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Resumen / Abstract

Es argumentada la necesidad de trascender |os paradigmas de considerar al trabagjador como un
costo y también de concebirlo como una inversion de la empresa, asumiendo el paradigma de
considerarlo como inversion de su propio capital humano. En consecuencia, el enfoque reductor
de personal con el consiguiente desempleo en aras del incremento delaproductividad del trabajo,
debera ser superado por el enfoque de optimizacién del capital humano en la organizacién. El
objetivo de este trabajo es contribuir aesaoptimizacional ir asumiendo €l paradigmadel trabajador
como inversor de su capital humano, en oposicion al desempleo implicado por el paradigma
predominante concibiendo al trabajador como un costo.

In this paper is explained the need of transcend the paradigmsthat consider to worker asa cost
or asenterpriseinversion, assuming the paradigm of the worker asinvestor of human capital of
your property. Consequently the personnel reducer model with the derivate unemployment in
order to increase the work productivity must be surpassed by the model of the human capital
optimization into organization. The main objective of thiswork is contribute to optimization of
reference assuming the paradigm of the worker asinvestor of human capital of your property, in
opposition to unemployment implicated for the predominant paradigm that consider to worker
asa cost.
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INTRODUCCION

En muchas empresas en lapractica-eincluso enlateoriaexplicita- de su gestion, el trabajador o
recurso humano sigue siendo considerado un costo y no unainversion. Es un paradigma nacido
con €l capitalismo, que en el pase delamanufacturaal sistemafabril, es particularmente reforzado
por laadministracion cientificade Frederick W. Taylor,* desdefinalesdel siglo XX hastafinalesdel
siglo XX. Contal paradigma el recurso humano sigue siendo un costo areducir o minimizar, y no
una inversidn o activo a incrementar advirtiendo su ganancial retorno. Bajo la accion de la
"racionalizacion de plantillas’, sigue la gestion empresarial su consecuencia con ese enfoque
reductor.

El paradigmade considerar enlapracticaal trabajador como un activo entantoinversiony noun
costo, constituyd un avance para su mejor gestion en los afios finales del siglo XX. El paradigma
de considerarlo como inversor que propone Thomas Davenport en su libro Capital humano? es
superior, le ubicaen el centro del nuevo valor creado con libertad, y lo identificacon laaspiracién
del trabajador no enajenado que buscara Carlos Marx: €l trabajador no apéndice delamaquina, no
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mercancia; sino propietario de su potencial (capital) humano que
loinvierteasu libre opcion. Tal paradigma no es sustentable en
el capitalismo como se le entiende y se expresa hoy; tan solo
podria manifestarse asi, y de modo efimero, en segmentos
laborales de paises desarrollados y sus filiales. EI modelo del
trabajador como inversor, plenamente solo es posible en una
sociedad ulterior, superando la formacién socioeconémica
capitalista.

Sin embargo, el nuevo trabajador del conocimiento que ya
esta en faena, demandado por esa sociedad del conocimiento a
cuyos umbrales nos enfrentaeste tercer milenio delahumanidad,
sin dudas puede devenir inversor, puesesportador y propietario
desufuerzadetrabajo (capital variable) y alavez delos medios
de produccién (capital constante) que son sus conocimientos.
En ese trabajador del conocimiento se manifiestan a la vez el
trabajo vivo y el trabajo pretérito —insistiendo en categorias
econémicas referidas por Marx en su obracumbre El Capital
En relativo auge econdémico sostenido, ese trabajador, por tales
atributos, romperia su condicion de apéndice delaméaquinao su
supeditacién real a capital en suacepcion original argumentada
por Marx.

Aqui interesaconsiderar a recurso humano, no como el costo
que hay que reducir paraincrementar productividad del trabajo
(con su inmanente incidencia en el desempleo crénico), y ni
siquiera ya como una inversiéon de la empresa tornandolo su
activo principal, sino comoinversion de capital humano que hace
la persona propietaria del mismo. Y a esa inversion hay que
optimizarlaen arasde esapersona, delaempresay delasociedad
en la cual se realiza o crece como ser humano. En tal sentido,
ofrecer consideraciones para contribuir a la optimizacién del
recurso humano como inversor, en oposicion a la tradicional
racionalizacion de plantillas buscando su reduccién con el
consiguiente desempl eo, constituye el objetivo central de este
trabajo, con laesperanzade que se creen las condiciones parael
predominiodel paradigmade considerar a trabajador enlapractica
como un inversor de su capital humano.

