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I. CONSIDERACIONES GENERALES

Puede, sin duda, afirmarse que pocas areas en materia de Ciencias Empresariales
se encuentran, como la que corresponde a la Politica de Personal, ante un doble
reto. Por un lado, la Politica de Personal en la empresa ha pasado a constituir una
pieza clave dentro de la propia politica y estrategia empresarial. Ha dejado de ser un
«servicion dentro de la empresa, de puesta a punto a otras areas de la actividad
empresarial de los recursos humanos, para pasar a ser uno de los elementos configu-
radores de la propia actividad empresarial: su valoracion como empresa y su éxito o
fracaso como actividad econdmica.

Pero, en segundo lugar, puede seilalarse que en los tltimos afios constituye el
area de los recursos humanos, o politica de personal, una de las actividades que
poseen el mayor desarrollo en cuanto a su propio contenido cientifico y que cada vez
estd mas relacionado con su nueva funcion. Pero, al mismo tiempo, puede afirmarse
que este contenido cientifico innovador ha ido también acompafado del desarrollo
de un instrumento cada vez mas eficaz a la hora de asignar los recursos humanos.

Este doble reto, el proveniente de las propias dimensiones de la praxis empresa-
rial, como el que es consecuencia del desarrollo cientifico e instrumental, lleva a que
el area de personal posea un mayor contenido tanto en su dimensién econdémica
como social y, por lo tanto, constituye una de las piezas claves en el calculo econé-
mico de la empresa.
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Creo que no seria ningun error afirmar que del éxito o fracaso de la politica de
personal, no ya s6lo en cuanto a la seleccion, sino en cuanto a la asignacion de los
recursos humanos dentro de la empresa, va a depender la eficacia de las otras dreas
empresariales.

II. EVOLUCION DE LOS PLANTEAMIENTOS TEORICOS

En el area cientifica puede decirse que el desarrollo experimentado en la investi-
gacion en el campo de la economia de los recursos humanos ha sido vertiginoso en
los ultimos quince afios en Centroeuropa. Se ha pasado en quince afios de no existir
practicamente catedras de Politica de Personal en las universidades centroeuropeas
a constituir hoy una de las piezas importantes dentro de la formacién empresarial y
de la investigacion universitaria.

La realidad empresarial obliga necesariamente a nuevos planteamientos. Y estos
planteamientos provienen, en un primer lugar, de las mayores exigencias del cdlculo
econoémico. No ya s6lo en consecuencia de una mayor competitividad en los merca-
dos y de una mayor necesidad de una adaptacion permanente a la evolucidn tecno-
l6gica y de mercados, a una nueva division internacional del trabajo, el éxito o
fracaso en este proceso de adaptacidn, de reestructuracion, proviene, como la expe-
riencia espaflola amargamente lo refleja, de la capacidad o incapacidad, de la flexibi-
lidad o inflexibilidad de adaptacidn de los recursos humanos a las nuevas situaciones.

Pero, en segundo lugar, la propia normativa legal en los paises europeos,
principalmente centroeuropeos, ha desarrollado todo un dmbito en el Derecho
Laboral que cada vez obliga a una mayor preponderancia del area Personal. La
realidad empresarial, desde su perspectiva econdmica y técnica, frecuentemente en
conflicto con la norma del Derecho Laboral, exige una actuaciéon mucho mas depu-
rada en cuanto a la definicidn de la Politica de Personal en la empresa. La realidad
empresarial en Europa, en materia de recursos humanos, se tiene que orientar mas y
mas a las exigencias de ese entorno en el cual desarrolla su actividad el mundo
empresarial. Independientemente de la mayor o menor flexibilidad que debe exigirse
a la norma laboral, lo que no cabe la menor duda es que no s6lo son normas de tipo
legal, sino también actitudes y comportamientos societarios, los que implican una u
otra valoracion de la Politica de Personal de una empresa, con todo lo que ello
supone en cuanto a imagen y capacidad selectora de una empresa de los mejores
recursos humanos.

Puede, consiguientemente, afirmarse, que uno de los grandes campos de la eco-
nomia empresarial se encuentra en el &mbito de Personal.

