REVISTA IBEROAMERICANA DE PSICOLOGIA: CIENCIA Y TECNOLOGIA 6(2), 7-15, DICIEMBRE 2013

A TRAVES DE IAS NOCIONES DE CAPITAL HUMANO

NICOLAS DIDIER PINO*
CEARTAS GROUP. CHILE

Recibido: 6 de julio de 2013
Aprobado: 29 de noviembre de 2013

Para citar este articulo:
Didier, N. (2013). A través de las nociones de Capital Humano. Revista Iberoamericana de Psicologia: Ciencia y
Tecnologia, 6 (2), 7-15.

Resumen

En un contexto econémico donde se ha establecido la centralidad de los Recursos Humanos en la generacién del valor
en las organizaciones, el concepto de capital humano ha sido transformado en un sentido comun en la administracion
de empresas. Sin embargo, desde su formulacién como teoria y concepto dentro de los afos cincuenta, las aplicaciones
generadas en el mundo organizacional han tendido a la complejizacién del concepto sin desarrollar marcos tedricos que
puedan abarcar las dindmicas de generacién del valor dentro de la organizacion y su relacién con la gestion de recursos
humanos. La falta de un marco del capital humano en las organizaciones ha tenido un fuerte impacto en la imposibilidad
de desarrollar sistemas de gestion y métricas acordes a los desafios de las economias de servicio. En este articulo se
re-conectan los sistemas basados en competencias con las problematicas de la gestion del conocimiento y el capital
intelectual, buscado establecer los puntos criticos para el desarrollo de sistemas integrados de Recursos Humanos.
Palabras Clave: Capital Humano, Capital Intelectual, Recursos Humanos, Competencias, Desarrollo Organizacional

THROUGH THE NOTIONS OF HUMAN CAPITAL

Abstract

In an economic context where it has established the centrality of human resources in the generation of value in
organizations, the concept of human capital has been transformed into a common sense in business administration.
However, since its formulation as a theory and concept in the fifties, applications built in the organizational world have
tended to complexity and the undeveloped of a theoretical concept that can encompass the dynamics of generating
value within the organization and its relationship to the management of human resources. The lack of a framework of
human capital in organizations has possessed a strong impact on the inability to develop management systems and
metrics commensurate with the challenges of service economies. This paper re connect competency-based systems
with the problems of knowledge management and intellectual capital, sought to establish the critical points for the
development of integrated Human Resources.

Keywords: Human Capital, Intellectual Capital, Human Resources, Skills, Organizational Development

Introduccion

Es comun en el area de recursos humanos escu-
char hablar sobre la importancia del capital humano
en la gestién de las organizaciones y como debe ser
considerado como una fuente de ventaja estratégica.
Sin embargo, al adentrarse en la literatura de capital
humano se puede encontrar que desde la definicion

realizada por Fisher (1930), el concepto ha adquirido
gran variedad de significados y usos a través de las
distintas disciplinas, en los cuales no queda necesa-
riamente claro cual, y de qué modo lograr, la ventaja
competitiva que el concepto promete.

Los comienzos de la teoria del capital humano
provienen del dmbito de la economia, donde auto-
res como Gary Becker (1962); Jacob Mincer (1958) y
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Theodore Schultz (1961), desarrollaron explicaciones
y aproximaciones tedricas respecto de los efectos indi-
viduales y sociales de la inversion en educacion formal
y post formal. Con el paso del tiempo, las nociones de
habilidades y conocimientos presentes en el concepto
de capital humano comenzaron a ser adaptadas hasta
el punto de hacerlas equivalentes a las incipientes de-
finiciones de competencias que provenian de la psico-
logfa, sociologia del trabajo y administracion.

Este traspaso de campo tematico desde las politi-
cas sociales de educacion vy las racionalidades indivi-
duales de inversion en la adquisicion de habilidades
y conocimientos, hacia la gestion y administracion de
las organizaciones, ha implicado una serie de cambios
y reformulaciones respecto qué implican operacional-
mente las competencias y como deben ser gestiona-
das y medidas.