CONSIDERACIONES FUNDAMENTALES

A mediados de la década de 1990, Jeremy Rifkin public6 su
libro El fin del trabajo,* advirtiendo con solidos argumentos:
Entramos en una nueva etapa de mercados globales y de
procesos productivos automatizados. EI camino hacia una
economia practicamente sin trabajo yaestd alavista. El que
nos conduzca a un lugar seguro o a un terrible abismo
dependera de como la civilizacion se prepare para la era
posterior alaactual, aquellaque seraconsecuenciainmediata
de los planteamientos de la tercera revolucién industrial. El
final del trabajo puede representar una sentencia de muerte
paralacivilizacion, tal y como lahemosconocido. El final del
trabajo también podréa sefialar el principio de una gran
transformacion social, el renacimiento del espiritu del hombre.
El futuro esté en nuestras manos.
Indica el autor en su libro, que mas de 800 millones de seres
humanos estan en la actualidad desempleados o subempleados
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en el mundo, y que en los Estados Unidos|as empresas suprimer
mas de 2 millones de puestos de trabajo al afio. Ahi refiere.
Michael Hammer, afirmando que la reingenieria product
normal mente como resultado una disminucion del 40 % en lo
empleos de una empresa 'y del 75 % en lamasa laboral. E
subtitulo del libro de Rifkin es "Nuevas tecnologias contre
puestos de trabgjo: el nacimiento de unanuevaera'.

Como podra observarse, pese a la gravedad de su referid:
advertencia, Rifkin no la concluia con pesimismo, al ofrecer un:
aternativaderenacimiento espiritual y al indicar que en nuestras
manos esta ese futuro. Expone que pensar en la sociedad comc
creadora de tres tipos de capital (el capital mercantil, €l capita
publico y el capital social) abre nuevas posibilidades d¢
reconceptualizar tanto el contrato social como el significado de
trabajo en el futuro. Crear capital social en los barrios
comunidades es fundamental en su concepcion, donde le
formacion tiene un peso rel evante, proponiendo establ ecer pare
€so0 un impuesto sobre lariqueza generada por la economia.

El findel trabajo, enlaconcepcion deMarx, seriaunaderivad:
de laley general de acumulacion capitalista: los ricos que sor
cadavez menos, seran cadavez masricos; y |os pobres que sor
cada vez mas, seran cada dia mas pobres. Sin embargo, ese fir
seria temporal, debido a la alternativa de que las fuerzas
productivas rompan con las relaciones de produccion que las
traban. Asi entonces, €l trabajo continuaria en una formacior
socioeconémica diferente a la precedente, dado €l corolario de
gue el trabajo es la condicién basicay fundamental de todale
vida humana.

Paraotros estudiosos, el panoramaesciertamente pesimistay
simplemente esdescrito, no planteando alternativasal desemplec
originado por la reduccién del personal, donde las nuevas
tecnologias duras (méaquinas) o suaves (procedimientos) var
contra los puestos de trabajo, van a eliminarlos. Asi, iniciandc
estesiglo, Graciela Sanchez en laobraAdministraciondepersona
y recur sos humanos® uno deloslibros de texto actual mente mas
divulgados entre las escuelas de negocios |atinoamericanas
alecciona: ..."para que las empresas sean mas productivas
necesitan bajar costos de operacion, lo queimplica, ssimplificacior
del trabajo, y automatizacién de funcionesy actividades; y todc
eso asu vez, nosllevaalaconclusion de que hay que disminui
el numero de personal”.

