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Resumen

La gestion del talento humano contindia siendo un tema estratégico para el desarrollo de
la empresa estatal cubana. En este asunto se involucran directamente los gestores, a
quienes corresponde orientar las practicas empresariales en el sentido del desarrollo
socialista. La universidad, centro rector de la preparacién y superaciéon de dichos
gestores, juega un papel decisivo en la sensibilizacion y aprendizaje sobre nuevas
practicas de gestion del desarrollo socialista. El diplomado de direccién y gestion
empresarial, es una de las figuras académicas utilizadas por la Universidad de Ciego de
Avila para capacitar a los gestores empresariales desde el afio 2012. El articulo tiene el
objetivo de analizar la relacién entre el nivel de asimilacién de conocimientos -en el
curso de gestion del talento humano de este diplomado-, y el estado del sistema de
gestion del talento humano en las empresas con gestores egresados de esta modalidad
formativa. Este estudio descriptivo-comparativo, devela que no existe una relacion
directamente proporcional entre el nivel de asimilacion de los contenidos en el curso y

la madurez de los sistemas de gestion del talento humano en las empresas estudiadas,
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lo que sugiere una pobre socializacion y aplicacion del conocimiento una vez los
gestores egresan del curso.

Palabras clave: Gestidn, Talento, Universidad, Empresa, Desarrollo socialista.

Abstract
The management of human talent continues to be a strategic theme for the development

of the Cuban state company. Managers are directly involved in this matter, and they are
responsible for guiding business practices in the direction of socialist development. The
university, who is the guiding center for the preparation and overcoming of these
managers, plays a decisive role in raising awareness and learning about new
management practices for socialist development. The business management and
leadership diploma is one of the academic figures used by the University of Ciego de
Avila city to train business managers since de year 2012. The article aims as objective
to analyze the relationship between the level of assimilation of knowledge - in the human
talent management course of this diploma-, and the status of the human talent
management system in companies with managers who have graduated from this
training modality. This descriptive-comparative study reveals that there is no exist a
directly proportional relationship between the level of assimilation of the contents in the
course and the maturity of the human talent management systems in the companies
studied, which suggests a poor socialization and application of the knowledge once the
managers graduate from the course.

Keywords: Management, Talent, University, Company, Socialist development.

Introduccién

Los cambios que describe la gestion del talento humano (GTH) en la organizacién
empresarial durante las ultimas décadas, no son ajenos al producto cientifico que
entregan universidades y centros de investigacién a nivel global. Por ejemplo, las

concepciones tradicionales que interpretaban al hombre como un gasto necesario 0 un



Revista Estrategia y Gestion Universitaria Vol. 9, No. 1, Enero — Julio de 2021

Recibido: 11/03/2020 Aceptado: 30/01/2021 ISSN: 2309-8333 RNPS: 2411

Pag.1 - 20 http://revistas.unica.cu/index.php/regu/index

recurso mas para administrar, quedan superadas por una vision del hombre como
inversion tras sistematizaciones de la conocida teoria del capital humano?.

La transicién de la sociedad industrial a la sociedad capitalista del conocimiento y las
tecnologias, encuentra en dicha teoria un producto cientifico coherente y funcional a la
l6gica dominante de reproduccion ampliada del capital, que condiciona nuevas
practicas de GTH en las organizaciones. Las empresas asumen el talento humano
como ventaja fundamental y reinterpretan el papel de procesos claves de su gestidon
para incrementar la proclamada productividad y competitividad organizacional.

La publicacion “Capital Humano, Club de Benchmarking y People's matters” (2016), en
indice de Capital Humano de enero del 2017, describe como repuntes de expectativas,
retos y desafios de las empresas espafolas, la “gestion del cambio y alineacion de la
cultura”, junto a la “gestion del talento”, como los dos aspectos claves prioritarios mas
valorizados.

Convertirse en una “organizacion que aprende” pasa a ser la prioridad de muchas
empresas, las cuales posicionan los procesos de formacion y capacitacion ante
delegados a un segundo plano en sus practicas de gestion. La necesidad de contar con
personal competente, orienta los procesos de seleccién y contratacion a la busqueda de
los mejores profesionales para conformar equipos de alto desempefio, lo que desata a
nivel global el fenédmeno conocido como “guerra de talentos?”.

