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RESUMEN

Auditoria Sociolaboral es un término que ha tenido un uso muy escaso hasta la fecha, pero
gue tiene una pequefia constelacion de términos que, si bien no deben considerarse sinéni-
mos, no le son ajenos en absoluto. La Auditoriay la Contabilidad de Recursos Humanos, por
un lado, y la Auditoriay Contabilidad Social, por otro, nos muestran la posibilidad y la nece-
sidad de medir y evaluar las paliticas y préacticas que afectan a las personas como activo de la
organizacion, asi como la responsabilidad que la organizacién tiene sobre diversos colectivos
alos que afecta. Nuestra perspectiva pretende aprovecharse de ambas aportaciones, sumando
la tradicion cientifica de la Psicologia Social, a andlisis de las politicas y précticas desde la
perspectiva de la responsabilidad socia interna de la organizacion. El resultado se pretende
que sea plural y critico: los puntos de vista a considerar son los de los distintos colectivos de
su fuerza laboral, asi como €l de la propia direccion de la misma, manteniendo en el trasfon-
do latradicién que nos previene contra la reproduccion no consciente de estructuras de
poder. La Auditoria Sociolaboral es un campo en el que la Psicologia Socia con pretensiones
criticas puede desarrollar un importante trabajo.
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ABSTRACT

“Working Life Audit” is alabel, which has been very seldom used to date although thereisa
constellation of terms not far from it. Human Resource Audit and Human Resource Accoun-
ting on one side, and Social Audit and Social Accounting on the other side, show the possibi-
lity and the need to measure and to assess both policies and practices involving people as an
organizational asset as well as organization’s responsibility towards its stakeholders. Our
view intends to take advantage both of contributions of Social Psychology scientific tradition
and of the analysis of policies and practices from the perspective of organization’s internal
(socia) responsibility. We want the result to be plural and critical: views from the various
workforce groups are to be considered, as well as the one from management. Tradition will
remain in the background, preventing us from unconscious reproduction of power structures.
“Working Life Audit” is afield where a social psychology with critical expectations may
develop arelevant job.
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INTRODUCCION

Recientemente se ha incorporado alos
planes de estudios de las carreras que se
cursan en Espafia la materia de Auditoria
Sociolaboral, en concreto dentro de los
estudios de segundo ciclo de la Licenciatu-
ra de Ciencias del Trabajo. Es una materia
troncal que se ha vinculado a éreas de
conocimiento tan variadas como corres-
ponde a una materia tan ambiciosa: Econo-
mia Aplicada, Estadistica e Investigacion
Operativa, Organizacion de Empresas, Psi-
cologia Socia y Sociologia (BOE del 23-
X-1999). Por ello, su concrecién en asig-

naturas especificas ha sido dispar, en fun-
cién del area de conocimiento que se ha
hecho cargo de dlla. Eso si, en muchos de
estos planes de estudio se ha dividido en
dos cuatrimestres independientes, uno de
los cuales ha sido adscrito al area de Psico-
logia Social, como reconocimiento ala
larga trayectoria en el estudio de las orga
nizaciones que caracteriza a la disciplina.
La aportacion de la Psicologia Social no
solo ofrece un universo conceptual, tedrico
y metodol égico imprescindible para hacer
posible una Auditoria Sociolaboral, sino
también una potencialidad critica que hace
gue la Auditoria desborde sus estrechos
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limites de “acta del estado de la cuestion”
y se erija en instrumento dinamizador y
modernizador de las politicas y practicas
organizativas que afectan alas personas en
tanto que miembros de las organizaciones
laborales.

Para desarrollar este planteamiento
vamos a comenzar con una definicion de
lo que se viene entendiendo por auditoriay
mas concretamente por Auditoria Sociola
boral. Por tratarse de un &mbito en cons-
truccion, resultard importante analizar las
aportaciones ya existentes en el estudio de
los organizaciones y que guardan relacion
con la auditoria, ya sea por sus objetivos o
por sus métodos. A continuacion, expone-
mos |o que a nuestro juicio son las princi-
pales deficiencias de estos desarrollos.
Seguiremos con una breve introduccion a
las perspectivas criticas en ciencias socia-
les que nos permita concluir con una pro-
puesta de Auditoria Sociolaboral que
pueda servir como instrumento parala
configuracién de un conocimiento social
critico.

1. CONCEPTO DE AUDITORIA
SOCIOLABORAL

En las ciencias sociales no es nuevo €l
uso del término auditoria, pero en el de la
Psicologia Social es practicamente desco-
nocido. Existe el riesgo de reducir las
implicaciones de una auditoria a una mera
evaluacion de un determinado &mbito. Por
giemplo, €l Unico manual disponible con la
expresion Auditoria Sociolaboral publica-
do en castellano sefiala que este tipo de
auditoria tiene por objeto valorar... (Dela
Poza, 1983: 290) para hacer referencia a
distintos componentes de lo que en térmi-
nos muy amplios podemos denominar el
factor humano o e sistema humano de las
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organizaciones, segun € referente termino-
l6gico que se elija. El autor citado confia
en el conocimiento del lector de las exi-
gencias que impone una auditoria alaeva-
luacion que realiza. Pero esa suposicion en
una disciplina que apenas ha tenido rela-
cién con € término juega con € riesgo de
avalar una acepcion distorsionada del
mismo.

Etimol 6gicamente, auditoria viene del
latin auditor, -oris, que quiere decir oyen-
te. El Diccionario de la RAE aclara poco
yaque s el auditor es el que realiza audi -
torias, la auditoria es el empleo del audi -
tor. Hay que acudir a la entrada auditoria
contable en la que aparece |la acepcion
revision de la contabilidad de una empre -
sa, sociedad, etc. realizada por un auditor.
El Diccionario de Uso del Espafiol de
Maria Moliner no aclara mucho més las
cosas e indica como aceptacion aprobada
recientemente la de auditor como revisor
de cuentas, colegiado. Y €l Diccionario del
Espafiol Actual de Seco, Andrés y Ramos
asume €l sentido Unico de auditoria como
auditoria contable indicando que es la
Revision de la contabilidad de una empre -
sa o entidad, hecha por un revisor de
cuentas colegiado. El concepto de audito-
ria se reduce a una revision de las cuentas
realizada por una persona especia mente
cudificaday reconocidaparaello.

