones para el estudio de la DERRHH

						
					

					
							
							Genéricas

						
							
							Aplicaciones a DERRHH

						
					

				
				
					
							
							Simon (1957)

						
							
							Ouchi (1980)

						
							
							Análisis de los denominados «costes burocráticos» de la gestión del personal.

						
							
							Excesiva simplificación de la realidad.

						
					

					
							
							Williamson (1975)

						
							
							Gómez-Mejía, Tosi y Hinkin (1987)

						
					

					
							
							Jensen y Meckling (1976)

						
							
							Jones y Hill (1988)

						
							
							Complejo aparato matemático.

						
					

					
							
							Fama (1980)

						
							
							Eisenhardt (1988)

						
					

					
							
							Jones (1984)

						
							
							Jones y Wright (1992)

						
							
							Añaden componentes no racionales para la explicación de las estrategias.

						
							
							No consideración del entorno social complejo con el que interacciona la empresa.

						
					

					
							
							Meyer y Zucker (1989)

						
							
							Harrel-Cook y Ferris (1997)

						
							
							Los costes de las relaciones no se derivan solo de la producción y el intercambio.

						
					

					
							
							Jones y Wright (1992)

						
							
							Barringer y Milkovich (1998)

						
					

					
							
							 

						
							
							Lepak y Snell (1998)

						
					

					
							
							Lepak y Snell (1999)

						
					

					
							
							Aporta argumentos interesantes para el análisis de la compensación estratégica.

						
							
							Analiza las prácticas por separado, y casi en exclusiva la de compensación, no teniendo en cuenta la perspectiva cross-funcional.

						
					

					
							
							Harvey et al. (2001)

						
					

					
							
							Romero y Valle (2001)

						
					

					
							
							Aportaciones interesantes en lo que se refiere a las prácticas de control y evaluación del rendimiento.

						
							
							La racionalidad limitada y el oportunismo no son las únicas variables que explican el comportamiento humano.

						
					

				
			


			FUENTE: elaboración propia.

			1.2. Modelo de la dependencia de recursos

			La teoría de la dependencia de recursos se centra en el modo según el cual se articulan las relaciones de poder en y entre las organizaciones, que pueden explicarse en virtud del reparto de los recursos (escasos) del entorno (Aldrich y Pfeffer, 1976; Pfeffer y Salancik, 1978; Pfeffer, 1981). Debido al hecho de que ninguna organización es autosuficiente, es precisamente el acceso a esos recursos, y las relaciones con los agentes que los controlan, lo que determina la posición estratégica de la empresa y, en definitiva, el objetivo de las políticas interorganizativas y de control interno (Pfeffer, 1987; Carroll, 1993; Greening y Gray, 1994). Con un acercamiento a las fuentes de recursos estratégicos la empresa gana libertad de acción, autonomía y poder (Oliver, 1991), por lo que la dependencia de una organización estará en función de los siguientes factores determinantes (Pfeffer y Salancik, 1978):

			—La relevancia del recurso para la supervivencia de la organización.

			—La libertad del grupo de interés externo para el establecimiento de criterios de asignación y de utilización de los recursos.

			—El grado de concentración de ese margen de libertad en el control del recurso.

			Como hemos visto, la teoría de la dependencia de recursos aporta a la dirección estratégica de los recursos humanos argumentos para el análisis del modo a través del que el contexto influye en las prácticas de recursos humanos (Pfeffer y Cohen, 1984; Pfeffer y Langton, 1988). Las implicaciones de esta manera de enfocar el análisis, denominada por muchos autores como modelo «político» o «de poder», pueden resumirse, según Wright y McMahan (1992), básicamente en dos puntos:

			—El factor humano de la empresa no se encuentra racionalmente determinado, y debe analizarse desde un punto de vista menos mecanicista. No siempre supone un apoyo perfecto a la estrategia.

			—La función de recursos humanos se manifiesta como un elemento fundamental de la planificación estratégica, que debe potenciar que las estructuras empresariales sean flexibles y estén dispuestas a adaptarse ante las contingencias del entorno.

			Los planteamientos de la teoría de la dependencia de recursos contribuyen a la explicación de la dirección estratégica de los recursos humanos con criterios para el análisis de las relaciones de poder. Las personas que trabajan en una organización controlan recursos de carácter estratégico, como demuestra, por ejemplo, el enfoque de recursos y capacidades. Por tanto, el alineamiento de sus intereses se convierte en un objetivo crucial para la empresa, que debe ser capaz de convertir a sus trabajadores en socios más que en simples sujetos administrados. Observamos cómo nuevamente se introduce la consideración de aspectos no racionales en la explicación de la estrategia, que no se entiende ya en términos mecanicistas, sino desde una perspectiva más amplia que incluye razones políticas o de poder. Un ejemplo de aplicación empírica de estos argumentos se encuentra en el trabajo de Smith-Cook y Ferris (1986), quienes demostraron las implicaciones de la pérdida de poder de los departamentos de recursos humanos en empresas en crisis, o en los de Osterman (1984), Pfeffer y Cohen (1984) y Balkin y Bannister (1993), que analizaron, desde diversos puntos de vista, la influencia de los recursos humanos en las decisiones de la empresa, en función del control de aspectos clave para la organización. Una aportación, especialmente interesante para la dirección estratégica de los recursos humanos, podría ser la ampliación del análisis de los mercados internos de trabajo como fuente de capital humano, iniciado por Pfeffer y Cohen (1984).