Se impone una cultura del éxito e idoneidad en el mercado laboral internacional que
compromete las capacidades, al configurarse como desafio y exclusion de las fuerzas
productivas, las exigentes demandas de competencia para el desempefio. Como
resume Alhama (2013, p.6), “se acerca mayor aceleraciéon de la destruccion de las
capacidades productivas y de los puestos de trabajo, con mayores jornadas y menores

salarios”.

! Teoria producida y sistematizada por neo clasistas de la Universidad de Chicago desde 1960. Defiende
como tesis que, a mayor conocimiento, formacion e informacion, mayor rendimiento y productividad en la
economia moderna aprovechando el talento de las personas.

2 Término incorporado por la consultora McKinsey & Company desde 1997, para designar el fenémeno
social de atraccion y retencion del talento al que se incorporan un importante nimero de empresas a nivel
global.
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En Cuba, con el triunfo revolucionario en 1959, se alinea el desarrollo econémico al
desarrollo social y se destinan cuantiosas sumas del presupuesto estatal para
garantizar de forma gratuita, primero la alfabetizacion y luego, la formacién basica hasta
la actualidad. Se aplica una politica de empleo inclusiva coherente con el caracter
socialista del proyecto social, que reconoce el derecho de cada ciudadano a participar
de la producciéon con independencia de su condicidén social, capacidad, etnia, raza u
orientacion sexual. Similares principios describen la formacion especifica resultante de
la relacion del sujeto productivo y la organizacion empresarial.

Con el derrumbe del campo socialista, la economia cubana sufre los embates del
periodo especial y la crisis econdmica, pero no se asumen medidas drasticas ni
recortes sociales, la formacion y el aprendizaje continlan siendo la alternativa de
desarrollo escogida. Actualmente, la empresa estatal se somete a un proceso de
perfeccionamiento para responder al llamado de los documentos rectores® como figura
protagonica del desarrollo econémico social, en coparticipacion con otras formas de
gestion no estatal que estimulan el despliegue del potencial contenido en las fuerzas
productivas.

La necesidad de incrementar la productividad sin incurrir en una explotacion intensiva
de la fuerza de trabajo posiciona el papel del conocimiento y con ello, de la universidad
en los procesos de preparacion y superacion de dirigentes y dirigidos. En el afio 2011,
surge la escuela superior de cuadros del estado y el gobierno (ESCEG), con el encargo
de preparar a los dirigentes a cada nivel de direccion para los cambios previstos en la
actualizacion del modelo de desarrollo econdémico y social. Ese mismo afio, este centro
entrega los primeros graduados del diplomado de direccion y gestibn empresarial
(DDGE). Las universidades del pais, entre las que se incluye la Universidad “Maximo
Gomez Baez” de Ciego de Avila (UNICA), colaboran en el propésito de replicar esta

formacion en los territorios a partir del afio 2012.

3 Referido a los documentos aprobados en el VII Congreso del Partido Comunista de Cuba en los que se
incluyen los lineamientos de la politica econémica y social, la conceptualizacion del modelo de desarrollo
socialista y el plan de la economia hasta el 2030.
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Tras ocho (8) afios de formacion continua con tres ediciones anuales, suman 610 los
dirigentes graduados del DDGE en el territorio de Ciego de Avila y mas de 80
propuestas de mejoras y/o soluciones a problemas de la GTH como ejercicios de
culminacién de estudios. Sin embargo, persisten dificultades en la GTH en el sistema
empresarial, que se reflejan en los indicadores del balance econdmico-financiero
provincial y en resultados de inspecciones, controles y auditorias.

Ante esta realidad, surge el interés por analizar la relacion entre el nivel de asimilacion
de conocimientos -en el curso de GTH del DDGE en Ciego de Avila- y el estado del
sistema de gestion del talento humano en las empresas con egresados de esta
modalidad formativa.

Para este propdésito se involucran 220 dirigentes de los 610 egresados del DDGE en
Ciego de Avila, lo que representa un 36 % del total de instruidos hasta enero del 2020.
Los implicados reciben la formacion durante el periodo 2012-2014 y se les aplica un
cuestionario diagndstico inicial y final donde valoran en una escala del uno (1) al nueve
(9) el estado del conocimiento previo, el nivel de expectativas y el conocimiento
alcanzado durante el curso en los temas del programa de GTH. (Anexo 1).

