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			Resumen

			El sistema de gestión del recurso humano tiene la función de lograr que las personas adquieran las competencias necesarias para lograr los objetivos de las organizaciones.  En el aporte que el recurso humano realiza a la empresa, median diversos factores que definen el desempeño de la fuerza laboral. La productividad laboral es un indicador que permite observar el desempeño del recurso humano y su aporte a la consecución de metas organizacionales, que se define como la relación entre lo que produce y los insumos o costos de personal requerido para obtener los productos y servicios.  Las prácticas de gestión del recurso humano están implícitamente orientadas a conseguir mayor productividad laboral, sin embargo, sus aportes no son fácilmente verificables porque son intangibles, quedan incrustados en el conocimiento habilidades de las personas. Este trabajo busca comprender el vínculo entre las prácticas de gestión del recurso humano y la productividad laboral. 

			Palabras clave: Prácticas de gestión de recursos humanos; Productividad laboral; Trabajadores; Gestión del recurso humano; Desempeño empresarial; Empresas.

			Abstract

			The human resource management system has the function of ensuring that people acquire the necessary skills to achieve the objectives of the organizations. In the contribution that human resources make to the company, various factors that define the performance of the workforce mediate. Labor productivity is an indicator that allows observing the performance of human resources and their contribution to the achievement of organizational goals, which is defined as the relationship between what it produces and the inputs or personnel costs required to obtain products and services. Human resource management practices are implicitly oriented to achieve greater labor productivity; however, their contributions are not easily verifiable because they are intangible, they are embedded in the knowledge of people’s skills. This work seeks to understand the link between human resource management practices and labor productivity.

			Keywords: Human resource management practices; Labor productivity; Workers; Human resource management; Business performance; Companies.
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			Introducción

			La gestión del recurso humano es una función de la empresa cuyos objetivos son la atracción, mantenimiento y desarrollo de las personas que trabajan en una organización. El desarrollo del capital humano se refiere a procesos dirigidos al aumento de las competencias, habilidades, valores, activos sociales y conocimiento de los colaboradores de la organización, lo cual lleva al incremento del desempeño y la satisfacción de los trabajadores, esto, a su vez, conduce al mejoramiento del desempeño de la empresa (Ogunyomi & Bruning, 2015).

			El sistema de gestión de recursos humanos se encarga de lograr que las personas adquieran comportamientos productivos necesarios lograr las metas empresariales (Becker & Huselid, 1998). Los comportamientos necesarios para que el recurso humano contribuya con el logro de los objetivos de la empresa, se consiguen a través de las prácticas de recursos humanos, mediante las cuales la empresa puede afectar directamente las competencias y habilidades de las personas que componen su fuerza de trabajo (Barney & Wright, 1998).

			La teoría del capital humano sustenta que la productividad está soportada en las competencias de las personas que forman parte de la organización, entonces las prácticas de recursos humanos tienen el potencial de mejorar el desempeño de la empresa cuando se incrementan las habilidades y el conocimiento de las personas que trabajan en ella (Becker, 1983); esta teoría sugiere que las habilidades, conocimientos y competencias de las personas aportan valor económico a las organizaciones, así, la inversión en el recurso humano se justifica si este produce rendimientos a través de una mayor productividad (Youndt, Snell, Dean, & Lepak, 2012).

			Las actividades y técnicas de gestión de las personas en las organizaciones, de acuerdo con Huselid, Jackson, y Schuler (1997), son el reclutamiento de personal, la selección, evaluación del desempeño, capacitación y finalmente compensaciones y beneficios. Los llamados sistemas de trabajo de alto rendimiento, contienen básicamente las mismas prácticas y otras adicionales, pero con una mayor orientación a reconocer y sacar provecho de las competencias de las personas para generar valor para la empresa (Gittell, Seidner, & Wimbush, 2010; Rabl, Gerhart, Jayasinghe, & Torsen, 2014). En este contexto, se requiere de habilidades superiores, oportunidades y autonomía para el uso de esas habilidades, así como incentivos dirigidos a desarrollar el compromiso, la motivación, aumento de productividad, competencias, y comportamientos de las personas en el trabajo (Batt, 2002; Coleman & Sowa, 2015; Huselid, 1995; Takeuchi, Chen, & Lepak, 2009) para lograr estos objetivos, las prácticas de gestión de recursos humanos buscan lograr equipos que se auto gestionan con personas empoderadas, toma de decisiones descentralizada, asignaciones de trabajo flexible, remuneración dependiente del desempeño y comunicación, entre otras (Patel & Conklin, 2012; Evans & Davis, 2016; Becker & Huselid, 1998).

			La literatura establece que la relación entre los aportes que realiza la gestión del recurso humano al desempeño de la empresa, es una especie de caja negra, donde confluyen e intervienen numerosas variables. Dentro de los elementos que median la relación entre las prácticas de gestión del recurso humano y el desempeño de la empresa está la productividad de los trabajadores, se espera que con el paquete de ciertas prácticas de gestión humana se logre una fuerza de trabajo más productiva, que aporte mayor valor a la empresa. El objetivo de este trabajo es indagar sobre el vínculo entre las prácticas de gestión de personas y la productividad laboral, aunque sin descuidar aspectos de entorno que pueden, sin duda, afectar la productividad de los trabajadores en una empresa.