Mas alla de generar una controversia artificial res-
pecto del uso del término, parece interesante entender
como las nociones de capita | humano son disciplina-
riamente distintas, en lo que implica a las racionalida-
des de inversién y el manejo que se hace del concepto
desde la gestion de empresas y las politicas publicas.

El propésito de este articulo es el analizar como se
ha transformado la nocién del capital humano para su
uso dentro de los sistemas de administracion y como
estos cambios han complejizado la definicién y par-
cializado la utilidad del concepto. Al mismo tiempo
se busca discutir la emergencia de marcos teéricos y
sistemas de gestion basados en el capital humano y
como estos no han logrado dar respuesta a la gestién
de los Recursos Humanos.

Marco Conceptual
Algo de historia: La version de la Economia.

Las teorias de capital humano comienzan su desarro-
llo a finales de la década del cincuenta y principios de
los sesenta donde distintos académicos se enfrentan a
la pregunta respecto de la explicacién del influjo de la
poblacién de un pais en el desarrollo econémico y so-
cial. Uno de los supuestos con los que trabajan es que la
disponibilidad de capital fisico no determina la actividad
econdmica, sino que depende en gran medida de los
niveles de formacion basales y la calidad de la educa-
cion (Mincer, 1958, 1962; Becker, 1962, 1964; Schultz,
1961). Para ello se considera el desarrollo de equilibrios
de inversién entre actores, ya sea a través de la inversion
individual, de las organizaciones o del Estado.

Aunque las temadticas de salud y educacién pa-
recieran ser distintas, la racionalidad de la teoria de
capital humano busca establecer las relaciones entre
el cambio demografico, como lo es el aumento de la
esperanza de vida, el envejecimiento de la poblacién
y la baja de la tasa de mortalidad infantil, respecto de
la tasa de escolarizacién y la productividad de las na-
ciones (Schultz, 2003).

Al focalizar el concepto en términos de la presencia
de habilidades en la fuerza de trabajo y el desarrollo
de actividad econ6émica, se entrelaza el mundo del tra-
bajo y la educacién. La preocupacion inicial de Gary
Becker y Jacob Mincer, respondia a dar cuenta del re-
torno social e individual de la inversién en educacion
(Didier & Perez, 2012). Este foco posteriormente se
desarrollaria considerando las vertientes de educacion
formal y los ciclos de escolaridad en contraposicion a
las actividades de capacitacién.

Originalmente los esfuerzos de Becker (1962, 1964)
Mincer (1958, 1962), Schultz (1961), Johnson (1960),
Marshall (1961); y mas tardiamente, Lev y Schwartz
(1971, 1972) respondian a la necesidad de explicar el
crecimiento econémico de los paises mas alla de sus
recursos naturales y tasa de industrializacion. Esto sig-
nific el realizar un andlisis observando tres criterios:
indicadores de salud poblacional, nutricién e inversion
en educacion (Schultz, 2003).

En términos especificos, el capital humano refiere
a los conocimientos y habilidades que poseen los in-
dividuos y que es adquirida a través de la educacién
y experiencia (Becker, 1962; Hitt, Bierman, Shimizu, &
Kochhar, 2001; Cheramie, Sturman, & Walsh, 2007).
Su naturaleza intangible lo ha hecho un campo de es-
tudio compartido por la economia, las politicas publi-
cas y las ciencias de la administracion. Por ejemplo en
el caso de las politicas publicas, uno de los problemas
que se analiza es la relacion entre la migracién vy el
desarrollo de capital humano a través del concepto de
“prain drain”, que refiere a la fuga de trabajadores cali-
ficados de un pais a otro de mejor estatus econémico
(Beine, Docquier, & Rapoport, 2008). Por otra parte
en el area de la economia, existen diversos trabajos
buscando los equilibrios de inversion en educacion
como el caso de Lin (1998) o analizando la carga tribu-
taria en funcién de los incentivos a la acumulacién de
capital humano, como es el caso del trabajo de Erosa
y Koreshkova (2007). Para la gestion de recursos hu-
manos es un tema también relevante en términos de
aumentar su competitividad y productividad (Gardner,
Avolio, Luthans, May, & Walumbwa, 2005).
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Aunque los niveles de capital humano se han vis-
to relacionados en forma marginal con el crecimien-
to econdémico, su relacién con el producto interno
bruto ha sido lo suficientemente fuerte (Acemoglu &
Pischke, 1999) como para mantener una tradicién de
investigacion respecto de los efectos de la educacion
y formas de estimar el gasto social optimo en capi-
tal humano. De hecho, existe consenso en una de las
razones de porque los paises pobres permanecen en
ese estado, es por la deficiencia de capital humano
(Stark & Wang, 2002).