Las puntuaciones promedio de cada uno facilitan la elaboracion del perfil de inicio, el
perfil de expectativas y el perfil de resultados de aprendizaje, que facilitan un perfil
integrado sobre el estado del conocimiento real y deseado, antes y después del DDGE.
Estos resultados se comparan con lo obtenido en la aplicacion de la tecnologia
diagnostica* del sistema de gestién integrado del talento humano (SGITH) en 25
empresas del territorio escogidas al azar. La aplicacion de la tecnologia diagnéstica se
realiza cinco (5) afios posteriores a la culminacion del DDGE por los dirigentes

principales de estas organizaciones empresariales.

Desarrollo
1. Antecedentes de la gestion contemporanea del talento humano en la empresa

estatal cubana

4 Herramienta automatizada en Microsoft Excel con base en los requisitos de la NC 3000, disefiado por la
empresa GECYT para evaluar el grado de integracién estratégico del SGITH.
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Desde 1997 el V Congreso del Partido Comunista de Cuba® (PCC) convocé al
perfeccionamiento de la gestibn empresarial y el empleo de técnicas avanzadas de
direccidn como via para estimular la recuperacién tras la caida del campo socialista. “El
perfeccionamiento del sistema empresarial a través de un nuevo modelo de gestion y
direccidn devino la tarea mas importante del terreno econémico” (Morales, 2009, p.47).
En el afio 2001, se acuerda por el consejo de ministros, que la empresa estatal cubana
adopte un sistema de direccion de caracter estratégico por objetivos basado en valores,
siendo una necesidad actual avanzar a un sistema de direccion enfocado en la gestion
del conocimiento con base en la competencia laboral para alinearse a las practicas
globales. La introduccion de técnicas avanzadas de direccidon persigue desde entonces
el incremento de la eficiencia y la productividad empresarial, sobre la base del
otorgamiento de facultades a dirigentes y dirigidos para estimular la creatividad y la
innovacion.

Especificamente sobre la gestion del talento humano, durante el 2005 se realiza un
diagnéstico por el ministerio del trabajo y seguridad social cuyos resultados se
socializan en el | Seminario taller nacional de recursos humanos. En esta cita se
concluye que la empresa cubana contaba con una gestion tradicional del talento
humano y una falta de integracion de las practicas de gestion de recursos humanos
(RRHH) a los procesos estratégicos. (Morales, 2009)

Durante el 2007 se emiten disposiciones legales en funcion de las dificultades antes
descritas. Se publican la familia de normas cubanas 3000 sobre el sistema de gestion
integrado de capital humano (SGICH) que incluye la norma 3000 para vocabulario o
conceptualizacién del sistema, la norma 3001 con los requisitos para los procesos
claves y la norma 3002 que orienta el proceso de implementacion del sistema.

El decreto ley numero 252, “sobre la continuidad y el fortalecimiento del sistema de
direccion y gestion empresarial cubano” y el decreto niumero 281, “reglamento para la
implantacion y consolidacion del sistema de direccion y gestion empresarial estatal”,
ratifican la voluntad de avanzar hacia sistemas de gestion del talento humano en el

sistema empresarial cubano. En el capitulo VII del citado reglamento se norma que las

5 Organo rector de la sociedad cubana
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empresas que aplican el sistema de direccion y gestion estan en la obligacion de aplicar
un SGICH, en correspondencia con sus caracteristicas tecnologicas y productivas y
tomando como referencia lo definido en las normas cubanas aprobadas.

Durante el afio 2014 se publica el decreto ley 320 y el decreto 323, que actualizan lo
dispuesto por el decreto ley 252 y el decreto 281 del 2007, en los cuales se mantiene lo
descrito en el capitulo VIl como obligacion del sistema empresarial de implementar
SGICH.

En este periodo -desde la publicacion de las normas hasta el 2015- se avanza en un
importante grupo de organizaciones empresariales, incluso varias consiguen la
certificacion de dichos sistemas de gestion del talento humano. En el afio 2015 dejan de
recibirse expedientes para certificacion hasta oficialmente derogarse la norma 3000,
actualmente utilizada solo como “referente metodologico” (Cuesta & Valencia, 2018), lo
que frena la dinAmica de implementacion conseguida en este importante sistema de
gestion.