			Para examinar el enlace entre las prácticas de recursos humanos y la productividad laboral, se realizó una revisión sistemática de literatura, partiendo de la búsqueda en las bases de datos referenciales Web of Science y Scopus, para poder identificar estudios que se enfoquen en este vínculo. En primer lugar, se realizó exploración de palabras clave buscando relaciones en el tesauro de la Unesco; después, se procedió a la búsqueda en las bases de datos, Wos arrojó 71 resultados y Scopus 46, eliminando duplicidades se obtuvieron un total de 103 registros, para los cuales se hizo lectura de resumen; finalmente, se obtuvo portafolio de 70 artículos de investigación sobre la conexión entre prácticas de gestión de recursos humanos y la productividad laboral. Los resultados indican que el éxito de las prácticas de gestión de recursos humanos depende de su alineación con la estrategia de la empresa, así como de las características especiales del entorno organizacional. Las prácticas de recursos humanos que más portan a la productividad son la selección de personal, formación para el trabajo y remuneración por rendimiento.

			En este trabajo, en primer lugar, se presenta la fundamentación teórica sobre productividad, gestión de recursos humanos y sus enfoques; segundo, se despliega el contexto del trabajo de investigación y la metodología; tercero, se presenta los resultados, de los cuales hace parte un cuadro que se muestra como anexo, el cual contiene los principales hallazgos de los 70 artículos revisados; después discusión, y finalmente las conclusiones.

		

	
		
			Fundamentación Teórica

			Productividad y Productividad Laboral

			La productividad es un indicador de eficiencia para medir cómo una unidad económica (empresa, país, región) convierte insumos en salidas o productos (Coelli, Rao, O’Donnell, & Battese, 2005). La productividad es la causa central de crecimiento económico y también señala su potencial de aumento en el largo plazo (Sharpe & Page, 2002; Torrent-Sellens, Ficapal-Cusí, Boada-Grau, & Vigil-Colet, 2016), por lo tanto, el incremento de la productividad es de alta importancia para la economía y las empresas. Drucker (1991) indica que la productividad es la principal fuente de ventaja competitiva, incluso para Krugman (1993) el término competitividad es una manera distinta de decir productividad.

			La productividad es una medida del lado de la oferta, porque se refiere a las relaciones técnicas de producción entre insumos y productos (Inklaar y Timmer, 2013, citado en Mohamed, Mutalib, Abdulaziz, Ibrahim, & Asser, 2017). La productividad es el resultado de la razón entre lo producido y las entradas requeridas para generar el producto (Gamache, 2005); la productividad indica la eficiencia en el uso de los recursos en un proceso de producción (Brown & Dev, 1999).

			La productividad, en términos generales, se calcula de manera parcial o total; el cálculo parcial se refiere a la evaluación de un factor de producción, por ejemplo la mano de obra, por otra parte, la medida total computa la eficiencia en el uso agregado de varios factores (Martínez De Ita, 1994). La productividad también puede ser calculada estáticamente, es decir, con información actual, o se tasa dinámicamente cuando se comparan valores actuales con valores pasados de la misma medida, así, se obtiene el cambio en la productividad (Jääskeläinen, 2009).

			Algunas técnicas destacadas para computar la productividad son el indicador de Luenberger y el índice de Malmquist, la primera es una técnica determinística y no paramétrica, que evalúa cambios en productos e insumos simultáneamente, generando como resultado óptimos de Pareto; el índice de Malmquist se basa en la función de producción establecida por Solow en 1957 (productividad en función de trabajo y capital en un periodo, con rendimientos a escala constantes y productividades marginales positivas y decrecientes), indica la máxima cantidad de producción posible con ciertos insumos, esta es la frontera de producción, así que las distancias entre esta frontera y la producción real es la ineficiencia técnica (Martínez-Damián, Brambila-Paz, & García-Mata, 2013). En este trabajo es de interés la productividad laboral, cuyo significado se expone a continuación.

			La productividad laboral está definida como una relación entre los bienes que son producidos por una persona o por un conjunto de personas y el trabajo aplicado en la consecución de bienes y servicios; también puede ser definida como la razón entre la producción de la organización y el costo del personal (división de la producción total por los insumos laborales). La productividad laboral es considerada como uno de los mejores indicadores de eficiencia en la producción, así, elevar la productividad normalmente se traduce en una mayor rentabilidad (Rojas & Aramvareekul, 2003). También es un indicador del desempeño del recurso humano, pues establece la eficiencia del personal en el trabajo y los costos laborales por la generación de un producto y/o servicio. La productividad laboral indica en qué medida el recurso humano está aportando valor a la empresa (Koch & Gunter, 1996).

			Con respecto al cálculo de la productividad laboral, la OCDE (2001) indica que la medida de productividad del recurso humano puede basarse en salidas brutas, que establece la manera como el trabajo es utilizado para la producción bruta; es el resultado de la razón entre la cantidad bruta de producto (salida) y la cantidad de trabajo (entrada). El resultado de la medida de productividad puede ser indicador de lo que la empresa produce como unidades, ingresos, ganancias, etc.; en la productividad de un trabajador se puede incluir como denominador las horas de trabajo o la compensación (Ulrich, 1997). La OCDE aclara que las variaciones en la productividad del trabajo se ven afectadas por modificaciones en insumos intermedios, economías de escala, cambios técnicos tanto intra como inter empresarial (OCDE, 2001). La productividad del trabajo también es calculada como una variable que relaciona las ventas netas por el número de trabajadores, así se compara la entrada, que es el trabajo con las ventas (Koch & Gunter, 1996).