De acuerdo con Theodore Schultz (1961), el con-
cepto de capital humano refiere al conocimiento y ha-
bilidades que las personas adquieren a través de la edu-
cacion y el entrenamiento como una forma de capital,
y este capital es un producto de una inversion delibe-
rada que busca retorno a través del tiempo (Nafukho,
Hairston, & Brooks, 2004). En la definicion se traza un
énfasis en lo individual, donde la fuente de este capital
de conocimiento y habilidades tiene un claro origen en
las decisiones de inversion de los sujetos.

Tomando en cuenta las habilidades y conocimien-
tos como énfasis de la teoria del capital humano, se
pueden recoger las distinciones desarrolladas por Bec-
ker (1964) donde el capital humano posefa dos nive-
les: general y especifico. La funcién de esta distincion
se justificaba al separar los efectos de la adquisicion
de habilidades a través de los procesos de educacion
general y el desarrollo de competencias en ambitos
laborales. El capital humano general ha sido descrito
como algo homologable a la educacion formal, donde
las habilidades no se relacionan directamente con ac-
tividades laborales y no estan directamente asociadas
con el desempeno del trabajo (Didier & Perez, 2012).
En cambio las habilidades especificas se desarrollan
en el contexto de trabajo en empresas particulares y
generalmente, son competencias determinadas por la
organizacion. Segun esta idea, la capacitacién en ha-
bilidades especificas traeria retorno en términos en el
aumento de la productividad en la organizacién don-
de se desempena en aquel momento. Mientras tan-
to, la capacitacion en habilidades generales, tendria
impacto aumentando la productividad en diversos
contextos (organizaciones y mercados). Ahora bien,
segln la reflexion de Acemoglu y Pischke (1999), la
especificidad de las habilidades dependera de su posi-
bilidad de ser transferida a otras empresas de la misma
industria u otras industrias. Esto transforma las condi-
ciones de generacion habilidades especificas en el uso
de tecnologias y procedimientos que existen Gnica y

exclusivamente dentro de una sola empresa. De este
modo la teoria del capital humano muestra parte de
las racionalidades de los actores en un sistema de ca-
pacitacion y como se alcanzan los equilibrios para la
inversion en el desarrollo de habilidades.

Al tomar el pensamiento de Becker (1962, 1964)
como marco conceptual, se desarrollan predicciones
bajo las cuales las organizaciones no invertiran en el
desarrollo de habilidades generales de su fuerza de tra-
bajo. Esto se explicaria bajo la idea de que el capital
humano general se adquiere a través de la experien-
cia de la educacion formal y es rol del individuo la
inversion en la adquisicion de tales habilidades. Por
lo tanto, el modelo de capital humano plantea que las
decisiones de inversion en capacitacion se toman con-
siderando que el tnico beneficiario del desarrollo de
competencias generales es el propio trabajador.

Por otra parte, la dindmica de inversion y adqui-
sicion del capital humano especifico sucede a través
de las organizaciones, porque los trabajadores no
se beneficiarian del aumento de la productividad de
la empresa (al menos directa y proporcionalmente).
Mientras tanto, la empresa intentara compartir los cos-
tos con el trabajador, con sueldos no proporcionales
a su productividad o a través de sistemas de co-pago.