Actualmente, en el territorio de Ciego de Avila, el sistema empresarial describe una
consolidacion y mejora de resultados en la implementacion de los sistemas de gestion
de calidad y seguridad y salud, este ultimo en pleno proceso de transicién de las
normas OSHAS 18000 hacia la familia ISO 45000. Recientemente, se incorpora a esta
implementacion el sistema de gestion medioambiental, siendo una necesidad retomar la
dinamica de implementacion en los sistemas de GTH.

Cuesta y Valencia (2018), establecen como desafios actuales de la gestién del talento
humano en Cuba los siguientes: fortalecer la organizacion del trabajo, retomar los
estudios técnicos de seguridad y salud laboral, insistir en la planificacidon estratégica y la
incorporacion de indicadores intangibles psicosociales, asi como no perder el referente
metodoldgico del sistema de gestion propuesto en la derogada norma cubana (NC
3000).

Independiente a las contradicciones, nada simples, que puedan emerger de las
concepciones dominantes en la practica de GTH a nivel internacional, resultantes de la
‘consolidacion del metabolismo social del capital” (Mészaros, 2010) vy
consecuentemente opuestas a la logica del proyecto de desarrollo socialista declarado

en los documentos rectores, la realidad empresarial cubana demanda un SGITH para

7
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sistematizar practicas camino a una cultura del saber y el conocimiento, con efectivo
despliegue del potencial creativo de las fuerzas productivas.
Siendo el socialismo un proyecto basado en la asuncion consciente de la “propiedad
social de los medios de produccién por las fuerzas productivas, la autogestion obrera y
la produccion orientada a las necesidades de los otros” (Lebowitz, 2015), lo que supone
la transformacion de la realidad dirigentes-dirigidos en colectivos autodirigidos con la
actividad conjunta como fundamento del liderazgo basado en el conocimiento de la
misma, el sistema de GTH en la empresa de transicion socialista constituye una
herramienta indispensable para generar la cultura de aprendizaje sobre los limites y
posibilidades de practicas simétricas en las relaciones de produccion.
Los procesos claves del sistema de gestidn del talento humano, -seleccion e integracion,
organizacion del trabajo, capacitacion y desarrollo, comunicacion, seguridad y salud
laboral, evaluacion del desempefio, autocontrol, estimulacion moral y material,
orientados a la competencia laboral como eje articulador de la gestion de RRHH y la
estrategia empresarial (Cuesta, 2010)- devienen préacticas cuyo fin ultimo no puede
describirse exclusivamente en términos de incremento de productividad. La
transformacioén de los vinculos de produccion constituye esencia del sistema de GTH en
un contexto de transicidbn socialista, y la proclamada productividad seria su
consecuencia natural.
Reinterpretar las practicas de GTH en la transicion socialista para oponerse a toda
l6gica reproductiva del metabolismo social del capital dominante, constituye un desafio
de académicos y dirigentes empresariales, que en nada entorpecen la necesaria
implementacion de sistemas de GTH en busca de buenas practicas de alineamiento
organizacional entre dirigentes y dirigidos en torno a los compromisos estratégicos.
Orientar el pensamiento directivo en este sentido, es una de las tareas del curso de
GTH en el DDGE que se desarrolla por la Universidad de Ciego de Avila bajo
orientacion de la ESCEG.
2. Resultados de la preparacion sobre GTH en egresados del DDGE en Ciego de
Avila durante el periodo 2012-1014
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‘La actualizacion del modelo econdémico y social cubano de desarrollo socialista
requiere de la actuacion efectiva de los cuadros y la elevacién de los conocimientos y
habilidades para el desempefio en sus cargos” (Delgado, 2019, p.74).

En este sentido, el DDGE dota a los principales dirigentes a todos los niveles de un
arsenal tedrico metodolégico para la incorporacion de técnicas modernas de direccion
en sus practicas cotidianas de gestion, ademas de constituir un paso mas en la
“necesaria integracion entre el sector empresarial y el sector de las investigaciones”
(Nufez, 2018, p.62) frente al proclamado desarrollo socialista.

En lo referido a la GTH, durante los afios 2012-2014, el DDGE en el territorio de Ciego
de Avila instruye a un total de 220 dirigentes de diferentes niveles de direccion. De ellos,
un total de 24 que representan el 11 %, se desempefiaban al frente de los
departamentos o areas de GTH en sus organizaciones empresariales.