			La productividad laboral es un indicador de desempeño en el trabajo, que está asociado con la cantidad de salidas, la puntualidad en la obtención de la salida, la eficiencia en la realización del trabajo, así como la efectividad del trabajo (Preenen, Vergeer, Kraan, & Dhondt, 2017). Johnston & Jones (2004) dicen que preexisten diversas percepciones sobre el concepto de productividad que encierra la utilización y la eficiencia. La utilización es la relación entre la capacidad y el uso, los cuales son distintos debido a pérdidas planificadas, la eficiencia consiste en la relación entre la producción y la utilización (Johnston & Jones, 2004).

			Gestión del Recurso Humano y Enfoques

			La gestión del recurso humano es un factor clave de éxito para el cumplimiento de los objetivos de cualquier tipo de organización (Schuler & Jackson, 1987), ninguno de los recursos de la empresa puede ser productivo sin la participación del recurso humano. La literatura teórica muestra que la gestión del recurso humano y sus procesos, si están bien conformados y aplicados, favorecen directa y significativamente el desempeño de las organizaciones; adicionalmente, pueden generar una fuente de ventaja competitiva sostenida (Huselid, 1995). Una gestión efectiva de las personas precede al éxito y supervivencia de las organizaciones, porque concurre una relación positiva entre una apropiada gestión del recurso humano y el desempeño de las empresas (Huselid, Jackson, & Schuler, 1997; Patel & Cardon, 2010).

			Teniendo en cuenta el paradigma funcionalista, modelo que ha dominado el estudio de las organizaciones (Burrell & Morgan, 1979), el recurso humano se conforma como un conjunto de mecanismos aplicados en una organización empresarial, en función del logro de su misión y objetivos (Rodríguez, Granados, & Velandia, 2015). Gestionar el talento de las personas incluye la atracción, mantenimiento y desarrollo de la capacidad y energía en las personas para contribuir con la consecución de la misión, los objetivos y las estrategias de la empresa (De Kok & Uhlaner, 2001). La gestión del recurso humano tiene como objetivo la integración del trabajo técnico, administrativo, comercial y financiero, teniendo en consideración las expectativas de los trabajadores o colaboradores de la empresa (Werner & Linde, 2012).

			La gestión del recurso humano se realiza mediante prácticas, que es un término utilizado para mostrar la manera como, en la práctica, se gestiona a las personas como un sistema que atrae, desarrolla, motiva y retiene a los empleados (Mohamed et al., 2017). La gestión del recurso humano implica diferentes procesos; en primer lugar, la inclusión del recurso humano en la empresa, lo cual incluye el diseño, análisis y descripción de puestos de trabajo, reclutamiento y selección; el segundo nivel - sostenimiento - contiene la evaluación del desempeño y compensación; y el tercer nivel incluye procesos en los cuales se realiza planeación estratégica del talento humano requerido por la empresa (Ulrich, Jick, & Glinow, 1993). El recurso humano reúne conocimiento, experiencia, inteligencia, formación, riesgo, percepciones y relaciones (Barney, 1991; Barney, 1995).

			Gestionar las competencias de las personas es desafiante, requiere de un conjunto de rutinas o prácticas que realizadas conjuntamente y de manera alineada contribuyen con el logro de los objetivos de la empresa (Azizan, 2015). Las prácticas de gestión de recursos humanos se implementan sistemáticamente en un ciclo de refuerzo mutuo para contribuir con el logro de la estrategia establecida por las organizaciones y de esta manera mejorar sus resultados (Liu, Combs, Ketchen, & Ireland, 2007). Las prácticas de gestión comprenden la planificación del recurso humano, diseño de cargos, selección, evaluación del desempeño, desarrollo, remuneración y retención de trabajadores que orientan a las personas hacia la consecución de las características requeridas para ser más competitivos (Uyar & Deniz, 2012; Martín, 2011).

			El estudio de la gestión de recursos humanos se ha asumido a través de diferentes enfoques o modelos que observan el sistema de recursos humanos y sus prácticas de distintas maneras, así como la relación de estas con la empresa y su entorno. Guest y Peccei (1994) presentan cuatro enfoques de gestión de recursos humanos, el de integración organizacional, el enfoque de integración de políticas, integración funcional, e integración de procesos. El primero plantea que la estrategia de gestión de recursos humanos será eficaz si se encuentra alineada con la estrategia empresarial, por otro lado, la gestión de las personas debe ser incluida en las decisiones de importancia estratégica para la empresa; el enfoque de integración de políticas se orienta hacia el contenido de la estrategia de recursos humanos y la coherencia de y entre las políticas; la integración funcional está relacionada con el rol del encargado del personal y en la dotación y ubicación del personal en la organización; finalmente, la integración de procesos expresa que tanto las metas como las maneras de conseguirlas son igualmente importantes, enfatiza en la eficiencia o en la calidad y el servicio (Guest & Peccei, 1994).

			En cuanto a las perspectivas que configuran vínculos entre la gestión de recursos humanos y los resultados empresariales, se encuentran el enfoque universal y el de contingencia, el primero argumenta que hay una relación positiva entre las mejores prácticas de gestión de personas y los resultados de la empresa en todos los contextos (Datta, Guthrie, & Wright, 2014; Youndt et al., 2012); por otra parte, la perspectiva contingente indica que el desempeño de la organización depende del contexto que la rodea. Las circunstancias en las que una empresa se encuentra en determinado momento, tanto entorno interno como externo, establecen las políticas, objetivos, estrategias y actividades de gestión de recursos humanos (Ogunyomi & Bruning, 2015). El plan estratégico, en la orientación contingente, actúa como un moderador entre las prácticas de gestión humana y el desempeño de la empresa, así, el desempeño está condicionado por la postura estratégica de la organización, entonces, si en la estrategia empresarial el recurso humano es un elemento de importancia para competir en el mercado, será más probable que las prácticas de gestión humana apalanquen los resultados de la empresa (Datta, Guthrie, & Wright, 2014; Youndt et al., 2012).