Ahora bien, en la traslacién a contexto
sociolaboral hay que hacer algunas preci-
siones. En el campo contable la auditoria
examinala fiabilidad de la informacién
econdémica, pero en el ambito sociolaboral
no existe esa informacién con carécter nor-
mado, salvo en sus aspectos mas puramen-
te administrativos. Esta informacion admi-
nistrativa puede ser objeto de una
auditoria, pero en esatarea la Psicologia
Sacia no puede ayudar. La auditoria con-
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table exige normasy procedimientos per -
fectamente definidos. Cualquiera que tenga

una informacion somera sobre aspectos

metodol 6gicos en Psicologia Social es

consciente que aspirar a ese tipo de normas

y procedimientos, sobre todo si se quiere
gue sean unanimemente reconocidos por la

comunidad cientifica psicosocial, es précti-

camente una quimera.

La Auditoria Sociolaboral —excluidos
sus aspectos administrativos y juridicos,
salvedad que se mantendra alo largo del
articulo, aunque en aras de la agilidad del
texto no se volverd a hacer referencia a
ella- no parte de unainformacién ya elabo-
rada, sino que tiene que crear ese corpus
informativo, por ello tampoco tiene que
desarrollar instrumentos para contrastar la
fiabilidad de determinada informacion,
sino utilizar los ya existentes en la ciencia
psicosocial pararecoger informacion fia-
ble, cubriendo las carencias que estos pre-
senten. Pero todo esto no diferencia la
auditoria de cualquier otro procedimiento
de investigacion en el ambito organizativo,
lasingularidad se la dala exigencia de cri-
terios estandarizados de valoracion de esa
informacién. La Auditoria Sociolaboral es
un campo incipientey, por ello, esos crite-
rios apenas si estan apuntados. La Audito-
ria Sociolaboral, en principio, debe cubrir
todos los aspectos relevantes del sistema
humano de las organizaciones para en su
concrecion factica adecuarse a las exigen-
cias de lademanda. Asi, una Auditoria
Sociolaboral puede responder a criterios
establecidos por una agencia de calidad
para la obtencién de una determinada
norma, o por una legislacion para adecuar-
se a patron de calidad de vida laboral que
se quieraimponer en determinado pais, o
por asociaciones, sean politicas 0 no, para
determinar las condiciones reales de traba-
jo en determinado ambito, etc.

El término auditoria introduce explici-
tamente la necesidad de la verificabilidad
de lainformacién contenida en la misma
(Gray, 2000). Aqui aparece la dificultad en
el reconocimiento de la fiabilidad de las
técnicas cudlitativas utilizadas por la cien-
ciapsicosocial. No es el lugar para argu-
mentar en profundidad sobre lafiabilidad y
validez de dicha metodologia (ver Cassell
y Symon, 1994; Gummesson, 1999; King,
2000,), sdlo apuntar que un dato cuantitati-
vo, por e mero hecho de ser cuantitativo,
no tiene mas validez que uno cualitativo,
ya que ambos dependen del soporte tedrico
gue los avale, de lajustificacién del instru-
mento utilizado y de la interpretacién que
se haga del mismo. En cualquier caso, la
metodol ogia utilizada habitualmente es
multiple (Rao, 1999; Phillips, 1997, etc.) y
cualquier aseveracion debe estar avalada
por distintas fuentes de informacion
(observacion, realizacion de grupos, tests,
andlisis de documentacién, entrevistas,
etc.). Ladiscrepancia entre las distintas
fuentes de informacién puede ser conside-
rado un sintoma de una percepcion dife-
rencial, una distorsion de las comunicacio-
nes, un ocultamiento de conflictos, etc.,
gue debera ser analizado especificamente.
La verificabilidad exigida por la auditoria
no puede ir mas allade larigurosidad en €
uso de metodologias lo suficientemente
contrastadas en la ciencia psicosocial. El
restringir lainformacion a datos cuantitati-
VOS en un intento de garantizar esa verifi-
cabilidad supone renunciar al acceso atoda
la dimensién simbdlicay discursiva esen-
cial paralarealizacion de una Auditoria
Sociolaboral.

Una vez destacados los matices del sus-
tantivo habra que hacer |o propio con el
adjetivo, siempre teniendo en cuenta que el
binomio Auditoria Sociolaboral no es un
concepto acrisolado por unalargatradicién
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cientifica. Se asienta sobre una base de
multiples conceptos cercanos pero con
matices diferenciales. Asi se ha hablado de
Auditoria de los Recursos Humanos
(McConnell, 1989; Hussey, 1995; Cantera,
1995), de Auditoria del Desarrollo de los
Recursos Humanos (Rao, 1999), de Audi-
toria del Sistema Humano (Quijano de
Aranay Navarro, 1999), Auditoria Social
(Medawar, 1976; Zadek y Evans, 1993;
Owen et al., 2000), de Auditoria Social
Estratégica (Besseyre Des Horts, 1988), de
Contabilidad de Recursos Humanos (Rous-
seau, 1983; Likert, 1967), de Contabilidad
Social (Mathews, 1996; Gray, 1999), de
Balance Social (Chevalier, 1977; Garcia
Echevarria, 1982; Parra, 1989, 1993), etc.,
sin olvidar otros conceptos relacionados
como Evaluacion Psicoldgica de las Orga-
nizaciones (Peird, 1990), Evaluacion Orga-
nizacional (Lawler, Nadler y Camman,
1.980), Efectividad Organizacional (Good-
man, Pennings y Asociados, 1977; Came-
ron y Whetten, 1983; Fernandez-Rios y
Sanchez, 1997), Diagndstico Organizacio-
nal (Harrisony Shirom, 1999), Encuesta
sobre Organizaciones (Taylor y Bowers,
1972), etc. El concepto elegido parala
asignatura se compone de un término de
antiquisimas referencias, el de auditoria,
pero que en su maridaje con el adjetivo
sociolaboral apenas si tiene referencias
conocidas (en espafiol hay que remitirse al
citado libro de De la Poza de 1983).