En su obraclasicalLariqueza delas naciones,® Adam Smitt
adel antaba la concepcion del empleado como activo (sefialandc
gue un hombre instruido a costa de mucho trabajo, bien podic
ser comparado con una de esas costosas maquinas), y tambiér
llegd a aludir al empleado como un inversor. La obra de Adan
Smith asi como lade David Ricardo son fuentesindiscutiblesde
marxismo, donde el modelo del trabajador como inversor podric
iniciarse de modo sostenible con el socialismo cientifico acerc:
del cual teorizaraMarx. De ahi lo interesante de ese paradigme
para el actual proyecto social cubano, donde mucho de capita
socia (debarrio o comunidad) sehacreado mediantelaeducacion
con impuesto a la riqueza generada por la economia pare
sustentarlo.

Davenport2ensulibro defiendelanecesidad de considerar er
su trascendencia losintangibles que portael ser humano, y ellc
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35 de importancia estratégica parala gestion empresarial. Baste
ndicar que desarrollar el sentimiento de pertenencia c
sompromiso de actitud con la organizacion, junto al fomento de
as competencias de los trabajadores, ya bien avala el mérito de
3sa obra y la importancia de llevar a la préactica varias de sus
>oncepcionesfundamental es, no obstante objecionesy €l regjuste
alas peculiaridades culturales del pais. Al enfatizar ese autor en
a educacion, y sugerir que sea asumida la "Organizacion que
Aprende", denominando uno de sus epigrafes del siguiente
nodo: "Llene la organizacién de profesores y alumnos", esté
ratando con laverdadera ventaja competitiva basica sostenible
Jelasempresas en el porvenir: las organizaciones que aprenden
>onstantemente, que estan en continuo perfeccionamiento de
as competencias de sus personas. Con impetu Cuba aposto, €
nvirtié de modo sostenido, en laeducacion de su pueblo desde
1959, consecuente con la prédica del educador mayor de los
>ubanos José Marti:” " Ser culto es el inico modo de ser libre".

Por igual senda que Davenport, relativa al paradigma del
"ecurso humano como inversor de capital humano, va una
dbra de Idalberto Chiavenato® Ahi identificaalagestion del
-alento humano con la gestion de recur sos humanos, pero
>omo nueva tendencia de esta Ultima, distinguiendo a ese
Jjestion del talento por:

1. Considerar alos seres humanos como personasy no meros
"ecursos de la organizacion.

2. Identificar a las personas como "activadores inteligentes
Jelos recursos organizacionales" y no agentes pasivos, inertes
/ estaticos.

3. Comprender alaspersonascomo " sociosdelaorganizacion”,
>omo inversoras de esfuerzo, dedicacion, responsabilidad,
>0mMpromiso, riesgo, etc., con laesperanza de recibir retornos.

Peter F. Drucker ensuarticulo "Laproductividad del trabajador
Jel conocimiento: méaximo desafio” ® argumenta reafianzando el
J>aradigma del empleado como inversor, acufiando €l término
‘ecndlogos para denominar aunagran cantidad de trabajadores
Jel conocimiento que realizan, a mismo tiempo, trabajo del
>onocimiento y trabajo manual. Sostiene que, asi como en el
siglo XX el aporte mas importante en gestién empresarial fue el
ncremento sostenido de la productividad del trabajador manual
anlafabricacion, enel siglo XX el desafio mayor en gestion sera
sonseguir un aumento parecido en la productividad del trabajo
Jelostrabajadoresdel conocimiento. Seguidamenteenunciaseis
‘actores que considera los principales determinantes de la
yroductividad de un trabajador del conocimiento:

1. Obligacion de responder ala pregunta: ¢Cudl es |la tarea?
Diferente alapreguntaparael trabajador manual que era: ¢COmo
Jebe hacerse latarea?

2. Imponer la responsabilidad por su productividad a los
Jropiostrabajadores del conocimiento. Estostrabajadores deben
Jestionarse asi mismos, y han de tener autonomia.

3. Lainnovacion continua debera ser parte del trabajo, dela
areay delaresponsabilidad delostrabajadoresdel conocimiento.

4. El trabajo del conocimiento requiere aprendizaje continuo
Jor parte del trabajador del conocimiento, y también exige
ansefianza continua por su parte: el Learning Organization es
ase factor -apunta este autor.