Calculadas las puntuaciones medias de los 220 dirigentes encuestados, se obtiene el
siguiente perfil que integra el nivel de conocimiento previo, el nivel deseado -expresado
como expectativa- y el nivel alcanzado al terminar el curso.

Tabla 1. Perfil de conocimientos del curso GTH-DDGE en el periodo 2012-2014.

No. Contenidos del curso Puntuacion media de los
cursistas
112 3|4|/5|6 7 8|9
1-. | Normas Cubanas 3000-02/2007 R Yo AN
2-. | Modelos de Gestién de Capital Humano | < % X
3-. | Médulos o componentes del Sistema de ' )|
Gestion Integrado de Capital Humano. b ) 4
(SGICH)
4-. | Planificacion y optimizacién del capital
humano mediante estudios de A X
organizacién del trabajo. )|
b-. | Sistema de Seguridad y Salud . X
6-. | Sistemas de Pago X
7-. | Trabajo con los cuadros dentro del | o
SGICH ™
8-. | Tecnologias para el diagndstico vy R >l i
gestion del capital humano
Leyenda: Perfil de conocimiento previo al inicio del curso

Perfil de expectativa de aprendizaje al iniciar el curso
Perfil de conocimiento alcanzado al culminar el curso
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Los nueve (9) grupos de 25 directivos como promedio instruidos entre los afios 2012-
2014, muestran un perfil de entrada con pobres conocimientos previos sobre los
temas fundamentales de la GTH considerados altamente significativos para los
cambios previstos en la actualizacion del modelo econémico y social cubano. Los
temas mas comprometidos se refieren al contenido de la NC 3000, los procesos

claves y la tecnologia vinculadas al SGICH.

Asumiendo que la implementacién de todo sistema de gestidon exige un dominio de la
base legislativa que lo ampara, el reconocimiento de un modelo y un sistema de
referencia, asi como de una tecnologia propia para su gestién, es posible concluir
que los directivos que participan de estas ediciones del DDGE llegan con limitados
referentes previos que permitan un anclaje significativo de los temas a tratar,
especialmente dada la modalidad de formacion intensiva del curso de GTH, en el que

se dedican apenas cuatro jornadas al cumplimiento de los objetivos programaticos.

Los temas de la GTH mas trabajados por el nivel estratégico de direccion se
corresponden a los sistemas de pago y la seguridad y salud del trabajo, aunque
sigue siendo un nivel medio el de informacion sobre estos temas. La dispersién que
se aprecia en el nivel de conocimiento previo, denota las irregularidades para una
concepcion integral sobre la GTH en los empresarios matriculados para este curso
durante el periodo analizado, lo que permite realizar inferencias sobre el posible
estado de la GTH en sus respectivas organizaciones, partiendo del papel del
liderazgo y compromiso directivo en la efectividad de implementacién de todo

sistema de gestion.

En resumen, la puntuacion promedio permite clasificar en un nivel bajo el
conocimiento previo, lo que puede influir notablemente en los resultados de la
formacion y posteriormente en la capacidad de transformacion de la realidad

empresarial una vez egresados del DDGE.

En otro orden, los directivos encuestados muestran altas expectativas de

conocimiento segun el limite en el que se ubican sus puntuaciones promedio. Se

10
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verifica que el dominio de las normas 3000, junto a los sistemas de pago, muestra la
menor valorizacion en materia de expectativa de aprendizaje, resultado que sugiere
cierta subvaloracion respecto al resto de los contenidos evaluados. Son las
normativas las encargadas de establecer un marco comun de conceptualizacion, de
requisitos y pasos para una adecuada implementacion del SGICH, no debian ser
subvaloradas tomando en cuenta, ademas, que en este periodo las NC 3000
mantenian su plena vigencia. Por su parte, el valor de expectativa otorgado a los
sistemas de pago puede tener relacion con el grado de familiaridad, ya que este

aspecto figura entre los mas conocidos por parte de los encuestados.

En cuanto al resultado alcanzado, los valores medios sugieren una satisfaccion
media-alta por parte de los implicados. Se obtiene un perfil de resultado medio-alto
muy préximo al nivel de expectativa, que no solo cubre una brecha amplia entre el
nivel de conocimiento previo a la realizacion del curso, sino que consigue alinear las
puntuaciones para sugerir una menor dispersion y, consecuentemente, mayor

integracion del contenido.