En términos generales, todos los con-
ceptos recogidos tratan de abordar la dificil
cuestion del factor humano en las organi-
zaciones laborales. La importancia del
mismo la encontramos apuntada ya en el
siglo XVIII por Adam Smith que recorda
ba €l valor de las costumbres adquiridas y
utilizadas como parte del capital fijo delas
empresas (Nevado Pefia, 1999: 27-28),
posteriormente serd una constante en la
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ciencia social cuando preste atencién al
mundo del trabajo. Los distintos énfasis de
las propuestas sefial adas animan a mante-
ner la dispersion terminol 6gica confiando
en gue la propia dinamica cientifica esta-
blezca las convergencias oportunas en una
suerte de seleccion natural.

2. ENTRE LA ESPECIFICIDAD DE
LOSRECURSOSHUMANOSY LA
AMBICION DE LA
RESPONSABILIDAD SOCIAL

En aras de la claridad expositiva propo-
nemos la siguiente distincién analitica que
nos permite diferenciar nitidamente las
distintas propuestas. Por un lado, las que
afectan especificamente a los recursos
humanos, y, por otro, los que pretenden un
andlisis global de los aspectos sociales de
la organizacion. Entre los primeros tene-
mos la Contabilidad de los Recursos
Humanos y la Auditoria de los Recursos
Humanos o del Desarrollo de los Recursos
Humanos o del Sistema Humano; mientras
gue entre los segundos estén los enfoques
de Contabilidad Social, Auditoria Social o
Balance Social.

La Contabilidad de los Recursos
Humanos pretende trasladar al recurso que
suponen las personas que desarrollan su
actividad en una organizacion los métodos
de contabilizacién aplicados otros recur-
sos de la organizacion (financieros, mate-
riales). Por giemplo, Rousseau la define de
la siguiente manera “contabilizar los
recursos humanos significa valorar estos
recursos en términos monetarios ($), ins-
cribir los montantes en los libros y presen-
tar las cifras en el balance, a igual que los
otros recursos financieros o materiales’
(Rousseau, 1983, Nevado Pefia, 1999: 45).
Este enfoque puede limitarse a registrar
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los costes derivados del proceso de contra-
tacién y formacion de los trabajadores asi
como los beneficios atribuidos a ellos o
abordarlo desde una perspectiva que pre-
tende aprehender el “valor afiadido” que
supone el componente humano de una
organizacion. Ya en |los afios sesenta,
Likert (1967) incluia en dicho proyecto de
contabilidad los componentes sinergéticos
(Likert, 1967: 200), es decir, el estableci-
miento de relaciones de trabajo cooperati-
vas entre |os trabajadores, €l propio siste-
ma de organizacién (con su conocida
divisioén en cuatro sistemas principales,
Likert, 1961: 325y ss.) €, incluso, larepu-
tacion generada entre su clientela reflejada
en el fondo de comercio. Todos ellos fac-
tores que exigen una contabilizacion com-
pleja de sus gastos e inversiones asi como
de los beneficios generados. Como conse-
cuencia, “se tomaran decisiones optimas
en todos los niveles de gestion y direc-
cion” (Likert, 1967: 209).

La Auditoria de los Recursos Humanos
(ARH) y la Auditoria del Desarrollo de los
Recursos Humanos (ADRH) proponen un
sistema de evaluacion de la efectividad de
|os Recur sos Humanos de una organiza -
cion, es decir, de las politicas y de las
précticas desarrolladas en la organizacion,
asi como de su impacto en las personasy,
sobre todo, del efecto que tienen sobre €l
desempefio de éstas. Las diferencias opera-
tivas entre ambas son grandes, pero con-
ceptual mente son muy cercanas encontran-
do como diferenciador el matiz que la
ADRH hace en los factores dinamicos de
los Recursos Humanos. La ARH, al igual
gue ocurria con la Contabilidad de Recur-
sos Humanos, pretende extender al ambito
de los recursos humanos |os métodos audi-
tores del &mbito financiero, pretendiendo
ser un instrumento de valor estratégico
para la direccidon de la organizacion

(McConnell, 1989; Hussey, 1995); por
ejemplo, estableciendo una bateria de
ratios que establezcan el perfil de los
recursos humanos de una organizacion
(Cantera, 1996). Por su parte, Rao (1999:
56) define la ADRH de la siguiente mane-
ra “es una evaluacion comprensiva de las
actuales estrategias, estructuras, sistemas,
estilos y habilidades de Desarrollo de
Recursos Humanos en el contexto de los
planes de negocios de una empresa a corto
y largo plazo”, lo cual sittaala ADRH en
una funcionalidad similar ala ARH: ser un
instrumento en manos de la direccién con
un gran valor estratégico.

Jack Phillips (1996) propone en esta
linea un ambicioso modelo —el Modelo de
Recursos Humanos Basado en Resultados-
gue centra su actividad en la medida de los
recursos humanos. Se proponen medidas
tanto en € nivel de la efectividad percibida
—con informacién fundamental mente de
los grupos vinculados a la actividad de la
organizacion o afectados por ella- como en
el desempefio —especialmente indicadores
clave de la actividad de los recursos huma-
nos- y respecto al retorno de lainversion
—el calculo en términos monetarios del
programa de recursos humanos-, tratando
de hacer una evaluacion tanto global delos
recursos humanos como especifica de las
areas de actividad. Esta mezcla de audito-
ria, evaluacion y contabilidad de recursos
humanos pretende ser un instrumento de
mejora de la gestion de los recursos huma-
nos.

La propuesta del ASH (Auditoria del
Sistema Humano) parte del Departamento
de Psicologia Social de la Universidad de
Barcelonay la Fundacion Bosch i Gimpera
de la misma universidad es de claro corte
psicosocial y se apoya sobre un modelo de
comportamiento organizativo. Quijano de

80 REVISTA DE PSICOLOGIA DEL TRABAJO Y DE LAS ORGANIZACIONES



Aranay Navarro (1999: 323) lo definen
como “un sistema de Auditoria del Sistema
Humano de las Organizaciones (...) Opera-
tivao de Eficaciay Estratégica[que] cubre
los siguientes campos: 1. Los Sistemas de
Gestion de RR.HH. (...) 2. Los Resulta-
dos/Procesos en las Personas o Calidad de
los RR.HH. (...) 3. Cinco procesos psicoso-
ciales (ademés del Clima): Cultura, Desa-
rrollo de los grupos formales, Participa-
cion, Liderazgo, y factores facilitadores o
entorpecedores de los procesos de cambio.
Y 4. |dentificacion de los criterios elegidos
y medida de la Efectividad Organizativa’.