			La gestión de recursos humanos consiste en una serie de prácticas para administrar a las personas en las empresas. Un sistema de recursos humanos incluye prácticas de gestión que se orientan a la adquisición, capacitación, retención y motivación de una fuerza laboral competente (Chandwick, Way, & Kerr, Gerry; Thacker, 2013). Con el auge de la gestión estratégica, se reconoce la necesidad de que cada función de administración del recurso humano esté alineada con las otras y con los objetivos de la empresa; entonces, la planeación estratégica del recurso humano se define como un patrón de planeación de recursos humanos con actividades que permiten a la empresa el logro de sus metas, lo cual implica que las prácticas deben estar alineadas entre ellas y también con la estrategia organizacional (Wright & Mcmahan, 1992).

			La gestión estratégica del recurso humano consiste en un esquema planificado dirigido a la consecución de objetivos empresariales que tiene en cuenta los efectos que en conjunto tienen las prácticas de recursos humanos (Wright & Mcmahan, 1992), esta es básicamente la diferencia con la visión funcional del recurso humano (Takeuchi, Chen, & Lepak, 2009). La gestión estratégica de recursos humanos implica el diseño e implementación de políticas y prácticas con consistencia interna, que contribuyan con el logro de objetivos empresariales (Huselid, Jackson, & Schuler, 1997). Las actividades estratégicas de gestión de recursos humanos son: diseño de trabajo en equipo, fuerza laboral flexible, prácticas de mejora de la calidad, empoderamiento de los empleados, estudios para el diagnóstico de necesidades estratégicas, compensación y desarrollo planificado del talento requerido para implementar la estrategia competitiva, y lograr las metas operativas (Huselid, Jackson, & Schuler, 1997).

			Al parecer, el enfoque de la gestión estratégica de recursos humanos es el principal modelo para profesionales y académicos del planeta (Dyer & Reeves, 1995). Dentro de los enfoques estratégicos de gestión de recursos humanos, se encuentran visión de la empresa basada en recursos, la perspectiva del comportamiento, enfoque de sistema cibernético y la teoría de la agencia y costos de transacción (Wright & Mcmahan, 1992). En seguida se explica cada uno de los enfoques.

			La visión de la empresa basada en recursos es la que más ha recibido atención por los académicos de la gestión estratégica del recurso humano, debido a su agudeza para señalar las características de fuentes internas de ventaja competitiva (Chadwick, Clint; Dabu, 2009). La visión de recursos proporciona una base para la evaluación del rol del recurso humano en la ventaja competitiva de la empresa (Barney & Wright, 1998; Koch & Gunter, 1996), además, sirve como una base teórica para el vínculo entre prácticas y el desempeño de la gestión de recursos humanos. La gestión del recurso humano es tan importante para la empresa, que Penrose (1959) reconoce que constituye el incentivo y el límite para el crecimiento de la empresa, esta última definida como una colección de recursos productivos cuya estructura está determinada por decisiones de gerenciales y sus recursos son tanto físicos como humanos.

			Edith Penrose es la precursora de la visión basada en recursos, la cual formuló en el libro titulado “La Teoría del crecimiento de la empresa” publicado en 1959. Penrose sugiere que los insumos o entradas son similares para las empresas, no obstante, las salidas son diferentes, por lo tanto, las empresas utilizan y combinan los insumos de diversas maneras para obtener resultados disímiles (Penrose, 1959), lo cual significa que los recursos y capacidades internos de las empresas son distintos.

			Las empresas son heterogéneas en cuanto a recursos estratégicos, los cuales no poseen movilidad absoluta y por lo tanto la posesión de los mismos genera una ventaja competitiva que puede ser sostenida (Barney, 1991). Aunque la noción de que las empresas poseen recursos y capacidades internos heterogéneos entre sí ha subsistido en el centro del estudio de la gestión estratégica (Peteraf, 1993), los académicos basados en este argumento, de la teoría de recursos y capacidades, han generado amplia investigación sobre las capacidades y recursos de las empresas como conductores de ventaja competitiva sostenible.

			El hecho de que los recursos de las empresas sean heterogéneos hace que se generen rentas monopolísticas (ricardianas), lo cual refleja la presencia de ciertos factores monopolísticos de oferta limitada, que no pueden expandirse aceleradamente, de esta manera, las empresas que tienen recursos superiores, pueden generar ventaja competitiva (Peteraf, 1993). La ventaja competitiva sostenida requiere que se mantenga la heterogeneidad de los recursos para agregar valor, si la heterogeneidad tiene una duración corta, las rentas también serán efímeras, así, la competencia puede disminuir las rentas cuando aumenta la oferta de recursos escasos y puede mermar los intentos del monopolista u oligopolistas, de restringir la producción (Peteraf, 1993).

			Un recurso consiste en cualquier activo tangible e intangible que pueda ser considerado como una fortaleza y que se encuentra vinculado a la empresa de manera semipermanente como planta y equipo, tecnologías, marcas, contactos comerciales, trabajadores calificados, capital, procesos y procedimientos, entre otros (Wernerfelt, 1983). Los recursos comprenden los activos físicos como máquinas, instalaciones e infraestructura para operar, recursos financieros y recursos humanos que incluyen el conocimiento y experiencia de las personas que colaboran con la empresa, y los recursos organizacionales que tienen que ver son las características de los grupos de individuos que se relacionan con la empresa, así como la estructura formal, sistemas de control, políticas de compensación, historia, relaciones, planeación, coordinación y control y cultura organizacional (Barney, 1995; Barney & Wright, 1998).