De este perfil integrado de la accion formativa se puede concluir que las 36 horas
lectivas consiguen organizar coherentemente la estructura cognitiva en torno a los
contenidos programados, siendo un desafio para los egresados transferir estos

conocimientos, debidamente integrados, a la realidad empresarial.
3. Resultados de la aplicacién de la Tecnologia Diagndstica del SGICH

La tecnologia diagnoéstica del SGICH es una herramienta de Microsoft Excel que
permite evaluar el nivel de integracién de las practicas de GTH a la estrategia
empresarial, a partir del cumplimiento de cinco premisas fundamentales que se

describen a continuacion.

1. Sila empresa cuenta con una estrategia formulada, consensuada con los
trabajadores y en fase de aplicacion para hacer realidad los objetivos.
2. Si la direccion de la empresa lidera la formulacion, implantacion e

integracion de los procesos de la GTH.

11
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3. Si la participacion de los trabajadores en la solucién de los problemas y en

la toma de decisiones es efectiva.
4. Si el clima laboral del colectivo es satisfactorio.

5. Si los encargados de los procesos de recursos humanos tienen la
idoneidad demostrada en el ejercicio de las funciones. (Morales, 2009,
p.63)

Cada premisa contiene un numero de requisitos en los cuales los encuestados deben
otorgar valores entre bajo (5 puntos), medio (10 puntos) y alto (15 puntos). La
empresa cuenta con orientacion estratégica cuando todos los requisitos de la primera
premisa consiguen puntuaciones altas (15 puntos) y el resto de los requisitos de las
otras cuatro premisas obtienen puntuaciones entre medios (10 puntos) y alto (15
puntos).

Por otra parte, la tecnologia diagndstica evalla el grado de integracion a lo interno
del SGICH, utilizando similar puntuacién para evaluar los requisitos de cada uno de
los procesos claves —organizacion del trabajo, seleccidn e integracion, capacitacion y
desarrollo, comunicacién institucional, autocontrol, seguridad y salud laboral,

estimulacion moral y material, evaluacion del desempefio y competencia laboral-.

Los directivos implicados en la aplicacién de la tecnologia recopilan la informacién de
los miembros del consejo de direccion de sus organizaciones para obtener una

evaluacion general del estado de implementacion del SGICH.
Una vez obtenidos los datos de las 25 empresas participantes se obtiene lo siguiente:

Tabla No. 2: Resultados de evaluacion de las premisas

Empresas que Empresas que no
Premisas cumplen los cumplen los Total
requisitos requisitos
1 2 23 25
2 25 - 25
3 2 23 25
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4 25 - 25
5 25 - 25

Solo dos (2) de las 25 empresas consiguen orientacion estratégica, como muestra la
tabla No 1, las premisas 1 y 3 obtienen la puntuacion exigida en solo dos (2) del total
de empresas estudiadas. Eso significa que los consejos de direccion perciben
brechas en cuanto al uso de las estrategias formuladas como herramienta de trabajo
que guia la toma de decisiones y en cuanto a la participacion de los trabajadores en
dichos procesos. El resto de las premisas cumplen los requisitos exigidos en las 25

empresas estudiadas.

La ausencia de orientacion estratégica en las practicas de GTH, implican como
lectura que las empresas estudiadas no cuentan con las bases para avanzar a la
implementacion de un SGICH. Los directivos necesitan trabajar previamente en la
atencion a las premisas 1 y 3 seflaladas con puntuaciones medias (10 puntos) o
bajas (5 puntos), para avanzar posteriormente a los requisitos de cada uno de los
procesos claves del SGICH.

Respecto a la integracion interna, los procesos claves describen el siguiente

resultado:

Tabla No 3: Resultados evaluacién de los procesos claves del SGICH.

Empresas
e Empresas que
Procesos claves d no cumplen los Total
cumplen los I
. requisitos
requisitos
Organizacion del trabajo 1 24 25
Seleccion e integracion 18 7 25
Capacitacion y desarrollo 15 10 25
Seguridad y salud 24 1 25
Competencia laboral 10 15 25
Estimulacion moral y material 15 10 25
Autocontrol 20 5 25
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Comunicaciéon 22 3 25

Evaluacioén del desempefio 24 1 25

Como muestra la tabla existe una gran dispersion entre los datos aportados por las
diferentes empresas estudiadas. La interpretacién cualitativa permite visualizar los
procesos claves de evaluacion del desempefio y seguridad y salud ocupacional,
como los mejor evaluados en cuanto al cumplimiento de los requisitos establecidos
por la tecnologia diagnostica. Siguiendo a estos se ubican los procesos
comunicacion institucional y autocontrol, con un grado de cumplimiento alto, aunque

con irregularidades a trabajar en algunas empresas.