Estos enfoques se nuclean en torno a la
idea de la balanced socrecard (Kaplany
Norton, 1992, 1996), o, si se quiere, la
muy anterior propuesta gala del tableau de
bord (Lauzel y Cibert, 1959; Sulzer, 1975,
etc.; ver Bessirey el CRI, 2000 para una
comparacion con la balanced socrecard),
es decir, la elaboracion de un sistema que
agrupe la informacion necesaria (0 cuadro
de mandos integrado —Nevado Pefia, 1999-
) para un control efectivo de la gestion
social.

El otro conjunto de enfoques tienen una
concepcion global de los aspectos sociales
de la organizacion, no limitandose a los
miembros como recurso, sino consideran-
do larelacién de la organizacién con su
entorno.

El Balance Social es un sistema de
informacién que realizan algunas organiza-
ciones (en Espafia Nevado Pefia —1999-
citaa Telefdnica, Caja Madrid, BBVA,
RENFE, etc.) como control del estado de
determinados parametros referidos a diver-
sas areas consideradas claves para la orga-
nizacion. Trata de cubrir fundamental men-
te tres campos: la relacion de la empresa
con su fuerza de trabajo, el efecto que
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tiene sobre actores sociales externos o
sobre su entorno social en general y el
impacto medioambiental que tiene su acti-
vidad. El Balance Social ha alcanzado
rango de ley en diversos paises (Francia,
1975; Portugal, 1985, ver Nevado Pefia,
1999), con la pretension de que sirva para
evaluar laresponsabilidad social de las
empresas. Sin embargo, carece de una
estructura sistematizada, por lo que se han
intentado diversas formas de sistematizar-
lo, como la propuesta por Parra (1989) que
propone el establecimiento de un patron de
valores (salud, riqueza material, conoci-
miento, libertad, justicia distributiva,
poder, autorrealizacion, etc.) con la preten-
sion de que recoja la realidad sistémica de
la organizacion.

La Auditoria Social tiene dos acepcio-
nes principales, una de ellas, desarrollada
fundamentalmente por autores franceses,
considera a este tipo de auditoria como un
instrumento de gestion en manos de la
direccién de la organizacion que le sirve
para optimizar sus resultados respecto de
la aportacion del factor humano. Nevado
Pefia (1999: 194) la define como el “ins-
trumento de gestion social que utilizando
una metodologia y herramientas parecidas
alas aplicadas a otras auditorias permite
una mejor administracion, gestion, eficacia
y eficiencia de los recursos humanos de la
empresa’. La otra acepcion es la sostenida
por unatradicion britdnicay que sostiene
que la Auditoria Social es un instrumento
para evaluar la responsabilidad social de
la organizacion, definicién recogida por la
Comisién Europea en su Libro Verde
sobre la responsabilidad social de las
empresas. “auditoriasocial: evaluacion sis-
tematica del impacto socia de una empre-
sa en relacién con ciertas normas y expec-
tativas” (Libro Verde, 2001: 27). Asi,
Owen, Swift, Humphrey y Bowerman
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(2000: 85) sefiaan que “ social audit se usa
parareferirse a proceso genera por e que
una organizacion determina su impacto

sobre la sociedad, € cual es medido y tras-

ladado a la comunidad en general”. Duran-

te algln tiempo dentro de la auditoria
social se consideraban también |os aspec-

tos medioambientales y no ha sido hasta
fechas recientes el que se especifiquen

ambos contenidos (social and environmen -
tal audit; Gray, 2000). Muy cercano a este
planteamiento esta el de Contabilidad

Social (Social Accounting) que se diferen-

cia de la auditoria en que ésta suele reali-

zarse por agentes externos a la organiza-

cioén tratando de mantener los principios de

objetividad, publicidad y replicabilidad

(Power, 1996), mientras que la Contabili-

dad Social trata de recoger la version o las
distintas versiones que conforman la orga-

nizacion. En este sentido, tiene gran

importancia la definicion y aportacion ala
Contabilidad Social de los actores sociales
implicados (stakeholders). En cualquier

caso, las fronteras entre Auditoria, Conta-

bilidad o Encuesta no estdn demasiado

nitidamente definidos, Ilegandose a usar

con frecuencia el término Contabilidad

Socia como genérico (Gray, 1999). Todo
este trabajo esta teniendo repercusion insti-

tucional y recientemente se ha publicado el

Libro Verde sobre la Responsabilidad

Social de las Empresas (Libro Verde,

2001) que trata de armonizar los distintos
esfuerzos que demandan informacién y

control en aspectos sociales, éticosy

medioambiental es.

Y, finalmente, nos quedaria el término
especifico de Auditoria Sociolaboral. En
él solo podemos hacer referenciaalaobra
de De la Poza (1983; aunque hay otras
referencias, por ejemplo, la actividad del
CEASL —Centro Europeo de Auditores
Socio-L aborales- su objetivo se orienta

hacia la Auditoria Laboral, perdiendo el
prefijo socio—y con ello gran parte del
interés psicosocial). En ella, el autor trata
de cubrir todos los &mbitos funcionales de
la organizacién distinguiendo entre audi-
torias financieras o contables, técnicas o
de calidad, comerciales y laborales. Y
dentro de éstas, entre las socio-contables,
de prevencion de riesgos laborales y
sociolaborales, teniendo esta tltima “el
objetivo de valorar los puestos de trabajo,
politica de empleo, envejecimiento de
plantilla, evaluacién de personal, inventa-
rio de recursos humanos, etc.” (De la
Poza, 1983: 290).