En el nivel individual, las decisiones individuales
que involucran la inversién en capacitacién se toman
considerando los costos y beneficios a corto y largo
plazo. La inversion individual en capacitacién es mas
probable en los periodos iniciales de la carrera, para
recibir los beneficios en el largo plazo. Esta idea fue
modelada por Coleman y Delaire (2003), mostrando
que aquellos adolecentes que crefan que sus futuros
ingresos dependen de la adquisicion de capital huma-
no tendian a mantenerse en el sistema educacional y
obtenerlos. En cuanto a la inversién en capacitacion,
los modelos de capital humano predicen que la adqui-
sicion de habilidades generales sera financiada com-
pletamente por los trabajadores, en cambio, habilida-
des especificas seran desarrolladas en un modelo de
cofinanciamiento entre los trabajadores y las organiza-
ciones en que se desempenan (Veum, 1999).

Con el posterior desarrollo del modelo, se amplio
a través del tiempo la taxonomia de Becker (1958),
como el trabajo que realizan Gibbons y Waldman
(2004) donde se considera el capital humano especi-
fico a la tarea, donde se define como la parte de las
habilidades que se adquiere desarrollando las tareas
especificas de un cargo. Esta nocién se contrapone
con la visién del capital humano que es especifico de
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la organizacion y se acerca a la vision de habilidades
particulares de una industria o de una ocupacion. Aho-
ra bien, desde el trabajo de Neal (1995) se ha acu-
mulado una serie de evidencia empirica que apoya a
la tesis respecto que el capital humano especifico de
la firma es menos relevante de lo que parece, siendo
explicados sus efectos en gran parte por el capital hu-
mano especifico de la tarea.

Hacia principios de los anos setenta, los sistemas
organizacionales comienzan a abordar el problema
del capital humano como la capacidad de gestionar
la propia fuerza de trabajo, con las respectivas com-
petencias individuales y sus efectos en el desempeno
de las empresas.

Con la entrada del concepto de capital humano
en las organizaciones, se abrié la posibilidad de de-
sarrollo de grandes marcos tedricos que guiaran la
gestion de Recursos Humanos. Sin embargo, los es-
fuerzos de traduccion del concepto hacia las empre-
sas generaron una serie de homologaciones que no
recogian directamente la naturaleza o las racionalida-
des de la teoria original.

Y la gestion y desarrollo de Recursos Humanos
;qué tiene que decir?

En dmbitos de la administracion, se encuentra la de-
finicion de capital humano como el proceso de iden-
tificar y medir la informacion respecto de los recursos
humanos y la comunicacién de esta informacion hacia
las partes interesadas (American Accounting Associa-
tion, 1973). Del mismo modo, en la gestion de empre-
sas se realiza un balance en los requerimientos de la
produccién de productos y servicios, entre el capital fi-
sico y el capital humano, realizando el trazado respec-
to de la generacion de valor. En particular, las organi-
zaciones de servicio son intensivas en capital humano
y centradas en la generacion de valor (Murthy & Abey-
sekera, 2007). Dentro de las implicancias practicas de
los niveles de capital humano en las organizaciones,
la investigacion a demostrado que las variedades de
capital humano (General / Especifico) poseen predic-
ciones diferente respecto de éxito en administracion
(Dimov & Shepherd, 2005) como también en la toma
de decisiones en los procesos de inversion en las orga-
nizaciones (Matouschek & Robertnicoud, 2005).

En la literatura organizacional, el capital humano
ha sido utilizado como equivalente de una variedad
de conceptos. Entre ellos se encuentran: la fuerza de
trabajo; recursos humanos; competencias dentro de
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una organizacién; o como estilos de relacién dentro
de un sistema organizacional. Al mismo tiempo que
se presenta esta laxitud en el uso del concepto, se han
derivado criticas sobre su origen y naturaleza en su
adaptacién a los sistemas de recursos humanos. Con-
siderando estos antecedentes, desde la perspectiva
de los profesionales de Recursos Humanos, el uso del
concepto de capital humano resulta ambiguo puesto
que si bien pudieran aparecer diferentes definiciones,
la nocién del capital humano se encuentra entre la de-
finicion econémica -con un caracter muy acotado- vy la
del marco teédrico del capital intelectual -de caracter
mucho mas amplio y abarcativo-.