			A pesar de introducir criterios no racionales en la explicación de la estrategia, este modelo limita su análisis casi en exclusiva a las relaciones de poder, no teniendo en cuenta criterios institucionales en la explicación de la influencia del contexto externo, el proceso de toma de decisiones o las relaciones de agencia y los costes que se derivan de las relaciones políticas internas. Además, la aplicabilidad de estos modelos políticos está delimitada, según Jackson y Schuler (1995), a grandes empresas burocráticas, y no a organizaciones más modernas y preocupadas por la eficiencia (tabla 2.2).

			TABLA 2.2
Modelo de la dependencia de recursos

			
				
					
					
					
					
				
				
					
							
							Referencias básicas

						
							
							Aportaciones a la DERRHH

						
							
							Limitaciones para el estudio de la DERRHH

						
					

					
							
							Genéricas

						
							
							Aplicaciones a DERRHH

						
					

					
							
							Pfeffer y Salancik (1978)

						
							
							Smith-Cook y Ferris (1986)

						
							
							Explicación de las relaciones de poder.

						
							
							Limita su análisis casi en exclusiva a las relaciones de poder, sin tener en cuenta procesos institucionales ni el proceso de toma de decisiones.

						
					

					
							
							Pfeffer (1981)

						
							
							Osterman (1984)

						
							
							Análisis de la influencia del contexto en los recursos humanos.

						
					

					
							
							Pfeffer (1987)

						
							
							Pfeffer y Cohen (1984)

						
							
							Análisis no mecanicista del factor humano de la organización, que no está determinado racionalmente.

						
					

					
							
							Pfeffer y Langton (1988)

						
							
							Balkin y Bannister (1993)

						
					

					
							
							Oliver (1991)

						
							
							Harrel-Cook y Ferris (1997)

						
							
							Introduce la necesidad de la alineación de intereses con los empleados, que se convierten en socios estratégicos al controlar recursos críticos.

						
							
							Aplicabilidad delimitada a grandes empresas burocráticas, y no a organizaciones más orientadas hacia la búsqueda de la eficiencia.

						
					

					
							
							Carroll (1993)

						
							
							Barringer y Milkovich (1998)

						
							
							La consideración de la función de recursos humanos como un elemento clave de la planificación estratégica, al controlar un recurso clave de la organización.

						
							
							 

						
					

					
							
							Greening y Gray (1994)

						
							
							 

						
							
							Análisis de los mercados internos de trabajo.

						
					

				
			


			FUENTE: elaboración propia.

			1.3. Teoría institucional

			Diversos aspectos que determinan las prácticas y las políticas de recursos humanos parecen no corresponderse con modelos racionales de elección estratégica. Precisamente ahí es donde radica la importancia de la aportación de la teoría institucional, al introducir en el debate la necesidad de legitimidad social como un determinante de la estrategia. Numerosas estructuras, programas y prácticas empresariales se explican más por la construcción social de la realidad que por criterios estratégicos (Meyer y Rowan, 1977). En ocasiones, las organizaciones orientan sus decisiones a legitimar su posición frente a la competencia, los consumidores o el entorno, sin seguir ningún proceso racional de planificación basado en las necesidades o los objetivos generales de la empresa. Cada entorno social se define por una visión colectiva de lo que es o no aceptable, de «cómo han de hacerse las cosas». A través de reglas escritas o implícitas, y de requerimientos más o menos formales, esta definición se comunica a las organizaciones, que deben tenerla en cuenta para integrarse y ser aceptadas en la sociedad (Scott, 1987, 1991, 1994a y b, 1998; Scott y Meyer, 1992 y 1994). Una consecuencia interesante que se deriva de esto es la tendencia de las organizaciones que actúan en entornos muy institucionalizados a parecerse cada vez más entre sí (Powell y DiMaggio, 1991).