La propuesta de De la Poza es intere-
sante en tanto que delimita el ambito de la
auditoria sociolaboral, sefialando su espe-
cificidad tanto por auditoria —por lo tanto
orientada a la verificacion, no ala mera
informaci6n aportada por |a organizacién
como es € caso del balance social- como
por sociolaboral —aspectos sociales de las
politicas y précticas orientadas especifica
mente a los miembros de las organizacio-
nes-, aunque |o haga de forma mas nitida
en términos negativos que positivos. Es
decir, saca de su campo de actuacion los
aspectos de contabilidad social y de pre -
vencion de riesgos laborales, reservando-
les dmbitos auditables propios. El conjunto
Se muestra como un sistema de auditorias
complementarias. Para la definicion en
positivo se echan de menos agunos de los
componentes referidos en las definiciones
anteriores: desarrollo de recursos huma-
nos, responsabilidad social de la organiza-
cion, etc., asi como elementos procedentes
de evaluacion de las organizaciones que
nos muestran un efecto mualtiple de las
politicas y précticas de recursos humanos,
tanto sobre los individuos y los grupos
como sobre la propia organizacién (Peiro,
1990).
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3. LA PERSPECTIVA PSICOSOCIAL
DE LA AUDITORIA
SOCIOLABORAL

En términos generales, las distintas pro-
puestas sobre auditoria de los aspectos
humanos de las organizaciones hacen
énfasis como elementos distintivos tanto
en el mantenimiento de métodos similares
alos de las auditorias convencional es
—fundamental mente financieras- como en
el conformarla como un instrumento util
parala mejora de la gestién de la organi-
zacion. La auditoria se convierte de esta
manera en un recurso de canalizacién de
lainformacion objetivay relevante parala
direccion de la organizacién. Hay que
resefiar |a notable excepcion de la Audito-
ria Social, y de la Contabilidad Social, en
las que la direccion de la organizacion
puede ser un referente mas, incluso con un
papel secundario en la elaboracién y
recepcién del resultado de la auditoria
—Gray et al. 1991; Gray et al. 1997-. Gray
y sus colaboradores enfatizan laimportan-
cia de escuchar otras voces dentro de la
organizacion, muestran la dimension poli-
tica de la Contabilidad Social en la medi-
da en que supone una democratizacion de
la organizacion, una preocupacion por las
demandas sociales y un entendimiento
mutuo entre |os distintos actores sociales
implicados (stakeholders).

Desde una Psicologia Social Critica se
pueden plantear dos objeciones mayores a
este planteamiento convencional de la
auditoria

« Los métodos no pueden ser los mismos si
el objeto esdistinto

El objeto de la auditoria sociolaboral en
cualquiera de sus variantes son tanto las
politicas y précticas que afectan a los

Roberto Dominguez Bilbao y Juan Carlos Revilla Castro

Recursos Humanos de la empresa como
éstos mismos Recursos Humanos. Es
decir, se puede evaluar la eficacia de los
métodos utilizados para seleccionar a per-
sonal més adecuado para las necesidades
de la empresa, pero también € efecto que
sobre las personas que aspiran a entrar tie-
nen: son motivadores, alientan la autose-
leccién, son crueles con los rechazados,
discriminan alas minorias, etc. Eso es algo
gue no ocurre con otras auditorias que ana-
lizan como se realizan determinadas préac-
ticas contables o financieras y su adecua-
cion alaley y laeficacia empresarial, pero
no el efecto que tiene sobre el bien conta-
bilizado, son procedimientos en los que se
puede separar la practica del objeto, pero
al tratar de précticas que se relacionan con
personas esa separacion, éticamente, no se
puede realizar.

Ahorabien, ese objeto —politicasy prac-
ticas- no es en si mismo la principa fuente
de informacién. Son los miembros de la
organizacién los que ocupan ese lugar
—aunque no de forma exclusivar-. Los pro-
blemas metodol dgicos de la Psicologia
Social derivan de un objeto que es sujeto
social y que, por tanto, reacciona ala
investigacion ala que es sometido y con
facetas supraindividual es insoslayables.

Por €llo, los métodos utilizados no pue-
den ser los mismos que en otro tipo de
auditoria ni haber sido probados en esos
contextos ajenos. Tienen que ser métodos
especificos de investigacion social: entre-
vistas, cuestionarios, grupos, etc., ademas
de andlisis de ratios y estadisticas de la
empresa. Un dato estadistico aislado no
tiene valor sin una investigacién comple-
mentaria. Y, en todo caso, han de ser
sometidos alainterpretacion del auditor,
con la inevitable posibilidad de diagndsti-
COS no coincidentes.
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Pero esto no debe hacer pensar en la
arbitrariedad de la Auditoria Sociolaboral.
Al finy al cabo, la auditoria contable se
basa igualmente en ciertas convenciones
gue no dan lugar a interpretaciones univo-
cas de la situacion financiera de las organi -
zaciones (ver Carruthersy Espeland, 1991,
para una critica de la contabilidad como
construccion social sujeta a un alto grado
de arbitrariedad y manipulacion; o Power,
1996, para una critica de la auditoria como
sistema de conocimiento que negocia un
conocimiento béasico legitimo e institucio-
nalmente aceptable ademés de entornos
que son receptivos a ese conocimiento
basico).

« La perspectiva de la empresa eslegitima
pero insuficiente

En la auditoria sociolaboral son perti-
nentes tanto las practicas sobre los Recur -
sos Humanos, como los subsistemas en los
gue se organiza todo el sistema humano y
las personas que conforman ese sistema
humano. Por ello, si bien es un aspecto
fundamental el logro de los objetivos orga
nizacionales, dentro de éstos hay que
incluir no sélo objetivos econémicos, de
cumplimiento de la misién de la organiza-
€ion, sino también de integracion armonica
con su entorno y de logro de aceptable
nivel de bienestar psicosocial en sus
empleados. Thibaut (1994: 190) indica
como el punto de partida del diagnéstico
social es el enriquecimiento mutuo entre el
rendimiento social, e rendimiento humano
y €l rendimiento técnico y econémico. Por
ello, la auditoria sociolaboral desde un
punto de vista psicosocial debe tener todos
esos referentes a la hora de establecer
cumplimientos e incumplimientos de la
organizacién. El adoptar a priori una pers-
pectiva determinada como via rectora para
elegir y determinar el valor de los criterios

a utilizar es una opcion ideolégica, no
cientifica. Es someterse al poder de una
ideologia hegeménica (Kirkbride, 1992).

De hecho, los resultados acumulados
del trabajo cientifico en el ambito de las
organizaciones nos muestran una multipli-
cidad de perspectivas y planos que habili-
tan diversas y contrapuestas perspectivas
ideol6gicas. Pararedlizar cualquier andlisis
de tipo evaluativo sobre una organizacién
el punto de partida béasico es la concepcion
misma de |a organizacion. Cabe recordar
los andlisis realizados por Morgan (1986)
o Alvesson y Willmott (1996) sobre las
metéforas e imagenes utilizados para con-
ceptuar las organizaciones, o la identifica-
cioén realizada por Reed (1999) de estructu-
ras interpretativas metanarrativas en los
distintos andlisis organizacionales pro-
puestos (con metanarrativas tan dispares y
sugerentes como la de la racionalidad cen-
trada en el orden, la del mercado en la
libertad o lade lajusticia en la participa-
cion, entre otras).