El traspaso del concepto economicista a la gestion
de recursos humanos comienza con la adopcién de
equivalencia entre el capital humano y los sistemas de
competencias (Elias & Scarbrough, 2004), con lo cual
se anadié al capital humano -en su interfaz organiza-
cional- la propiedad de generar un valor diferencial en
el desempefio de los empleados (Nahapiet & Ghoshal,
1998). Esta expansion ha abierto una gran zona de de-
sarrollo tedrico en términos de la pregunta por la falta
de disefios conceptuales, tedricos y empiricos para la
gestion de las consecuencias respecto de considerar
al capital humano como un elemento generador de
ventaja competitiva en la economia actual.

En diversos articulos se ha trabajado con esta no-
cion mixta, centrandose en las consecuencias organi-
zacionales de la medicién de los niveles de competen-
cia y conocimientos de los empleados y en el desarro-
llo de técnicas de gestion. En distintos estudios se ha
buscado utilizar la variable de capital humano como
explicativa de una realidad organizacional, como lo es
el caso de los sueldos (Zsidisin, Ogden, Hendrick, &
Clark, 2003), el involucramiento con la organizacién
(Ng & Feldman, 2010), el tipo de arquitectura organi-
zacional utilizada en el disefio (Bryant & Allen, 2009),
como variable para la generacion de valor dentro de
la organizacion (Zhu, Chew, & Spangler, 2005), como
fuente de ventaja competitiva (Hsu, 2008), como par-
te de la planificacion de dotacién en una organizacién
(Zula & Chermack, 2007).

El problema de los sistemas de gestion de recursos
humano es que, pese a ser un area en donde el capital
humano posee una funcién transversal -pero guiada
por las intuiciones y actividades consultoriales-, no
existe una teoria propia que articule adecuadamente
los esfuerzos de gestion. Sin embargo, es posible hallar
en la literatura iniciativas para desarrollar perspectivas
en el andlisis del funcionamiento de RRHH, como lo
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son: la vision basada en los recursos (resource-based
view); gestion estratégica de recursos humanos (stra-
tegic human resource management); mejoramiento
de los recursos humanos (human resources enhance-
ment); y desarrollo de recursos humanos (human re-
sources development).

A través de distintos énfasis, los enfoques antes
mencionados buscan dar cuenta de como ha de ser
producido, desarrollado y gestionado el capital huma-
no dentro de una organizacion, siempre a través de
una concepcion basada en las competencias de los
trabajadores. La centralidad de las capacidades vy las
herramientas de planificacion para la sustentabilidad
de las organizaciones, colocan la atencion de los in-
vestigadores en la generacién de marcos de compren-
sion unitarios respecto a la gestion de empresas.

La emergencia del Capital Intelectual (CI).

La centralidad del capital humano en las economias
de servicio ha derivado en el aumento de la relevancia
del conocimiento y de las habilidades que poseen los
trabajadores de una organizacién en los procesos de
generacion de valor. Aunque se ha considerado una
variable insustancial, el capital humano es reconocido
como una variable muy influyente en los resultados
de la organizacién (Zula & Chermack, 2007; Boulton,
Libert, & Samek, 2000; Lev, 2001; Low, 2000). En la ac-
tualidad aun se observan pocos trabajos académicos
en términos de investigacion relacionada a la gestién
del capital humano desde una perspectiva empirica,
aunque existan esfuerzos en colocar la centralidad
de los procesos de planificacion de capital humano y
como estos se alinean con la estrategia de la organi-
zacion (Brush & Ruse, 2005; Kaplan & Norton, 1992,
1993) dentro de la discusién académica.

Desde el mundo empresarial, las definiciones res-
pecto del capital humano se vuelven mas especificas,
como la entregada por Abeysekera (2004), donde el
capital humano se concibe como la combinacién de
factores que son poseidos por los individuos y la fuerza
de trabajo de una firma. Entre ellos se encuentran: co-
nocimientos, habilidades, competencias técnicas; ras-
gos de la persona como inteligencia, energia, actitud,
confiabilidad, compromiso, habilidad para aprender,
aptitudes, imaginacion y creatividad. Como se puede
encontrar en el trabajo de Abeysekera (2004) desde
la formulacion de la teoria del capital humano se han
derivado una serie de conceptos y nombres para re-
ferir escencialmente al mismo fenomeno (para mayor
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detalle referirse Edvinsson & Sullivan, 1996; Grojer &
Johanson, 1996; Roos, 1998).