			De acuerdo con Barney (1991), no todos los recursos que posee la empresa son fuente de generación de ventajas competitivas, de acuerdo con la teoría de recursos y capacidades, los recursos que realmente pueden generar ventaja tienen ciertas características: son valiosos, raros, imperfectamente imitables y no sustituibles. El trabajo de Barney ha influido de manera muy importante en la investigación sobre la gestión estratégica de recursos humanos porque presta atención a la identificación de recursos susceptibles de generar ventaja competitiva, con criterios de valor, rareza, inimitabilidad y no sustituibilidad (Bamberger & Meshoulam 2000, citado en Chadwick, Clint; Dabu, 2009), atributos que pueden ser identificados en el recurso humano y que pueden ser construidos a través de las prácticas de gestión humana.

			Los recursos son valiosos cuando permiten la explotación de oportunidades y neutralización de amenazas; los recursos también deben ser raros, no comunes, de lo contrario, serían fuentes de paridad competitiva; también deben ser difícilmente imitables, significa que para los competidores es costoso imitar los recursos y capacidades. Además, los recursos y capacidades pueden ser socialmente complejos, insertados en fenómenos organizacionales como la reputación, la confianza, la amistad, el trabajo en equipo y la cultura, aunque no son patentables, son mucho más difíciles de imitar. Por otra parte, no deberían tener sustitutos valiosos raros o no imitables fácilmente; estos recursos engloban numerosas manifestaciones organizacionales, sociales e individuales (Barney, 1991; Barney, 1995).

			El atributo de escasez o rareza de los recursos señala la insuficiencia del recurso para satisfacer la demanda, muchas organizaciones lo quieren conseguir porque las empresas con recursos superiores pueden tener costos relativamente más bajos que las que no los poseen, aunque los recursos superiores no necesariamente conducen a costos más bajos (Peteraf, 1993); por otro lado, pueden existir situaciones en que generen productos más costosos pero diferenciados, en donde los clientes pagan más. En el enfoque basado en recursos, se considera que las empresas con estructuras superiores son rentables porque limitan la entrada, porque pueden ofrecer costos bajos o porque tienen ofertas más amplias en calidad y/o rendimiento (Teece, Pisano, & Shuen, 1997). En resumen, la clave de la escasez de los recursos superiores es que su oferta es limitada, entonces las empresas eficientes pueden sostener ventaja competitiva solo si sus recursos no pueden expandirse libremente o ser imitados por otras empresas (Peteraf, 1993).

			La dificultad para la imitación significa que emular los recursos es una tarea compleja, entonces copiarlos o transferirlos a otras empresas no es tarea fácil, por ejemplo, recursos con conocimiento tácito como los recursos humanos (Teece et al., 1997). La movilidad imperfecta de los recursos garantiza que la renta permanezca vinculada a la empresa (Peteraf, 1993), los recursos que no se pueden comerciar son inmóviles, es el caso de recursos idiosincráticos ya que no pueden ser usados fuera de la empresa; otros recursos son imperfectamente móviles, es decir, que son negociables pero más valiosos en la empresa que los posee y usa que en otras; otro caso, corresponde a recursos que se utilizan conjuntamente, lo cual limita su movilidad. Por ende los recursos inmóviles o imperfectamente móviles no pueden ser comerciados fácilmente, entonces permanecen en la empresa en el largo plazo, así que pueden ser fuente de ventaja sostenida (Peteraf, 1993).

			Teece et al., (1997) complementa el trabajo de Barney sobre recursos con el enfoque de capacidades dinámicas, que también busca comprender las fuentes de ventaja competitiva y que propone el aprovechamiento de las competencias internas y externas de la empresa para afrontar los cambios que presenta un entorno cada vez más dinámico (Teece et al., 1997). La perspectiva de capacidades dinámicas desarrolla la teoría de recursos enfocándose en la capacidad de la empresa para construir, integrar y reconfigurar la competitividad interna y externa para abordar entornos que cambian rápidamente (Ogunyomi & Bruning, 2015). Si la propiedad y el control de los recursos escasos es la fuente de ganancia económica, entonces la apropiación de competencias y habilidades es fundamental y allí se encuentra el mayor potencial estratégico; las competencias tienen la capacidad de agregar valor, generar utilidades y ventaja competitiva si los activos y habilidades son difícilmente imitables; las competencias se derivan de rutinas, valores, procesos, experiencia y cultura organizacional; las capacidades dinámicas son capacidades de la empresa necesarias para adaptarse al entorno, aprovechar las oportunidades, contrarrestar amenazas, además de desarrollar productos, procesos y modelos de negocio aceptables; así las capacidades dinámicas tienen la función de integración, construcción y reconfiguración de competencias internas y externas para enfrentar entornos dinámicos (Teece et al., 1997).