Esterico y complejo campo invitaa una
consideracion amplia que desborda con
mucho planteamientos estrechados de
manera interesada. Una perspectiva que
quiera apoyarse en las aportaciones de la
Psicologia Social debe recoger esa com-
plegiidad y las consecuencias de la misma.
En el nivel més macro se encontrariala
relacién de la organizacidn con su entorno
y, por €elo, la responsabilidad de la organi-
zacion respecto a las consecuencias de sus
actuaciones en él (en este plano merece
consideracion aparte, por €l tipo de conoci-
miento requerido, las consecuencias
medioambientales de |a actividad de la
organizacion). En el plano intraorganiza-
cional, la consideracion de los diversos
niveles supone tener en cuenta los efectos
diferenciales de las variables independien-
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tes consideradas en todos esos niveles. Asi,
una politica o préactica concreta de la orga-
nizacioén tendra efectos sobre |os resulta-
dos econémicos, laimagen o la politica
comunicativa de la organizacién, pero tam-
bién sobre la relacién entre las distintas
unidades de la organizacion y sobre los
grupos que las conformen, del mismo
modo que pueden ser afectados aspiracio-
nes individuales, desempefio especifico de
tareas, etc.

De este modo, € posible ambito abarca-
do por una Auditoria Sociolaboral desde
una perspectiva psicosocial se muestra
como extraordinariamente complejo y
ambicioso.

4, LACRITICAY LA CIENCIA
SOCIAL

De los posibles sentidos que se pueda
dar al término critica en su relacion con las
ciencias sociales, agui vamos a considerar
dos especificos: lateoria critica—con ori-
gen en el marxismo- y la critica postmo-
derna. Ambas parten del cuestionamiento
de la concepcién hegemonica de la reali-
dad, pero las consecuencias sobre las posi-
bilidades de actividad a desarrollar de cara
al futuro son radicalmente distintas.

Lateoria critica de origen marxista
puede rastrearse tomando como columna
vertebral la Escuela de Frankfurt y siguien-
do a sus principaes miembrosy lainfluen-
cia que estos gjercieron. David Held, en
una obra dedicada a |a teoria critica (Held,
1980), sefiala dos generaciones con unos
autores principales. La primera generacion
estaria protagonizada por M. Horkheimer,
T. Adorno, H. Marcuse, L. Lowenta y F.
Pollock mientras que en la segunda gene-
racion lafigura central es Jurgen Haber-
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mas aungue también podemos considerar a
A. Wellmer, C. Offe o K. Eder.

En una definicién negativa, se puede
afirmar que rechazaron el método trascen-
dental de Kant o la pretension de Hegel
de que la historia es el proceso de la
razén que deviene autoconsciente, tam-
bién rechazaron lafilosofia de laidenti-
dad y el materialismo dialéctico, cuestio-
naron numerosos aspectos del humanismo
de Feuerbach y negaron |la comprension
positivistade la cienciay lateoriade la
verdad como correspondencia. En sentido
positivo se puede afirmar que su preocu-
pacion fundamental desde diversos angu-
los es el andlisis de la sociedad capitalis-
ta, las consecuencias no so6lo en lo que
hace referencia a su reproduccién mate-
rial, sino también simbdlica: en la
(auto)concienciay en la culturay, por
ello, una preocupacién constante por
encontrar vias de (auto)emancipacion
(Held, 1980: 24-26).

El andlisis a que someten a la sociedad
muestra como la reproduccion de la socie-
dad supone la reproduccién de | as estructu-
ras de poder a todos los niveles, [legando
en el caso de Habermas a explicitar una
idea ya mangjada por Marcuse: afirmar €l
caracter ideologico de lacienciay la técni-
ca (Habermas, 1968). Es una perspectiva
gue muestra cOmo estas diferencias estruc-
turales de poder niegan la posible equipa-
racion de los distintos actores sociales
implicados con la organizacion en un
supuesto didlogo, por lo que es prioritario
tener en cuenta esas diferencias a la hora
de considerar las voces de |os distintos
actores (Tinker, Lehman y Neimark,
1991), alavez que nos previene de la
necesidad de instrumentos |egitimatorios
del sistema social tardocapitalista (Haber-
mas, 1973), labor en la que los procesos de
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auditoria pueden jugar un papel muy rele-
vante (Power y Laughlin, 1992; Puxty,
1986).

La critica de origen marxista tiene unas
raices claras y un conjunto de autores que
en su dispersion tratan de converger en una
propuesta reconocible. En el caso de lacri-
tica postmoderna hay muchos autores
involucrados con posturas diversas pero
sin pretension alguna de convergencia. La
explosion postmoderna de los afios ochen-
tay principios de los noventa ha dado
lugar a lo que Jiménez Burillo ha denomi-
nado e “gallinero postmoderno”, con una
escasa identidad diferenciada, ya que
“nadie sabe |o que es el postmodernismo.
Para jubilo, supongo, de quienes lo profe-
san” (Jiménez Burillo, 1997: 71). En efec-
to, la postmodernidad rechaza una preten-
sion tan moderna como la identidad
diferenciada, pero eso no quiere decir que
sea un mundo absolutamente cadtico. Al
igual que afirmaba Wittgenstein de los jue-
gos de lenguaje, entre |os postmodernos se
puede apreciar un cierto parecido de fami -
lia que nos permite reconocerlos, aunque
no podamos precisar caracteristicas comu-
nesy aprioristicas que nos muestren ese
parecido.

La critica postmoderna curiosamente
pretende realizar |a misma critica que los
autores antes mencionados: desvelar y com-
batir los mecanismos de reproduccién de
las estructuras de poder presentes en todos
los niveles de la sociedad, Foucault es un
referente insoslayable (Alvesson y Deetz,
1996). La diferencia fundamental esta en
gue mientras que los autores de la teoria
pretenden contraponer a proyecto capitalis-
ta un proyecto emancipador, |os autores
postmodernos rechazan la posibilidad de
que se pueda contraponer una alternativa
que no sea una reproduccién de 1o mismo.