A comienzos de la década del noventa, se encuen-
tran diversos esfuerzos académicos para nutrir las
practicas de desarrollo de recursos humanos con mo-
delos que consideren la valorizacion de los recursos
intangibles como lo son, por ejemplo, el conocimiento
dentro de la organizacién (Senge, 1990). En esta sen-
da se encuentran los modelos de Capital Intelectual,
con los cuales se pretendia dar cuenta de la gestion
del activo mas valioso para las organizaciones en este
contexto: el conocimiento desarrollado en el funciona-
miento de las organizaciones.

La nocidn de capital intelectual, surge por la preocu-
pacion, dentro de las disciplinas contables, respecto de
la valoracion de activos surgidos desde el desarrollo
de las actividades propias de la organizacion. La pre-
gunta original respondia a como dar cuenta de esos
activos que no eran considerados dentro de las técni-
cas de administracion financiera tradicionales. Como
explica Curado (2008) el concepto de capital intelec-
tual emergié de las diferencias encontradas entre el
mercado y los valores contables que reportaban las
organizaciones (Sveiby, 1997; Pike, Rylander, & Roos,
2002; Joia, 2000; Bontis, 1998), y que da cuenta de la
produccién de valor a través del desarrollo de ideas y
la capacidad de innovar que presenta la organizacion
(Bontis, 2002). El desarrollo tedrico del concepto llevo
a definirlo como activos intangibles, tales como los ta-
lentos, las imagenes y la propiedad intelectual (Wang,
2011), los cuales se orientan al desarrollo de conoci-
mientos para la generacion de valor (Stewart, 1997).
Sin embargo, en la literatura se encuentra la constante
referencia a que, si bien se ha generado un aumento
exponencial de conocimiento teérico en esta area, no
ha ocurrido lo mismo con la difusién de experiencias
o el desarrollo de modelos empiricos.

La revision de la literatura respecto del capital inte-
lectual arroja la falta de consenso respecto de una de-
finicion Unica, haciendo siempre referencia a la expli-
cacion a través de intangibles del valor en el mercado
de las empresas. En una revision realizada por Bukh,
Larsen y Mouritsen (2001), se presenta que la defini-
cion del Cl en general posee tres areas de explicacion
de los intangibles: una relacionada con los empleados,
otra con los procesos y estructuras, y una conectada
con los clientes.

De acuerdo con la revision del concepto reali-
zada por Isaac, Herremans y Kline (2009), existirian
tres tipos de capital Intelectual: humano, relacional y
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organizacional. El primero dice relacién con las ha-
bilidades, el conocimiento, la innovacién, las capa-
cidades y la competencia general de los empleados
(Edvinsson & Malone, 1997). Por otra parte el capital
intelectual relacional se encontraria definido por las
asociaciones de una organizacién con su entorno a
través de las cuales se generan beneficios (Bontis,
1999). Por dltimo, el capital intelectual organizacio-
nal corresponderia a las tecnologias y sistemas de
soporte que poseen las organizaciones y ayudan al
desarrollo a las distintas actividades a los trabajado-
res de una compania (Isaac et al., 2009).

La tipologia antes mencionada se presenta como
una respuesta a las probleméticas de ausencia de in-
dicadores para la gestion de los intangibles dentro de
las organizaciones. Sin embargo, mientras se expande
la categorizacion y caracterizacion del concepto, co-
mienza a desdibujarse los limites conceptuales y por
lo tanto los pardmetros para el desarrollo de metodo-
logias especificas para el area.

Discusion

Para las variadas disciplinas que enfrentan las
complejidades de un objeto de estudio como el mun-
do del trabajo, el concepto de capital humano resulta
ser un eje troncal que permite desarrollar una com-
prension de diversos temas como lo son el acceso
a capacitacion, empleabilidad, desarrollo de habilida-
des, niveles de remuneraciones, actos discriminato-
rios, etc. Del mismo modo es posible observar que a
través de los anos la plasticidad del concepto se ha
ido adaptando a variados problemas como lo son la
inversion en instancias educacionales de los paises,
pasando por su aplicacién a equilibrios de inversion
entre organizaciones, trabajadores y el Estado; hasta
elementos mas concretos como lo son la valoriza-
cién de los conocimientos y habilidades dentro de
un contexto de empresa.