En una puntuacibn mas baja se ubican los procesos seleccion e integracion,
capacitacion y desarrollo, estimulacion moral y material y el proceso clave
competencia laboral. Los procesos de seleccion e integracion junto a capacitacion y
desarrollo se ven afectados por el propio proceso de competencia laboral, pues en
15 de las 25 empresas estudiadas aun no se aplica la gestiébn por competencias, de
manera que no estan identificadas las competencias laborales en los puestos y
consecuentemente la seleccion y capacitacion no se orientan en este sentido. Al no
contar con los perfiles del cargo por competencias los procesos claves de
capacitacién y seleccién se ven afectados en su puntuacién, ya que dentro de los
requisitos de estos esta la necesaria alineacibn de estas practicas con las

competencias definidas para los puestos.

En una posicion critica se ubica el proceso clave organizacién del trabajo, que es
evaluado satisfactoriamente solo en una (1) de las 25 empresas estudiadas. Resulta
llamativo este resultado por el estrecho vinculo de este proceso clave de la GTH con
el incremento de la productividad, lo que constituye una prioridad para lo dispuesto
en los documentos rectores del proceso de actualizacion del modelo econémico y

social cubano.

4. Discusién de los resultados.
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Los datos presentados muestran una pobre correlacién entre los resultados del curso
de GTH del DDGE y lo conseguido por los sistemas de GTH en las empresas cinco
afos posteriores a la capacitacion. El perfil de resultados de aprendizaje del curso de
GTH, sugiere una comprension e integracién de los contenidos programéaticos, que
luego no consiguen un impacto real en el nivel de aplicacion e integracion de los

sistemas de GTH en las empresas.

Solo dos (2) de las 25 empresas estudiadas muestran un nivel de integracion de las
practicas de GTH a la estrategia empresarial, siendo esta una condicion primaria
para avanzar en la implementacién de SGITH. Por otra parte, los procesos claves no
muestran un nivel de integracion a lo interno que sugiera una gestién por
competencias debidamente implementada en ninguna de las empresas
diagnosticadas. La débil y aun formal definicion de competencias no consigue la
necesaria alineacion del resto de los procesos claves de la GTH en la empresa, lo

que dificulta el grado de integracion interna del SGITH.

De los procesos claves jerarquizados por el programa del curso de GTH en el DDGE,
-léase organizacién del trabajo, seguridad y salud, competencia laboral y evaluacion
del desempefio-, dado el vinculo directo con lo planteado en los documentos rectores
sobre el incremento de la productividad, solo dos (2) describen como tendencia una
adecuada atencién a los requisitos (seguridad y salud y evaluacion del desempefio),
siendo esto una debilidad importante del sistema empresarial para responder al

llamado de la actualizacion del modelo econdémico y social cubano.

La pobre correlacién existente entre el resultado de aprendizaje del curso y el estado
de integracion de los sistemas de GTH en las empresas estudiadas, sugiere una
pobre socializacion del conocimiento una vez culminado el DDGE. Teniendo en
cuenta que en las primeras ediciones del DDGE se matriculan los dirigentes
principales de cada nivel de direccion en el territorio, una adecuada socializacion de
los conocimientos y herramientas adquiridas en el curso de GTH, debieron propiciar
un movimiento de aprendizaje en todas las areas y fundamentalmente en las areas
de GTH de las empresas. En otras palabras, pasados cinco (5) afios de la

culminacién del DDGE las areas de gestién del talento humano en la empresa
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debian describir una dinamica y nivel de integracion diferente, partiendo del
compromiso directivo de transformar las practicas de gestiéon una vez egresados del

curso.