			Suponiendo heterogeneidad entre las empresas en relación con su recurso humano, la ventaja competitiva es viable si la organización garantiza que su recurso humano agregue valor, si este es único, difícil de replicar y difícil de sustituir; de este modo, las prácticas de gestión de recursos humanos contienen actividades que hacen que el capital humano consiga estas condiciones (Huselid et al., 1997). Si los recursos estratégicos deben ser valiosos, entonces el recurso humano debe agregar valor a los procesos productivos, cada persona tiene que aportar y su desempeño debe ser importante (Huselid, 1995). El objetivo del encargado de recursos humanos es crear valor a través de la función de recursos humanos (Barney & Wright, 1998). Dos estrategias de competencia bien conocidas son la disminución de costos y la diferenciación que permite vender a un precio superior, con esta perspectiva, la función de recursos humanos debería ayudar a disminuir costos y/o a aumentar los ingresos, de este modo, el valor se crea enfocándose en primer lugar en los colaboradores; la investigación muestra que existe un vínculo entre la calidad en el servicio y la satisfacción de los trabajadores (Barney & Wright, 1998).

			Las habilidades del recurso humano de la empresa deberían ser raros, para cumplir con uno de los criterios de la teoría basada en recursos (Huselid, 1995). Para que el recurso humano sea valioso, es necesario pero no suficiente para lograr ventaja competitiva, si los competidores poseen también recursos humanos valiosos entonces hay paridad competitiva, por lo tanto, la función de recursos humanos debería desarrollar y sacar provecho de características escasas o raras de las personas y los grupos de trabajo que tiene individuos que difieren en sus competencias y habilidades relacionadas con el trabajo (Barney & Wright, 1998). El objetivo del sistema de recursos humanos es atraer, seleccionar y mantener personas con altas habilidades individuales, de esta manera es posible contar con personas con competencias que son escasas en el mercado (Wright & Mcmahan, 1992).

			Las competencias del recurso humano deberían ser difícilmente imitables, por lo tanto, es conveniente que las inversiones en el capital humano de la empresa generen diferenciación cualitativa para disminuir las posibilidades de imitación (Huselid, 1995). Las organizaciones pueden hacer uso de técnicas de gestión de recursos humanos para contratar personas con competencias especiales dirigidas al logro de los objetivos de la empresa. Capacitar a los trabajadores en habilidades únicas que disminuyan la posibilidad de imitación por la ambigüedad causal de las prácticas de gestión de recurso humanos, como trabajo en equipo y empoderamiento, que pueden desarrollan un conjunto único de capital humano (Huselid et al., 1997). El desarrollo y ampliación de características y competencias que los competidores no puedan imitar con facilidad implica enfocarse en fenómenos socialmente complejos, como la cultura organizacional y la historia de la empresa que ha contribuido con la definición de su estado actual, lo cual proporciona una base para una ventaja competitiva que para otras empresas es imposible imitar (Barney & Wright, 1998).

			Con respecto a la insustituibilidad del recurso humano, consiste en que no puedan ser reemplazados por sustitutos como avances tecnológicos, por otra parte, el avance a la economía de servicios hace que el capital humano cada vez sea menos sustituible (Huselid, 1995). Para lograr los atributos de valor, rareza, inimitabilidad e insustituibilidad, y sacar provecho de los mismos, es necesario que la empresa este organizada para capitalizar los recursos, que disponga de un sistema de prácticas de gestión humana coherente, con funciones y prácticas no aisladas sino coordinadas (Barney & Wright, 1998).

			La perspectiva de comportamiento indica que la estrategia empresarial requiere de actitudes y comportamientos específicos del recurso humano y las prácticas de gestión humana constituyen el medio para lograr comportamientos requeridos (Youndt et al., 2012). La perspectiva comportamental se enfoca en las acciones de los trabajadores como mediadores entre la estrategia y el desempeño de la empresa, así, el propósito de la gestión de recursos humanos es obtener control sobre las actitudes de los empleados, para conseguir comportamientos adecuados y reforzarlos (Wright & Mcmahan, 1992). Schuler y Jackson, (1987) vinculan la estrategia competitiva y las prácticas de gestión de recursos humanos mediante el análisis de los requisitos de los trabajadores para laborar en un entorno social, es decir, los comportamientos como roles que las personas adquieren en la organización. Estos autores, también describen las prácticas de recursos humanos que se enlazan con la estrategia: planificación, selección, evaluación, compensación y formación y desarrollo.

			Los comportamientos de las personas pueden variar en distintas dimensiones (Wright & Mcmahan, 1992) y, dependiendo de la estrategia empresarial (de innovación, de mejoramiento de la calidad y de costos), son necesarios ciertos comportamientos (Schuler & Jackson, 1987). La tabla 1 señala los comportamientos para las estrategias competitivas expuestos por Schuler y Jackson.

			Tabla 1.

			Comportamientos de roles de los empleados para estrategias competitivas.

			
				
					
					
				
				
					
							
							• Comportamiento altamente repetitivo y predecible

						
							
							• Comportamiento creativo e innovador

						
					

					
							
							• Enfoque a muy corto plazo

						
							
							• Comportamiento a muy largo plazo

						
					

					
							
							• Comportamiento altamente cooperativo e interdependiente

						
							
							• Comportamiento altamente independiente y autónomo

						
					

					
							
							• Muy poca preocupación por la calidad

						
							
							• Muy alta preocupación por la calidad

						
					

					
							
							• Muy poca preocupación por la cantidad

						
							
							• Muy alta preocupación por la cantidad

						
					

					
							
							• Riesgo muy bajo

						
							
							• Riesgo muy alto

						
					

					
							
							• Muy alta preocupación por el proceso

						
							
							• Muy alta preocupación por los resultados

						
					

					
							
							• Elevada preferencia por evitar la responsabilidad

						
							
							• Alta preferencia por asumir la responsabilidad

						
					

					
							
							• Muy inflexible al cambio

						
							
							• Muy flexible al cambio

						
					

					
							
							• Muy cómodo con la estabilidad

						
							
							• Muy tolerante con la ambigüedad y la imprevisibilidad

						
					

					
							
							• Aplicación de habilidad limitada

						
							
							• Aplicación de habilidad amplia

						
					

					
							
							• Participación laboral baja (empresa)

						
							
							• Participación laboral alta (empresa)

						
					

				
			

			La tabla 1 muestra diversos comportamientos de las personas en las empresas. 