			Siguiendo a Scott (1995), podemos definir tres tipos de presiones institucionales sobre las organizaciones:

			a)Reguladoras: el entorno en ocasiones impone de manera coercitiva comportamientos a las organizaciones a través de reglas, leyes o sanciones de obligado cumplimiento.

			b)Normativas: el contexto social también configura una serie de valores y normas, aceptados como la «manera adecuada de hacer las cosas» y que funcionan como moduladores de las expectativas que sobre el comportamiento de la organización tiene la sociedad. Por tanto, son verdaderas prescripciones u obligaciones sociales si se quiere conseguir legitimidad.

			c)Cognitivas: el entorno institucional se expresa mediante una serie de representaciones de carácter simbólico que las organizaciones internalizan. Esas construcciones sociales se asumen, en muchos casos, según criterios subjetivos. En la realidad empresarial, las presiones cognitivas se manifiestan en la tendencia a asumir la bondad de determinadas prácticas simplemente porque están extendidas en el entorno o porque empresas legitimadas las han desarrollado anteriormente.

			Estas presiones institucionales afectan a las organizaciones a través de los dos conceptos fundamentales de esta perspectiva: la legitimidad y el isomorfismo. La legitimidad puede definirse como la congruencia de los valores de la organización con aquellos que son dominantes en el contexto social, y su importancia radica en el apoyo y la fundamentación que supone para la organización frente a los actores con los que interacciona (stakeholders) (Scott, 1987; Zucker, 1987; Meyer y Rowan, 1977). Por otra parte, el isomorfismo es el proceso de traslado de las normas y los valores del contexto a la organización, a través de los mecanismos de presión que antes hemos explicado (Meyer y Rowan, 1977; Powell y DiMaggio, 1991). En entornos altamente institucionalizados la necesidad de legitimidad hará que las organizaciones interioricen estas normas y valores, haciendo que tiendan a parecerse cada vez más entre ellas. Este proceso de mimetismo es precisamente otra de las grandes aportaciones de la teoría institucional.

			La influencia de estos aspectos institucionales en la gestión empresarial, y en concreto en los planes de recursos humanos, fuerza a las organizaciones a adoptar determinadas decisiones para conseguir aprobación social. Siguiendo a Wright y McMahan (1992) encontramos las siguientes manifestaciones de institucionalismo en la dirección estratégica de los recursos humanos:

			—La legislación laboral es una fuente fundamental de presiones reguladoras.

			—Algunas prácticas necesitan o aconsejan la autorización o la legitimación de otras instituciones. Las organizaciones desean siempre que otras entidades acrediten y reconozcan su valía, por ejemplo a través de la inclusión en los rankings de empresas eficientes que publican algunas publicaciones periódicas de organización empresarial (Ranking Fortune 500, etc.)

			—Determinadas acciones son inducidas por agentes externos, por ejemplo a través de la concesión de premios, subvenciones o ayudas.

			—Hay empresas que basan sus prácticas en las que desarrollan otras instituciones. Por ejemplo, los «círculos de calidad» fueron unos instrumentos que tuvieron un enorme éxito en Japón y que se intentaron implantar en Estados Unidos.

			—Otro factor a tener en cuenta es la denominada «inercia» de las organizaciones, que se manifiesta en el hecho de que las prácticas de una empresa dependan en gran medida de aquellas que se han desarrollado con anterioridad. Un ejemplo de ello podría ser la demostración de Eisenhardt (1988) de que el factor edad influye enormemente en la elección de sistemas de remuneración.

			El alcance de posiciones estratégicas para las organizaciones requiere, según las aportaciones de esta escuela, la denominada inmersión institucional (Baum y Oliver, 1992; Oliver, 1996), que se alcanza cuando la organización tiene la capacidad de aceptar los requerimientos sociales y consigue legitimar su posición. En esa situación, una organización puede verse favorecida por las oportunidades que ofrece el contexto institucional, por lo que la inmersión en el entorno será uno de los objetivos básicos de las estrategias empresariales. Atendiendo a este componente estratégico, y teniendo en cuenta que la teoría institucional tiene un gran potencial explicativo de la función de recursos humanos (Fernández-Alles, 2001), deducimos que sus aportaciones serán especialmente interesantes para la investigación acerca de la gestión de las estrategias sociales.

			Estos conceptos han sido aplicados a la dirección estratégica de los recursos humanos, mayoritariamente desde una perspectiva subfuncional, para explicar cómo se institucionalizan prácticas concretas, como las de socialización (Fogarty, 1992), la formación (Scott y Meyer, 1994) o la evaluación de los puestos de trabajo (Quaid, 1993 y Townley, 1997). De la misma manera, la idea del isomorfismo y la dinámica mimética también ha servido para explicar el porqué de la difusión de prácticas ineficientes (McKinley, Sánchez y Schick, 1995; O’Neill, 1998). También desde un punto de vista subfuncional se han utilizado criterios institucionales para la explicación del funcionamiento interno de prácticas como la socialización (Siegel, Agrawal y Rigsby, 1997) o la remuneración (Staw y Epstein, 2000). Sin embargo, desde una macroperspectiva las aplicaciones de la teoría institucional son escasas. Paauwe (1998), por ejemplo, analizó la influencia de las instituciones gubernamentales sobre los sistemas de recursos humanos, mientras que Gooderham et al. (1999) estudiaron la influencia de la dinámica institucional europea. No obstante, la aplicación de la teoría institucional a la explicación de las estrategias de recursos humanos es notablemente escasa. Como excepción podemos resaltar el trabajo de Fernández Alles (2001), que utiliza el marco institucional para la explicación del proceso de cambio en la dirección estratégica de los recursos humanos.