Es claro al momento de trazar el camino del capital
humano de la economia y politicas publicas hacia las
organizaciones, que los modelos de significado tras el
concepto cada vez revisten mayor relevancia debido
a sus grados de operacionalizacién y/o parametriza-
cién, tanto como la reflexion respecto de las conse-
cuencias de gestionar esta dimensién de habilidades
y conocimientos cubiertos por el capital humano. De
este modo, al mostrarse los distintos puntos de vista
respecto de las nociones del capital humano, consta-
tamos dos necesidades, definir las consecuencias del
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caracter polisémico del concepto como su aplicabili-
dad a la gestion de recursos humanos.

En el primer punto, se encuentra que es necesario
definir claramente el concepto y lo que implica para
la toma de decisiones en el contexto organizacional.
A modo de ejemplo, al momento de contratar a un
trabajador, de acuerdo a la perspectiva se pueden ge-
nerar diferentes expectativas: la contrataciéon de un
trabajador por su formacion, lo que supone asumir
que dado ciertos niveles educacionales se presume
la pre existencia de una competencia especifica. Otra
forma de entenderlo, es que la contratacion de una
persona se enfoque en su perfil de competencias, para
lo cual se analizaran las credenciales y certificaciones
que posean los candidatos. Finalmente la tercera no-
cion, corresponderd evaluar la capacidad de generar
valor a través de los conocimientos y habilidades del
candidato y como podra insertarse dentro del sistema
organizacional.

Las tres visiones determinan de una forma muy con-
creta un proceso tan basico de una organizacién como
lo es la operacion del sistema de incorporaciones. La
problematica tiene ademds repercusiones respecto de
como un potencial trabajador puede aportar o no a
la generacion de valor dentro de la organizacién. En
el primer caso, al evaluar la proveniencia educacional
del prospecto, las remuneraciones se estableceran en
funcién del valor mercado del profesional y no del im-
pacto en la cadena de valor. En el segundo caso, se
valorara la competencia en funciéon de la cadena de
valor de la organizacion, excluyendo los factores sinér-
gicos de la atraccion y generacion de conocimiento
intra sistema. Finalmente, la adquisicion de capital inte-
lectual, como conocimientos y habilidades especificas
para la cadena de valor, son evaluadas en funcion de
la disponibilidad de fuerza de trabajo que cubra las
vacantes en la organizacién y no en el potencial para
el desarrollo de procedimientos y practicas dentro de
la organizacion.

Es importante destacar que la vision del capital hu-
mano vy sus vias de adquisicion juegan un rol trascen-
dente en cémo se estructura una cadena de valor y
como se estructura una organizacion. Esto implica que
bajo determinadas visiones del management, las con-
secuencias de como se concibe la gestion y el origen
del valor de una organizacion son determinantes en la
toma de decisiones de administracion.

El capital humano dentro de las organizaciones y
las formas en que éstas lo administran generan un va-
riado espacio de reflexién con respecto al tipo de ins-
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trumentos de medicion que se posen para su evalua-
cién, como también el nivel de inversién en tecnolo-
gias de desarrollo (procesos organizacionales, gestion
de los recursos, establecimiento de metas, generacién
de valor).

Caminando hacia una comprension critica

En los apartados anteriores se ha presentado a tra-
vés de la economia, la contabilidad y la gestion de re-
cursos humanos, como la teoria y el concepto de capi-
tal humano ha sido expandido o reducido -segtn sea
la necesidad- para su inclusion en aplicaciones practi-
cas en sistemas de menor tamano como lo son las or-
ganizaciones. Por otro lado, mientras las implicancias
respecto del uso del concepto se difuminan entre la
aplicacion de conceptos tedricos y la complejidad de
los propios sistemas de administracion, las demandas
por respuestas concretas desde el mundo de la ges-
tion generan respuestas desarticuladas y parciales.