			Fuente: Schuler y Jackson (1987).

			Para organizaciones que buscan una estrategia competitiva de innovación, el perfil de comportamientos de los roles de los empleados requiere: alto grado de comportamiento creativo e innovador, un enfoque a más largo plazo, nivel alto de competencia con comportamiento operativo e interdependiente, grado moderado de preocupación por la calidad, preocupación moderada por la cantidad, grado igual de preocupación por el proceso y los resultados, mayor grado de asunción de riesgos, alta tolerancia a la ambigüedad y la imprevisibilidad (Schuler & Jackson, 1987, p. 209).

			El perfil de los comportamientos de los empleados para una estrategia de mejora de la calidad es: comportamientos relativamente repetitivos y predecibles, un enfoque más a largo plazo o intermedio, modesta cantidad de comportamiento cooperativo e interdependiente, gran preocupación por la calidad, modesta preocupación por la cantidad de producción, gran preocupación por el proceso (cómo se fabrican o entregan los bienes o servicios), actividad de bajo riesgo y compromiso con los objetivos de la organización (Schuler & Jackson, 1987, p. 210).

			Para empresas que buscan obtener una ventaja competitiva mediante la aplicación de la estrategia competitiva de reducción de costos, el perfil de los comportamientos de los empleados es: comportamientos relativamente repetitivos y predecibles, enfoque a corto plazo, actividad principalmente autónoma o individual, modesta preocupación por la calidad, alta preocupación por la cantidad de producción (bienes o servicios), principal preocupación por los resultados, bajo riesgo - realizar actividad) un grado relativamente alto de comodidad con la estabilidad (Schuler & Jackson, 1987, p. 211).

			El enfoque de sistema cibernético ve a la empresa como un sistema en continua interacción con el entorno, es decir, la organización es un sistema abierto que es permeado por su entorno, aunque también tiene influencia en el mismo. Esta posición se establece a partir de la teoría general de sistemas, que se cimentó con el trabajo de Ludwig von Bertalanffy, publicado en las décadas de los cincuenta y los sesenta. La teoría general de sistemas manifiesta que un sistema solo puede ser explicado cuando se observa de manera completa, con sus elementos e interacciones, y no a través del enfoque causal, reduccionista y analítico. Bajo la teoría general de sistemas evolucionaron otros enfoques como la cibernética, denominada por Wiener (1948) como la ciencia de los sistemas de control basada en la comunicación intra-sistema y del sistema con el medio (Martínez, 2003).

			De acuerdo con la visión estructuralista Taylor, Fayol y Weber utilizaron el modelo racional y analítico, que observa a la empresa como un sistema cerrado, en el que un cambio en un elemento del sistema produce, con certeza, un resultado específico, porque sus variables son conocidas y controlables (Foerster, 1991). Los modelos de sistemas abiertos pueden ser definidos como sistemas de entradas – proceso – salida, que realiza transacciones con el entorno, estos sistemas tienen un ciclo de retroalimentación, que informa sobre el funcionamiento del sistema (Wright & Mcmahan, 1992). El feedback constituye un sistema de control; es el resultado de la regulación que se encuentra condicionada por la relación entre el regulador y el sistema regulado, y cuya función es ser un mecanismo que facilite la adaptación al medio.

			[image: ]

			Figura 1. Modelo cibernético del sistema de recursos humanos. 

			Fuente: Wright y Mcmahan, (1992).

			La figura muestra las actividades de entrada, el sistema incorpora energía, como personas, tecnología, dinero, entre otros; la transformación de energía en el sistema y las salidas de energía o resultados como productos (Wright & Mcmahan, 1992). Snell (1992) estudió la relación entre la estrategia y el uso de sistemas de control de recurso humanos, usó un modelo de sistema abierto de recursos humanos para generar estrategias, la entradas del sistema son tanto competencias y habilidades de las personas que trabajan en la organización y recursos importados del entorno, el proceso es caracterizado por los comportamientos de las personas en el sistema y las salidas son el desempeño de la empresa, como la productividad y además la efectividad, por ejemplo, la satisfacción en el trabajo (Wright & Mcmahan, 1992).

			La organización de negocios, desde la perspectiva de la teoría de la agencia y costos de transacción, explica el modo en que las actividades de intercambio son realizadas en el mercado y las circunstancias bajo las cuales se realizan, dentro de las empresas (Simón, 1991). Esta perspectiva se originó con Ronald Coase, a partir de su trabajo, ganador de Premio Nobel de Economía (1991), titulado “La naturaleza de la firma” (1937), que analizó a la empresa y su razón de ser; para ello, acuño el concepto de los costos de transacción. De acuerdo con Coase (1994), la razón para establecer una empresa es la existencia de un costo necesario por utilizar el mecanismo de precios. Fuera de la empresa, los precios son determinados por una serie de transacciones de intercambio en el mercado: Dentro de la empresa, las transacciones mercantiles se eliminan y aparece el empresario coordinador que dirige la producción y los recursos que se asignan por decisiones administrativas. Los costos de transacción son aquellos asociados con la ejecución de acuerdos, derechos de propiedad de bienes y servicios, y desempeño de los agentes (North, 1993).