			En definitiva, la contribución fundamental de los modelos institucionalistas es su consideración de la relación entre empresa y entorno en términos complejos, teniendo en cuenta elementos sociales y simbólicos que le permiten explicar las estrategias sin utilizar razonamientos exclusivamente racionales. Las empresas son consideradas como construcciones sociales que se integran en su contexto, y que buscan en él legitimidad y aceptación. La inmersión institucional ofrece a la teoría institucional, como hemos visto, un componente estratégico que rompe con su anterior determinismo, el cual minusvaloraba la capacidad de decisión de la empresa y no favorecía la proactividad. Además, esta perspectiva ha demostrado añadir argumentos interesantes a la explicación de los procesos de cambio, mediante el concepto de isomorfismo.

			La aplicación de la teoría institucional al estudio de la dirección estratégica de los recursos humanos tiene también importantes limitaciones. Hall (1996), por ejemplo, afirma que la amplitud y la complejidad del objeto de estudio resta potencial explicativo a este enfoque, que en muchas ocasiones se formula a partir de razonamientos tautológicos. Este mismo autor también apunta una cierta descompensación en el estudio de la interacción ambiental, debido a que la explicación de la influencia de la organización en el contexto ha recibido un tratamiento mucho menor que su respuesta a las presiones institucionales. Desde otro punto de vista, Powell (1991) señala que las explicaciones que se han dado acerca de los factores institucionales para los sectores lucrativos y no lucrativos están completamente desconectadas, lo que limita la generalidad de muchas de sus conclusiones. Además, considera deficientes las explicaciones que el institucionalismo hace del cambio y de la aceptación de la persistencia de ciertas políticas ineficientes. Por último, conviene señalar el inconveniente de la difícil medición de las variables con las que se construye la teoría institucional (Fernández-Alles, 2001). Todos estos argumentos conducen a la conclusión de que este enfoque teórico posee un gran valor para explicar algunos componentes no racionales de la estrategia, así como la influencia en la misma de las construcciones sociales, pero que, de la misma manera, su utilización debe complementarse con la de otros cuerpos teóricos que contrarresten sus limitaciones (tabla 2.3).

			TABLA 2.3
Teoría institucional

			
				
					
					
					
					
				
				
					
							
							Referencias básicas

						
							
							Aportaciones a la DERRHH

						
							
							Limitaciones para el estudio de la DERRHH

						
					

					
							
							Genéricas

						
							
							Aplicaciones a DERRHH

						
					

					
							
							Meyer y Rowan (1977)

						
							
							Eisenhart (1988)

						
							
							Introducción de la importancia de la legitimidad social.

						
							
							Investigación separada del institucionalismo en entidades lucrativas y no lucrativas.

						
					

					
							
							DiMaggio y Powell (1983)

						
							
							Quaid (1993)

						
					

					
							
							Scott (1987)

						
							
							Scott y Meyer (eds.) (1994)

						
							
							Análisis no racional de la estrategia.

						
							
							Explicación incompleta de la persistencia de ciertas prácticas ineficientes, como por ejemplo el downsizing.

						
					

					
							
							Zucker (1987)

						
							
							McKinley, Sánchez y Schick (1995)

						
							
							Explicación del mimetismo institucional.

						
					

					
							
							Meyer y Rowan (1991)

						
					

					
							
							Powell y DiMaggio (1991)

						
							
							Townley (1997)

						
							
							Rompe con la distinción tradicional entre aspectos estratégicos e institucionales, dando un paso más en la explicación de la complejidad de la realidad organizativa.

						
							
							Explicación deficiente de los mecanismos de cambio

						
					

					
							
							Powell (1991)

						
							
							Harrel-Cook y Ferris (1997)

						
					

					
							
							Difícil medición de las variables institucionales.

						
					

					
							
							Scott (1991)

						
							
							O’Neill et al. (1998)

						
							
							Pierde potencial explicativo al abarcar una realidad tan amplia.

						
					

					
							
							Baum y Oliver (1992)

						
							
							Paauwe (1998)

						
					

					
							
							Scott (1994a)

						
							
							Barringer y Milkovich (1998)
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