5. La calidad en la productividad de los trabajadores del
conocimiento, no esun minimo sino un maximo (Escribe Drucker:
"Al evaluar el rendimiento de un profesor, no preguntamos
cuantos alumnos puede haber en sus clases; preguntamos
cuantosalumnosaprenden algo. Esaesunapreguntadecalidad").

6. El trabajador del conocimiento sera considerado y tratado
como un "activo" y no un "costo", requiriéndose que esos
trabajadores deseen trabajar paralaempresapor encimadetodas
|as demas oportunidades.

Ahi Drucker, a igual que Rifkin, aprecia aternativas y las
avizoratambién asociadas acambios fundamentalesen lapropia
estructura del sistema econdémico. Concluye ese trabajo
planteandose estas interrogantes:

" ¢Quésignificacapitalismo cuando esel conocimiento el que
gobierna, en lugar del dinero? ¢Qué significa mercados libres
cuando los trabajadores del conocimiento -y nadie mas puede
poseer el conocimiento- son los auténticos activos?'

Continlladestacando que..."lostrabajadoresdel conocimiento
ni se compran ni se venden. No se obtienen como resultado de
una fusion o una adquisicién. De hecho, aunque son el mayor
valor, no tienen ningin valor de mercado; obviamente, eso
significa que no son un activo en ningunade las acepciones del
término”.

Y finalizasefidlando; "Sinembargo, lo cierto esquelaaparicion
del trabajador del conocimientoy laproductividad del trabajador
del conocimiento como cuestiones esencial esprovocarg, dentro
de unas cuantas décadas, cambios fundamentales en la propia
estructuray naturaleza del sistema econémico".

LA OPTIMIZACION DE PLANTILLAS:

OPTIMIZACION DEL CAPITAL HUMANO

A losefectosdel objetivo central perseguido con estetrabajo,
este autor se adscribe alataxonomia conceptual reflejada por el
"esguemadeval or demercado de Skandia' (ver figural), expuesta
en la obra El capital intelectual.’® Asi, el concepto capital
intelectual es el mas general, que comprende a los intangibles
manifiestos por las individualidades y su organizacion laboral,
en sus dos grandes vertientes de capital humano y capital
estructural. En consecuencia, optimizar al referido inversor, es
considerado como estadio superior en la gestion de recursos
humanos (GRH), o como esdenominadatal etapaenlocominde
esta contemporaneidad: Gestion del conocimiento.

El capital humano comprende todas las capacidades
individuales, losconocimientos, lasdestrezasy laexperienciade
los empleados y directivos de la empresa, asi como de la
organizacion laboral como untodo, incluyendo susvalores. Con
la concepcidn holistica que se hadefendido de competenciasy
del core competences de la organizacion*! se identificaria ese
concepto de capital humano.

Necesario es indicar, para su consideracion en la préactica
empresarial, queen el proceso de optimizacion del capital humano
(como podra observarse mas adelante), su necesaria dialéctica
con el capital estructural tendra que aprehenderse, asi como su

Industrial/Vol. XXIV/No. 3/2003 5



A. CUESTA

relacion indefectible con el capital financiero. Es importante
sefiadlar que esarelacion dial écticaessimilar alaestablecidaentre
el trabajo vivo y € trabajo pretérito parala creacién del nuevo
valor, como lo describiera Marx referido a los trabajadores
manuales en el sistema fabril. Enfocar de modo atomizado o no
sistémico esos capitales, en esa busqueda de optimizacién,
conduciria a errores; habré que considerar lo cualitativo y lo
cuantitativo de tangibles e intangibles en justa o equilibrada
mesura, de modo que no haya hipérboles.