Por ello, la critica postmoderna se revisa
constantemente a si misma, desvelando
estructuras de poder —o consecuencias de
las mismas- no explicitadas previamente.

L os temas recurrentes de la critica post-
moderna (Dominguez Bilbao, 1996) son €l
de larealidad —a la cual ya no tiene un
acceso privilegiado la ciencia moderna- y
el del sujeto —diluido, fragmentado,
deconstruido, saturado, clonado, infantili-
zado (Sampson, 1983, 1989; Baudrillard,
1990). Las consecuencias de emprender tal
camino son evidentes: desconfianza de
todo saber seguro, rechazo de la pretension
de acceso privilegiado alaverdad de la
ciencia, negacion de la individualidad
autonoma y autosuficiente, ironia en lugar
de circunspeccion..., devenir permanente
entre la debilidad de la provisionalidad
autoconsciente y latentacion del negativis-
mo y del relativismo absoluto. Laciencia
se vuelve sobre si misma de unamaneraya
no meramente reflexiva, sino deconstruc-
tora (en teoria de la Organizacion, ver
Boje, Fitzgibbonsy Steingard, 1996), |os
actores sociales implicados en las organi-
zaciones no solo hay que tenerlos en cuen-
ta sino que establecen didlogos multilatera-
les entre si (Caltony Kurland, 1996), etc.

En la Psicologia Social también hay
autores que estan tratando de desarrollar
una critica de este estilo con innegables
raices foucaultianas (Ibafiez e Ifiiguez,
1997; Parker, 1989) y de corte netamente
postmoderno que desborda €l ambito de la
cienciay desconfia de la misma etiqueta
con miedo a unareificacion que la asimile
a otro nuevo gran relato, usando términos
de Lyotard (1979). La critica no es una
actividad cientifica y mucho menos acadé-
mica: es una actitud vital que implica al
ambito de accién de la persona (I bafez,
1997). El trasvase entre actividades es un
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punto de partida. La desconfianza de segu-
ridades que por serlo son falsas abarca
todos los aspectos en los que €l individuo
seinvolucra, yaseaen suilusién deindivi-
dualidad o en su gregariedad consciente.
Por ello, es fundamental el aspecto subra-
yado por |bafiez: o importante es el uso
del conocimiento, no tanto el conocimiento
ensi.

Que entre la Teoria Critica y la Critica
Postmoderna hay afinidades es evidente. A
veces se aprecia la necesidad de algunos
escritos por encontrar la convergencia
entre ambas. Parece que el publico de
ambas propuestas esta demasiado entreve-
rado como para poder evitar que las dispu-
tas radicales entre ellas parezcan peleas de
familia. Los paralelismos son excesivos
cuando empiezan en campos comunes
—criticaradical alas estructuras de poder y
a su reproduccion material y simbdlica- y
terminan en campos también comunes —€l
proyecto de la teoria critica es un proyecto
politico de aternativa ideoldgica; 1a critica
postmoderna aboca en una critica politicaa
las estructuras de poder (ya sean de género
0 de saber)-. Incluso hay quien en su an&
lisis tiene un olvido de los aspectos discre-
pantes entre la Teoria Criticay la Critica
Postmoderna mostrando una convergencia
sorprendente entre ambas (Collier, Minton
y Reynolds, 1991). Son numerosos |los
intentos por acercar ambas propuestas con
la conciencia clara de que no es posible -y
quizés no sea deseable- una sintesis entre
ambas. Asi, las alternativas son trabajar
conjuntamente en una situacion de tensién
irresuelta (1bafiez, 1992), considerar ambas
propuestas como metateorias que sirven de
base a reflexiones, pero que no guian
directamente el tratamiento de asuntos
concretos, u orientarse a un andlisis cuida-
doso del lenguaje que preste base ala criti-
ca, yaseaunau otra (Alvesson y Deetz,
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1996). La necesidad que una propuesta
tiene de otra parece tan obvia como incon-
fesable.

La critica a las criticas quiza nos debe-
riamostrar un cierto exceso de metacritica,
un elitismo, no solo en el planteamiento,
sino también en el lenguaje, y un distancia-
miento de la actividad cientifica aplicada
cotidianamente que amenaza convertir a
las criticas en un gercicio de estilo litera-
rio. Parece evidente la necesidad de un
cierto tipo de giro empirico (Alvessony
Deetz, 1996) que corrija el negativismo, a
veces excesivamente presente, de las criti -
cas y plasme la potencialidad de los plan-
teamientos. Quiza un sesgo postmoderno
nos permita no ser absolutamente coheren-
tes, no tener que realizar la adscripcién a
una postura que implique e rechazo de la
otra, y poder mantenernos en la tension
entre considerar la posibilidad de un pro-
yecto rector de la critica y la sospecha de
Si ese proyecto no estara reproduciendo lo
gue queremos evitar, quiza segarnos la
hierba bajo |os pies, pero no cavar en el
mismo sitio; tensién entre rechazar la posi-
bilidad de un acceso privilegiado ala Ver -
dad y considerar que no todos los conoci-
mientos son del mismo rango; tensién
entre dudar que un espacio de comunica-
cion pueda ser totalmente libre y buscar,
afanosamente, espacios en los que la
comunicacion seamas libre.

Tomando como referente este contexto
la Psicologia Social Critica se establece
mas como un campo de tensiones que
COMO una nueva perspectiva tedrica con su
dotacién metodol 6gica que contraponer a
las existentes. Es un esfuerzo por decons-
truir las estructuras de poder en las que
estdn inmersos los individuos en su expe-
riencia cotidiana desde una perspectiva
netamente emancipatoria —incluyendo de
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modo absolutamente intencional en esta
misma frase dos elementos entre los que se
establece una claratension: deconstruccion
y emancipacion.

5. LAASL COMO AMBITO PARA
UNA PS| COLOGIA SOCIAL
CRITICA

Volviendo al concepto central de este
articulo nos tenemos que plantear qué
Auditoria Sociolaboral es posible desde la
perspectiva de una Psicologia Socia Criti-
ca. En primer lugar, es un instrumento
resultante de la aplicacion de un corpus
tedrico-técnico a la evaluacion sistemética
del sistema humano de una organizacion.
Esa evaluacion no es libre, sino que esta
referida necesariamente a unos criterios
pre-establecidos. En segundo lugar, es un
instrumento que puede ser critico.