La Universidad espafiola estd, sin duda, de espaldas a este gran campo al que
debieran ir destinados muchos de sus licenciados. Pero, al mismo tiempo, la Univer-
sidad espafiola debiera haber rebasado, sin duda, las exigencias de una mera forma-
cion juridica en materia de Derecho Laboral, por muy importante que ésta sea, para
ensefiar a asignar, a ordenar y planificar los recursos humanos de una empresa. Es
necesario un gran esfuerzo para que pueda desarrollarse, por un lado, esta exigencia
formativa en la Universidad y, por el otro lado, desarrollar y armonizar, y conven-
cer, en el mundo empresarial, de «lo rentable» que es una buena politica de personal,
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en su mas amplio sentido tanto a largo plazo como a corto plazo en la vida de una
empresa.

I1I. SITUACION ACTUAL

La exigencia del reto actual en materia de recursos humanos proviene, consi-
guientemente, por un lado, de la propia praxis de la empresa que tiene que moderni-
zar de forma acelerada su capacidad de management, de manera que pueda disponer
de nuevas estructuras y pueda basarse la asignacion de los recursos humanos en
nuevos conceptos. Solamente por esta via podra darse una respuesta en busca de la
flexibilidad que necesita la politica empresarial actual y futura. No sera suficiente
con que se flexibilice la norma o el entorno legal en el cual desarrolla la empresa su
asignacion de recursos humanos, sino que es preciso, y sobre todo, el disponer de
una capacidad de management totalmente diferenciada a la que se ha tenido hasta
ahora en la politica de personal.

Por parte de la Universidad, de la investigacion, debe recapacitarse sobre los
contenidos que deben darse a la formacidn en materia de Politica de Personal a los
economistas. No cabe la menor duda de que existe una primacia en cuanto a la
capacidad de implementacion sobre la meramente tedrica en cuanto se refiere a la
asignacién de recursos humanos implicada dominantemente por una normativa
laboral fuertemente extendida. En este sentido puede sefialarse que el camino toda-
via no se ha iniciado.

Lo que hasta ahora se ha mantenido dentro de lo que podemos llamar un
segundo plano directivo o del management espaiflol, se esta convirtiendo, de forma
acelerada en una de las exigencias mas perentorias. La competitividad de la econo-
mia espafiola depende de:

— Su acierto en su incorporacidn en la division internacional del trabajo, no
solo por lo que concierne a la division de mercados, sino también en tecnolo-
gia de procesos y productos.

— Depende también del acierto en cuanto a la incorporacion de la capacidad de
management.

— Depende también de la disposicion de una financiacion adecuada.

— Pero el factor decisivo serd, sin duda, si se logra o no dar eficacia-a su nico
factor productivo diferenciado de la competencia, que son sus recursos
humanos. Del incremento cualitativo y cuantitativo en la utilizacidon de los
recursos humanos va a depender fundamentalmente la economia espafiola, ya
que es su unico factor de produccién que dotandole de calidad suficiente y
dentro de organizaciones eficientes puede dar una capacidad de respuesta a la
economia espafiola que no tiene en este momento.

Pero esta capacitacion de la asignacion de los recursos humanos de forma efi-
ciente no sélo es funcion de la capacidad de configuraciéon empresarial de los recur-
sos humanos y de su eficaz utilizacion, sino que depende a la vez de la formacién en
todos los niveles, desde el aprendiz al manager.
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Tampoco creo que pueda avanzarse mucho en una mayor flexibilizacién del
entorno legal y social sobre la configuracion de los recursos humanos si no se
produce un salto cualitativo importante en la formacién de estos recursos.