Por otra parte, debe comprenderse bien, que este inversor de
capital humano rebasa alos procesos de manufactura o fabriles,
es decir, trasciende a los procesos productivos clésicos de los
trabajadoresmanuales. Asi, laactividad laboral dehoy comprende
cuanto menosacuatro tiposde procesosdetrabajo: productivos
0 materiales, de servicios, de informacion y de conocimientos,
deloscuales sederivaunproductodevalor agregado. Y aunque
ya se tiene trabajadores del conocimiento, estos no se insertan
puramente en los procesos de conocimientos, manifestandose
en los diversos procesos (o que bien advirtiera Drucker al
denominarles tecndlogos a la gran mayoria de esos nuevos
trabajadores que, junto al trabajo de conocimiento, hacen también
trabajo manual). Como al principio de este trabajo fue precisado,
tales trabajadores del conocimiento como inversores a plenitud
solamente serén posi bl es en unasociedad posterior, con nuevas
relaciones de producci 6n que superen las actual es predominantes
en el mundo.

Desdeahora, y sobretodo parad porvenir, optimizar laplantilla
no podrasignificar esencialmentereducirla. Lafinaidad dela
optimizacion de plantillas no podrasignificar que sobre el hombre
en el trabgjo, es decir, que el mismo esté de mas. Lacivilizacién
con tal paradigma morira. Hoy, la necesidad del constante
incremento delaproductividad del trabajo, no puedesignificar la
constante reduccion de plantillasy el consiguiente aumento de
desempleo, sobre todo si es conocido que se dispone de ese
trabajador del conocimiento con los atributos antes destacados,
en especial ese de portar en su persona los "medios de
produccion” gue son sus conocimientos. Optimizar la plantilla
tendraque significar optimizar el capital humano poseido por las
personas que trabajan.

Unavez determinadalaplantilla, técnicamente argumentaday
respondiendo al contexto de la planificacion estratégica de los
recursos humanos, se contindia con lo que se denomin:
optimizacién del capital humano de la organizacion, que ofrece
unaideamascabal y ajustadaalacontemporaneidad delo ques
trataquelallamadaoptimizacion deplantillas oracionalizacior
de plantillas. Esta ultima denominacion posee en la practic:
empresarial cubana muy poco atractivo y mas bien se rechaza
porque se le asocia a la reduccion de personal. No se puede
identificar a la optimizacién de plantilla, o dicho de modo més
preciso, alaoptimizacion del capital humano en la organizaciér
con la reduccion de personal, porque ain conduciendo
determinada reduccién ese no es el objetivo esencial, sino Iz
elevacion de la competencia de los empleados, su satisfaccior
laboral, el compromiso con la organizacién, el aumento de l¢
productividad del trabajo y larentabilidad empresarial.

L os objetivos principales de la optimizacién del capita
humano en la organizacion, habiendo asumido el paradigma de
trabajador como inversor de su capital humano, pueder
considerarse los siguientes:

1. Incrementar el rendimiento o laproductividad del trabajo de
los empleados, tanto de los trabajadores manuales como de lo¢
trabajadores del conocimiento, considerando tanto factores
tangiblescomo intangibles. Ello comprenderiaesencia mente: las
necesarias competencias (en correspondencia con latecnologic
dura disponible), el compromiso o sentimiento de pertenencie
hacia la organizacion, estructuras de profesiones, edades
caracteristicas de personalidad y fisicas, condiciones de trabajc
(considerando lostangibles dados por lailuminacion, el ruido, e
microclima, etc.) disciplinadel trabajo, reduccion del ausentismc
y lafluctuacion laboral, etcétera.

2. Reduccion delostiempos de desperdicios o que no afiader
valor, y que aumentan |os costos.

3. Formacion continua (educacion) para alcanzar grar
versatilidad (polivalencia o multicompetencias) en las personas
y lograr flexibilidad en esos empleados y en sus estructuras
organizativas, posibilitando adecuarlas a las diferentes
configuraciones de los procesos de trabajo en el presentey e
futuro predecible.

(VALOR DE MERCADO |
| |

[ CAPITAL FINANCIERO

} [CAPITAL INTELECTUAL]
1

[ CAPITALlHUMANO } [CAPITAL ES:I'RUCTURAL}
1

{ CAPITAL CLIENTELA ] [CAPITAL ORGANIZACIONAL]

|
[CAPITAL INNOVACIOI\B [ CAPITAL PROCESO ]

Fig. 1 Esgquema de valor de mercado de Skandia.
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4. Optimizar lacapacidad material instalada, yaseaproductiva,
Je servicio, informativa o de conocimientos.