A juicio del autor, uno de las falencias historicas
en el desarrollo de la disciplina de la administracién
de personas, corresponde a la continua adopcion de
modelos de gestién organizacional que escasamente
profundizan en la funcién del capital humano en la
generacion de valor. En el caso de los modelos de ca-
pital humano, el traspaso de la racionalidad de la in-
version en educacion y la valorizacion de los efectos
de adquisiciéon de competencias y habilidades hacia
los dmbitos organizacionales ha generado un desfase
en términos de la precision con que se definen las
politicas organizacionales. Por ejemplo, la gestion del
capital humano se encuentra intimamente relaciona-
da con la gestién por competencias, sin embargo, las
aplicaciones practicas para los subsistemas de recur-
sos humanos se encuentran escasamente descritas
en la literatura.

De alguna manera, la definicion respecto de donde
reside el valor en las personas, dentro del contexto
empresarial, es el centro de lo que debiera ser un mo-
delo integrativo de la gestion de Recursos Humanos.
Sin embargo, como es posible observar en la revision
de la literatura, mientras mas abarcativa se vuelve la
definicion del capital humano, menor claridad genera
respecto de su relacién con elementos especificos de
la gestion organizacional.

En el caso de los sistemas de competencias, la dis-
cusion se enfrascaria en como un concepto que con-
sidera los conocimientos, habilidades y actitudes de
los empleados, es traducible a indicadores reales y
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concretos. No es una pregunta respecto de las unida-
des de competencia, ni por las descripciones de car-
go, sino como la concepcion de las competencias es
posterior al diseno del trabajo y por lo tanto, cémo se
transforma en ejercicios de corte discursivo mas que
en sistemas de practicas articulados en funcion de la
generacion de valor.

Las mudiltiples teorias respecto de las competencias,
ya sea a nivel funcional o técnico, conductuales o
constructivistas, aun presentan serias falencias dentro
de su transformacion a métricas confiables y validas,
lo cual se presenta como una gran barrera en términos
de generar evidencia empirica en la interseccion entre
los sistemas de recursos humanos y la gestion organi-
zacional.

Otra arista que se ha de considerar se refiere a los
sistemas de gestién del conocimiento, los cuales han
nacido y desarrollado al alero de empresas basada
en tecnologia como lo son el desarrollo de software;
o empresas intensivas en Investigacion y Desarrollo,
como lo son las farmacéuticas. La gestion del cono-
cimiento como disciplina ofrece respuestas desde las
perspectivas del capital intelectual, donde se reconoce
que la fuente de valor y ventaja estratégica de las orga-
nizaciones es el conocimiento que desarrollan. De to-
dos modos, la respuesta se ve descontextualizada de
la gestién organizacional, puesto que las distinciones
posibles respecto de la naturaleza del conocimiento,
su fuente y su relacién con los niveles de competen-
cias presentes en los trabajadores de la organizacién
no se encuentran sistematizadas para ser gestionadas,
y se encuentran escasamente definidas con métricas
que permitan el trabajo dentro de recursos humanos.

El gran desafio del capital intelectual y de las teorias
relativas la gestion de Recursos Humanos -como los
sistemas de competencias y la gestion del conocimien-
to-, es como responder a la presion respecto de me-
dir, gestionar y valorizar estos activos intangibles. Del
mismo modo, el desafio para este campo de estudio
corresponde a la articulacion -en términos conceptua-
les y empiricos- de modelos que consideren la valori-
zacion de los intangibles como practicas que aseguren
generar el mayor beneficio de su gestion.

Finalmente, al aceptar el rol fundamental de las
nociones del capital humano en la toma de decisio-
nes dentro de la organizacién, pueden analizarse en
profundidad sus consecuencias no sélo a nivel del re-
clutamiento, seleccién, gestion de recursos humanos,
sino también de las remuneraciones y expectativas
de desempeno. De esta forma, puede aproximarse a
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uno de los fendmenos mas relevantes en términos de las
ciencias de la administracion de los dltimos treinta afos:
el cambio en la constitucion de las organizaciones.
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