Pero esta funcidn de formacioén no es una mera exclusiva del Estado, sino fun-
damentalmente lo es de la propia economia. La economia, la empresa, es la institu-
cién que tiene que hacer este esfuerzo de formacidén exigiendo las condiciones en
cuanto al entorno y en las aportaciones del Estado, pero asumiendo el papel belige-
rante en cuanto a contenidos y formas de organizacién de los procesos educativos en
materia de preparacion de los recursos humanos. Y esta formacién la tiene que
realizar la empresa, por un lado, a través de una adecuada Politica de Personal en
cada una de las empresas singulares y, por otro lado, a través de un mayor protago-
nismo en la formacion de las instituciones empresariales que denominan el sistema
actual. Especialmente el papel al que estan llamadas las Camaras y otras organiza-
ciones supraempresariales en el area de formacion, en sus diferentes niveles de
exigencias en la empresa, constituye la pieza fundamental del nuevo ordenamiento
de una Politica de Personal que rebasa incluso la mera actuacion de la empresa en
concreto.

Este compromiso es la Unica respuesta a un reto centrado en la eficacia de la
utilizacion de los recursos humanos. Si la empresa no asume esta exigencia de
formacidn, dificilmente va a poder ser sustituida por sistemas burocraticos, suma-
mente caros e ineficaces y, especialmente, incapaces de poder dar la flexibilidad
necesaria en los procesos de formacidon de manera que se ajuste en el tiempo de
forma rapida y eficiente a las necesidades de la praxis. Esta elevacion cualitativa,
como respuesta de la estrategia de la economia espafiola, no se hace con normas,
decretos y planes de estudio, sino que se hace configurando una fuente exigencia
cualitativa, y asumiendo la economia, la empresa, un mayor protagonismo en estos
procesos. Su presencia es quizas la pieza clave en cuanto al contenido de esta
formacidn e incluso a niveles universitarios (1).

En este sentido se han iniciado ya en toda Centroeuropa dos grandes lineas de
actuacion, Por un lado, cada vez es mas estrecha la colaboracion entre los centros
universitarios y el mundo empresarial en cuanto a la configuracion de un moderno
management en todos los niveles, de manera que su contribucidn es significativa aun
cuando los procesos de formacidn siguen siendo realizados por parte de la iniciativa
privada (2). El esfuerzo subyace fundamentalmente a la internacionalidad de que la
transmision del conocimiento tedrico se centra en la definicién de una capacidad de
implementacidn de estos conocimientos existentes y no de un debate teérico.

Pero, en segundo lugar, se produce cada vez mas una estrecha colaboracién a
través de instituciones intermedias entre centros universitarios de investigacion y las
empresas en concreto en busca de un didlogo de aproximacion en los procesos de
formacidn empresarial,

(1) Se remite al lector al gran esfuerzo innovador realizado por parte de la empresa centroeuropea
dedicando sus principales ejecutivos, junto con los profesores universitarios, a definir los contenidos
adecuados de estos procesos de formacion, en este caso a nivel universitario. Ver los nimeros 46 y 48 de la
revista Esic Market, donde se han publicado estos perfiles, (Madrid, 1985).

(2) Ver Albach, H., «<Formacion Empresarial en la Republica Federal de Alemania: organizacion y
financiacion», en Esic Market, nimero 48, junio 1985, pp. 7-40.
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El 4area de Personal entra a jugar cada vez uno de los papeles mas decisivos.
Después del intento de valoracién de los recursos humanos de los afios sesenta a
través del desarrollo de la contabilidad de los recursos humanos, e incluso de los
distintos intentos de medir la capacidad empresarial a través de estos mismos recur-
sos humanos vuelve a mediados de los afios ochenta a plantearse el problema de la
necesidad de exigencias cualitativas como base primordial para poder realizar el
ajuste empresarial a las exigencias del cambio tecnolégico, de mercados, y de pro-
ductos y procesos. Innovar y crear, integrar y motivar solamente pueden tener éxito
en base de una adecuada formacién y una eficiente organizacién empresarial,
Ambos son elementos claves en la actividad de la politica de personal.

Solamente aquella empresa que disponga de esa capacidad de management en
materia de recursos humanos es la que podra dar una respuesta de adaptacidn
adecuada. La economia de los recursos humanos ha pasado a ser un area de «servi-
cios» dentro de la empresa a las otras unidades para constituirse en una de las areas
mas cercanas a la politica empresarial, con el condicionamiento de que el éxito o
fracaso de la gestion de su capacidad organizativa va a depender la viabilidad del
futuro de la empresa.
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