			Los costos de transacción se presentan por factores humanos como la racionalidad limitada, oportunismo y factores de entorno, como la complejidad y un número reducido de agentes; también hay costos por internalizar las transacciones, tales como pérdida de control con costos de coordinación y gestión interna; costos de influencia, en el caso que los subordinados alteran la información para cambiar las decisiones de sus superiores; y los costos de agencia que se dan por la separación entre propiedad y poder (Williamson, 1989). Las relaciones de agencia se definen como contratos, en los cuales una persona o personas (principales) contratan a otra u otras (agentes) para cumplir con tareas en su nombre, situación que significa dar autoridad y delegar funciones al agente; si las dos partes quieren maximizar su utilidad, entonces hay razones para pensar que el agente no siempre actúa en función de los intereses del principal (Jensen & Meckling, 1976). También hay costos ex-ante y ex-post, los primeros corresponden a costos por formalización contractual (redacción, estipulación de cláusulas, renegociación), costos de información (búsqueda, identificación de precios y agentes relevantes); los costos ex-post son costos de garantía y control (asociados con el mantenimiento de largo plazo del arreglo institucional, la vigilancia y supervisión del cumplimiento del contrato, y a la protección con seguros, pólizas, etc.) y costos de terminación de contrato (Williamson, 1989).

			La teoría de la agencia y los costos de transacción buscan explicar el control en las organizaciones, el cual tiene implicaciones en el diseño de las prácticas de gestión de recursos humanos, porque a través de estas es posible alinear el comportamiento de los empleados con los objetivos estratégicos de la empresa; la perspectiva de los costos de transacción identifica factores ambientales que junto con las herramientas de recursos humanos explican por qué las empresas internalizan transacciones, identifican la racionalidad limitada y oportunismo (las personas actúan de acuerdo con sus propios intereses y metas, no las de la empresa) en el recurso humano que limita su intercambio (Wright & Mcmahan, 1992).

			 Wright & Mcmahan (1992) mencionan dos perspectivas no estratégicas a tener en cuenta en el estudio del recurso humano en la empresa: el enfoque de la dependencia de recursos y algunos aspectos del enfoque institucionalista. El modelo del poder y la política de la gestión de recursos humanos o modelo de dependencia de recursos, que sugiere que el comportamiento de la empresa puede ser comprendido de manera más completa cuando se analiza el contexto de tal comportamiento, la organización se asume como un conjunto de recursos cuyo objetivo es sobrevivir en un entorno competitivo (Pfeffer & Salancik, 1979), lo cual apunta a que la empresa no necesariamente es una entidad diseñada de manera intencional para el logro de metas específicas.

			La perspectiva de la dependencia de recursos observa las relaciones de poder entre y a través de las organizaciones, aunque todas dependen del flujo de recursos como competencias, dinero, tecnología para poder funcionar, la habilidad de ejercer control sobre todos esos recursos provee a los individuos y/o grupos una importante fuente de poder, en la medida en que esos recurso son escasos, el poder de la entidad que controla esos recursos crece (Wright & Mcmahan, 1992). Para el enfoque de dependencia de recursos, por ejemplo, el nivel de salarios no está necesariamente en función características individuales como educación y experiencia, también influyen características de la empresa y de su organización, en ciertas empresas tiene mayor peso la posición que las habilidades y características del ocupante del cargo (Pfeffer & Davis-Blake, 1987).

			De acuerdo con el enfoque institucionalista, las estructuras formales de las organizaciones son producto de reglas establecidas por las institucionales construidas por la sociedad, las reglas han sido racionalizadas, es decir, las organizaciones incorporan procedimientos y prácticas institucionalizados por la sociedad, llegando a adquirir estatus de reglas de pensamiento que conducen a la acción social; cuando la empresa integra procesos y prácticas institucionalizadas, incrementan su legitimidad y permanencia, independientemente de la eficacia de las prácticas y procedimientos adquiridos, así, numerosas organizaciones reflejan los mitos de sus entornos institucionales en lugar de lo que se necesita para realizar las actividades (Meyer & Rowan, 1977). Se supone que las organizaciones funcionan de acuerdo con sus planes formales, siguiendo reglas, realizando actividades y procedimientos ajustados a la estructura formal, que se da por sentado que son necesarios para lograr las metas de la empresa; adicionalmente, su uso muestra responsabilidad, y la supervivencia de una organización puede depender más de la capacidad de la empresa para ajustarse a las instituciones del entorno y su legitimación por parte de estas, la gestión de otras empresas depende más de sus recursos y capacidades internas (Meyer & Rowan, 1977).

			La perspectiva institucional indica que numerosas estructuras, prácticas y programas en las organizaciones obedecen a construcciones sociales de la realidad; las prácticas pueden ser impuestas o pueden ser legitimadas a través de la empresa de manera voluntaria buscando la aprobación de una entidad superior, también pueden ser inducidas desde el exterior cuando se entregan recompensas como consecuencia de acciones de acuerdo con deseos de ciertos agentes; pueden también ser adquiridas cuando se imita a otras empresas; de otra manera, pueden ser adoptadas desde el inicio por la particular historia de la organización y permanecen a través del tiempo; todas estas situaciones tienen implicaciones en la gestión del recurso humano, ya que no todas las cosas ocurren de manera intencionada o por decisiones racionales como objetivos estratégicos de la empresa, sino que las prácticas de gestión de recursos humanos pueden ser el resultado de procesos de construcciones sociales, en tanto que las entidades externas influencian la creación e implementación de prácticas que finalmente llegan a ser legítimas (Wright & Mcmahan, 1992).
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