Como ha defendido el propio proceso de actualizacién del modelo de desarrollo
econdémico y social del pais, la capacitacidon se posiciona como elemento a trabajar
desde el nivel macro-econdmico debido a su importancia estratégica, sin embargo,
es necesario también identificar los mecanismos de control y retroalimentacion que
garanticen, en el tiempo, el impacto de las acciones formativas que se implementan.
La pobre socializacion y gestion del conocimiento existente, pueden atentar contra el
propésito de transformacion de la realidad empresarial, si no se articulan
debidamente los citados mecanismos de evaluacion e impacto de la capacitacion
realizada. En este sentido, también la academia y especialmente las universidades

juegan su papel.
Conclusiones

Los cursos de GTH dentro de los programas del DDGE en Ciego de Avila constituyen
un espacio util de preparacién y superacion para dirigentes de diversos niveles de
direccion, especialmente para aquellos que no dominan los aspectos estratégicos y
técnicos especificos de la actividad. La tecnologia diagndstica del SGITH constituye
una herramienta de especial significacion para evaluar en el tiempo el impacto del

curso GTH del DDGE en las empresas del territorio de Ciego de Avila y el pais.

No existe una relacion directamente proporcional entre el nivel de asimilacién del
conocimiento de los estudiantes del curso y la transformacion de los sistemas de
gestion del talento humano en las empresas analizadas, resultado que refuerza la
necesidad de nuevas formas de socializacion del conocimiento para avanzar a una
adecuada gestion del talento humano. Los vinculos universidad-empresa constituyen
una oportunidad y desafio en el noble propdésito de perfeccionar las practicas de
gestion empresarial, camino al desarrollo socialista declarado en los documentos

rectores del proceso de actualizacion del modelo econdmico y social cubano.
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Anexo 1

DIPLOMADO DIRECC[ON Y GESTION EMPRESARIAL
MODULO GESTION DEL CAPITAL HUMANO

Vol. 9, No. 1, Enero — Julio de 2021
ISSN: 2309-8333 RNPS: 2411
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Evalle el nivel de conocimiento actual y esperado sobre las tematicas a recibir en el
curso de gestion de capital humano. Marque con (X) considerando el valor 1 como el

minimo de conocimiento y el valor 9 como dominio total del tema.

PERFIL DE NIVEL DE CONOCIMIENTO ACTUAL.

No. Contenidos del curso Puntuacion
3/4/5|6|7 9
1-. | Normas Cubanas 3000-02/2007
2-. | Modelos de Gestion de Capital Humano
3-. | Mddulos o componentes del Sistema de Gestion
Integrado de Capital Humano. (SGICH)
4-. | Planificacion y optimizacion del capital humano
mediante estudios de organizacion del trabajo.
5-. | Sistema de Seguridad y Salud
6-. | Sistemas de Pago
7-. | Trabajo con los cuadros dentro del SGICH
8-. | Tecnologias para el diagndstico y gestién del capital
humano
No. Contenidos del curso Puntuacion
3/4/5/6|7 9
1-. | Normas Cubanas 3000-02/2007
2-. | Modelos de Gestion de Capital Humano
3-. | Médulos o componentes del Sistema de Gestion
Integrado de Capital Humano. (SGICH)
4-. | Planificacion y optimizacién del capital humano
mediante estudios de organizacion del trabajo.
5-. | Sistema de Seguridad y Salud
6-. | Sistemas de Pago
7-. | Trabajo con los cuadros dentro del SGICH
8-. | Tecnologias para el diagndstico y gestion del capital

humano
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PERFIL DE NIVEL DE CONOCIMIENTO ESPERADO. (EXPECTATIVAS)

DIPLOMADO DIRECC[ON Y GESTION EMPRESARIAL
MODULO GESTION DEL CAPITAL HUMANO

Evalle el nivel de conocimiento alcanzado sobre las teméaticas del curso de gestion del
capital humano. Marque con (X) considerando el valor 1 como el minimo de

No. Contenidos del curso Puntuacién

112|3[4|5]|6]7]8]9

1-. | Normas Cubanas 3000-02/2007

2-. | Modelos de Gestion de Capital Humano

3-. | Médulos o componentes del Sistema de Gestion
Integrado de Capital Humano. (SGICH)

4-. | Planificacion y optimizaciéon del capital humano
mediante estudios de organizacion del trabajo.

5-. | Sistema de Seguridad y Salud

6-. | Sistemas de Pago

7-. | Trabajo con los cuadros dentro del SGICH

8-. | Tecnologias para el diagndstico y gestidén del capital
humano

conocimiento y el valor 9 como dominio total del tema.
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