La Psicologia Social y, en general, las
aportaciones de diversas ciencias sociales,
nos proporcionan un bagaje conceptual,
tedrico y técnico que se constituye en la
base para poder desarrollar una actividad
cientificarigurosay, por ello, susceptible
de ser cuestionada, falsada o sometida a
cuantas pruebas se consideren pertinentes.
Desde la Teoria de las Organizaciones
hasta |as aportaciones de la Psicologia de
los Grupos, desde los estudios de satisfac-
cion hasta los del significado del trabgjo, o
desde el survey sobre organizaciones hasta
el andlisis de discurso, hay un inmenso
campo de recursos a disposicion del tedri-
co en laAuditoria Sociolaboral.

Pero el uso de esos recursos puede estar
orientado hacia la critica. Este articulo
comenzaba intencionadamente haciendo
referencia ala vinculacion del concepto de
Auditoria Sociolaboral a una asignatura.

Actualmente al campo esta poco desarro-
Ilado y, por ello, muy abierto. El trabajo
docente es el que puede abrir el concepto a
su potencialidad critica mediante la selec-
cién de las teorias pertinentes —desde la
consideracion de la homogeneidad de la
organizacion ala consideracion del con-
flicto y la diversidad como esenciales a la
misma (March y Simon, 1958; Hyman y
Mason, 1995)-, de |os recursos técnicos
—desde la evaluacion por logro de objeti-
vos a andlisis de discurso-, de las fuentes
de informacién —desde la informacion
administrativay de los colectivos institu-
cionalizados al desvelamiento de colecti-
VOSs que no tienen acceso a voz (Hirsch-
man, 1970)-, etc. En este sentido un
trabajo auditor sobre los colectivos ocultos
de las organizaciones y las causas y conse-
cuencias de esta desaparicién organizativa
seria una aportacion de una riqueza critica
incuestionable (Donnellon y Kolb, 1997).

El ensefiante no puede controlar el uso
gue de lo ensefiado haga su publico, espe-
cialmente en el caso de una Auditoria
donde lo que se ofrece es basicamente un
instrumento. Pero puede cargar €l instru-
mento de potencialidad critica para que
pueda ser usado como critica. La prescrip-
cién de Ibafiez, de indudable ecos witt -
gensteinianos, se revela como clave —en €l
sentido méas netamente arquitecténico del
término- en este maridaje entre Auditoria
Sociolabora y critica: ademés de los recur-
sos tedrico-técnicos, ademas del contexto
ideol dgico-cultural, ademas del trasfondo
de critica politica que subyace atodo lo
manifestado es e uso que se haga de todo
ello lo que hara de la Auditoria Sociolabo-
ral un, potente, instrumento de control y
reproduccion de las estructural inerciales
de poder en el ambito de las organizacio-
nes o un, potente, instrumento de desvela
miento de estructuras de poder rechazables
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desde unos criterios ético-politicos y
democréticos.

Esta propuestavaen lalineade las criti-
cas de las ciencias sociales a economicis-
mo dominante en la administracion de
empresas y en la teoria de organizaciones
en general. Estas criticas hanincidido en lo
cuestionable que resulta desde un punto de
vista ético y palitico, en la medida en que
deshumaniza las relaciones sociales, tal
como vieron Simmel, Marx 0 mas recien-
temente Habermas (1981). Pero precisa-
mente porque los seres humanos no se
mueven siempre por la maximizacién del
propio interés, la consideracion de varia-
bles psicosociales en |a vida organizacio-
nal no ha de redundar necesariamente en
un perjuicio de los resultados econdmicos
organizacionales.

Con todo ello, esta propuesta de una
Auditoria Sociolaboral desde una perspecti-
vapsicosocia es un procedimiento de andli-
sisy critica del sistema humano de una
organizacion y de las politicas y practicas
de lamisma que le afecten, mediante la uti-
lizacion de métodos propios de lainvestiga-
cion psicosocial y con el objetivo de lograr
una eficacia organizacional ampliada (no
solo del efecto que las personas tienen sobre
la organizacin sino también, e incluso de
formaprioritaria, e efecto quetiene laorga-
nizacién sobre |as personas).

Hasta el momento, |os esfuerzos de eva-
luacion o auditoria de recursos humanos se
han dirigido principalmente al estableci-
miento de procedimientos de medida de sus
diferentes aspectos como medio de ayudar
aladireccion de RRHH a obtener mejores
resultados, lo que ha de redundar en la
mejora de los resultados de la empresa. Sin
cuestionar en absoluto la pertinenciade tal
objetivo, quiza hayallegado el momento de

Roberto Dominguez Bilbao y Juan Carlos Revilla Castro

incorporar aese trabajo los esfuerzos reali-

zados desde |la perspectiva que consideraa
las organizaciones responsabl es de | os pro-

cesos que generan. Los enfoques criticos,

tanto de la Auditoria como de la Contabili-
dad Social, afladen puntos de vistay refe-
rencias esenciales para este esfuerzo: las
organizaciones tienen actores diversos, no
son monoliticas; |a metodologia cualitativa
aporta unariqueza alainformacion incues-
tionable; la critica marxista tiene cabida
como elemento del trasfondo de la teoriza-

cién en el andlisis organizacional, etc. La
critica postmoderna nos muestra lo innece-
sario de buscar un —inexistente- punto de
vista privilegiado desde la ciencia, la posi-
bilidad de la coexistencia de diferentes
perspectivas en tension, la provisionalidad
delas certezas, etc.

Este esfuerzo no se redliza en solitario,
ya hay desarrollos de |a psicol ogia social
de las organizaciones que incorporan pers-
pectivas extraordinariamente interesantes
para profundizar desde una auditoria no
predeterminaday critica. Los supuestos no
explicitos de la vinculacion de la persona
al trabajo analizados por el Contrato psico-
|6gico (Rousseau, 1995; Alcover de la
Hera, 2002), las formas de participacion
como medio de reequilibrio de las relacio-
nes de poder (Hymany Mason, 1995) o
una reactualizacion del concepto de cali-
dad de vida laboral. En este ambito es
donde puede tener cabida la aportacion de
la Psicologia social a una Auditoria Socio-
laboral como la defendida en estas lineas:
critica, abierta, multivocal y en permanen-
te proceso autorreflexivo.
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