5. Y como consecuencia de todo lo anterior, elevar la
>ompetitividad de los empleados, su satisfaccion laboral, el
>ompromiso con laorganizacién y larentabilidad empresarial.

A quienesasumantal paradigmay encaminen esfuerzoshacia
a referida optimizacion, en estos momentos no les podra ser
jena la experiencia de Skandia,'® la emblematica empresa de
segurosy serviciosfinancierosde Suecia. De su experienciahan
surgido las primeras concepciones practicas sobre capital
ntelectual y su medicion. Su navegador Skandia es un modelo
Jaragestionar ese capital y uninstrumento de medicidn, auditoria
/ optimizacién. Aunque sus mismos autores sefiadlan que han
somprendido una cifra abrumadora de indicadores, la
>oncentracion de estos alrededor de sus cinco enfoques es
‘elevante. Talesenfoques son: financiero, de cliente, de proceso,
Jerenovacioén y desarrollo, y humano.

Sin dudas, esen laactualidad un problemacientifico arribar a
Jropuestas que posibiliten de maneraesencial y précticaoptimizar
3 capital humano. Por lo pronto, acreditar que el recurso humano
10 esun costo, acarreaun cambio de actitud en losindividuosy
anlaculturaorganizacional cuyamanifestacion esfavorableasu
suidado y mantenimiento, que en si contribuye a la referida
Jptimizacion.

CONCLUSIONES

El fin del trabaj o parece manifestarseante un paradigmadonde
3 trabajador es un costo aminimizar o reducir atodacosta, para
wmentar la productividad del trabajo, siendo el desempleo su
sonsecuenciasocial principal con su proverbia dramatismo. Con
3 paradigma de que ese recurso humano es una inversion, la
>onsideracién cambia buscando preservarle. Pero a asumir €l
Jaradigma de que esa personaserainversor del capital humano,
asevalor por ellasignificado deberaincrementarse cadavez més.
\lo esun mero asunto de concienciao sensibilidad esaasuncion,
sino de necesidad objetiva que va dictando el desarrollo
ampresarial actual.

Al ser un hecho en la practica empresarial la presencia del
rabajador del conocimiento, el paradigma de considerar al
rabajador como inversor de su capital humano toma caracter
bjetivo. Ante tal paradigma, y en época de relativo auge
acondmico, €l trabajador portador y propietario de fuerza de
rabajo y de sus propios "medios de produccion” que son sus
>onocimientos, adquiere independencia de la maguina o del
>apital, adiferenciadelaépocadd trabajador manual predominante
nsertado en el sistema fabril, quien resultaba apéndice de ese
naquinao capital y era obligatoriamente supeditado al mismo.

Ese hecho objetivo del trabajador del conocimiento, ante los
sfectosyasentidos delatercerarevolucionindustrial significada
Yor €l auge delainforméticay lastelecomunicaciones, indicalos
imbrales de una sociedad superando la formacion
socioeconémica capitalista. Y en ulterior etapa, sin dudas, la
astructura soci oecondmicacambiara. Asi seracuando comience
aplenitud ese inversor de capital humano aredlizarse. Y es asi
sabiendo, que ninguna formacion social desaparece antes de

quesedesarrollentodas|asfuerzas productivas que caben dentro
de ella, y jamas aparecen nuevas y mas altas relaciones de
produccién antes de que las condiciones materiales para su
existencia hayan madurado en el seno de la propia sociedad
antigua.

La educacién como inversién imprescindible en ese capital
humano, cada vez tendra una importancia mayor. Entre los
intangibles que en la actividad laboral cobran cada vez mayor
relevancia, alaeducacion sele considerael intangible supremo.
Habra que prestarle a la educacion toda la atencion cientifico-
técnicaquereclamaen el nuevo valor agregado, y en €l incremento
sostenido de la productividad del trabajo, en particular en la
productividad del trabajo de los nuevos trabajadores del
conocimiento. 13
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