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RESUMEN

El perfeccionamiento de la gestién requiere aplicar herramientas avanzadas de direccion como
soluciébn permanente, integral y sistematica a las insuficiencias de la actual gestion y en
respuesta a los nuevos retos que enfrentan todas las organizaciones. Las universidades no estan
ajenas a esta realidad, de ahi que el capital humano constituye el elemento mas importante y
dindamico en la gestidon universitaria. La conduccién del capital humano en las areas econémicas
reviste gran importancia, al tener un papel decisivo en el uso de los recursos materiales y
financieros que garantizan la satisfaccion de las necesidades de la comunidad universitaria. La
investigacion muestra una propuesta para el perfeccionamiento de la gestién del capital humano
en las areas econdmicas de universidades, a través de un procedimiento que abarca el
diagnodstico con filosofia de cuadro de mando integral para esta actividad. Se muestra la
experiencia obtenida con la aplicacion del procedimiento en universidades seleccionadas.

Palabras Clave: capital humano, areas econémicas, aseguramiento material y financiero

Abstract

The improvement of regency requires applying advanced management tools as a permanent,
integral and systematic solution to the lacks of current management and in response to the new
challenges faced by all organizations. Universities are not unconcerned to this reality, hence
human capital is the most important and dynamic element in university management. The
management of human capital in economic areas is of great importance, as it has a decisive role
in the use of material and financial resources that guarantee the satisfaction of needs in the
university community. The research shows a proposal for the improvement of the management of
human capital in the economic areas of universities, through a procedure that encompasses
diagnosis with a balanced scorecard philosophy for this activity. The experience obtained with the
application of the procedure in selected universities is shown.

Keywords: human capital, economic areas, material and financial assurance.

1. INTRODUCCION

La educacién superior ha sido el eje conductor de la consolidacion de la sociedad y las actuales
dinamicas y tendencias del desarrollo exigen a las organizaciones e instituciones del mundo
eficacia y competitividad. Esto plantea a la educacion el reto de elevar la calidad y pertinencia de
sus procesos como principal via para alcanzarlo. Se conoce que existen limitaciones de recursos
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humanos, materiales y financieros; por lo tanto, se establece como estrategia para hacer frente a
las exigencias y demandas de la sociedad, el uso 6ptimo y ahorro de estos recursos.

Tras estos cambios socioeconémicos, las universidades concuerdan en reconocer la significacion
que posee la dimension humana y la gestién del capital humano por la importancia e influencia en
el cumplimiento de sus metas. El hecho de que las universidades deban: aprender a vivir en el
cambio, anticipAndose con decisiones transformadoras que permitan su supervivencia Yy
desarrollo; conduce a una concepcion esencialmente estratégica de la gestion. Esto se manifiesta
en una adaptacidon sistematica al entorno cambiante, con una visidbn compartida del futuro
deseado de la organizacion.

Las tendencias actuales en la gestion del capital humano en las organizaciones abogan porque se
cuente con un personal calificado y se deben conocer sus caracteristicas personales (caracter,
intereses, motivaciones, etcétera) para adaptarse a la cultura y modo de hacer de la organizacién
[1, 2, 3, 4]. Es necesario el conocimiento de sus potencialidades, para desarrollarlas y poder
disponer de ellas, cuando sea necesario, como un activo de la organizacién. Esta disponibilidad no
debe ser uUnicamente en términos unidireccionales, sino en términos de crecimiento para el
individuo, porque ello conllevara el propio desarrollo de la universidad. El capital humano en las
areas econdmicas en las universidades no esta ajeno a esta realidad. Su labor se relaciona
directamente con la esfera del aseguramiento material y financiero de las actividades que
permiten la creacibn y mantenimiento de la infraestructura, ambiente y servicios para los
procesos sustantivos: formaciéon continua, investigacion y extensidon universitaria. La atencién al
personal de los procesos principales o sustantivos (docentes, asesores, metoddlogos,
investigadores) aparece mas exhaustivamente tratado en la literatura cientifica y en la
normatividad vigente en el pais. Sin embargo, se carece de estudios relacionados con el personal
que labora en estas areas. La gestion de este personal es vital para el uso adecuado de los
recursos materiales y financieros que aseguran las metas de los procesos sustantivos.

Se debe considerar que en varias ocasiones los fallos de las actividades de apoyo lastran los
esfuerzos realizados en la organizacion de actividades académicas y cientificas. Muchos de estos
fallos estan asociados a la falta de competencia, compromiso y congruencia del capital humano
que desarrolla las labores de apoyo a los procesos sustantivos universitarios.

Por lo anterior, se necesita de priorizar la gestion de este personal de la manera mas adecuada
posible para lograr la motivacion, competencia y pertinencia de estos con la institucion donde
laboran.

En las bases del Plan nacional de desarrollo econdmico y social hasta el 2030, emanados del VII
Congreso del Partido Comunista de Cuba, se encuentra el eje estratégico relacionado con el
potencial humano, ciencia, tecnologia e innovacion. El cual recoge dentro de los objetivos
especificos aspectos que constituyen las bases para el perfeccionamiento de la educaciéon superior
cubana y dentro de este sobre la gestion del capital humano (objetivos 2, 3, 5, 13, 14, 15, 16,
17, 18) [5]. En los objetivos de trabajo del Ministerio de Educacion Superior (MES) para el afio
2018, se establecid6 en el Area De Resultado Clave (ARC) 4 recursos humanos. El objetivo:
alcanzar resultados superiores en el trabajo por la excelencia del claustro y trabajadores de la
universidad, priorizando el compromiso, la satisfaccion y la formacién que los conduzca en su
actuacion a ser activistas de la ideologia y politica de la Revoluciéon Socialista Cubana [6].

Las universidades presentan singularidades que demandan un sistema de gestion del talento
humano diferente y especifico para ellas, tales como: los recursos (humanos, financieros y
tecnoldgicos) son comunes para la ejecucion de todos los procesos. EI humano es vital, los
docentes y la comunidad universitaria, en general, ejercen influencias educativas para obtener los
resultados deseados en el proceso de transformacién. Para su logro debe trabajarse en los
sentimientos, valores y actitudes con mayor énfasis que en otro tipo de organizacion por la
importancia e influencia que poseen en el cumplimiento de las metas[7].

El MES disefi6 en el afio 2001 el Modelo de Gestidbn Econdmico- Financiera (MGEF),ante la
necesidad del perfeccionamiento continuo de la actividad econémica. Documento decisivo en la
estrategia para el aseguramiento de los objetivos de trabajo de la planeacién estratégica de la
organizacién, en la esfera econdmica fundamentalmente y como parte inseparable de los
procesos sustantivos, en sus empefos y transformaciones. EI MGEF permitié la definicion y
alcance de metas y objetivos para cada periodo.

El desarrollo de dicho modelo transitd por varias etapas de actualizacién, hasta reconocerse en el
2017 como tecnologia de gestion organizacional en el campo econémico financiero. A partir de su
integracion con la gestiobn de los procesos sustantivos universitarios para adecuarlo a las
exigencias actuales y perspectivas del desarrollo de la educacién superior y los lineamientos de la
politica econdémica y social del partido y la revolucion cubana.
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La gestion econdmico financiera (GEF) en las universidades subordinadas al MES precisan de:
objetivos de trabajo y planificacién de actividades, planes, presupuestos financieros, normas y
procedimientos, adecuados nivel de informacién, automatizacién e interoperabilidad. Reclama
recursos humanos, directivos y funcionarios organizados y preparados para la tarea, con
liderazgo reconocido y que utilicen un sistema de trabajo propio, en permanente desarrollo y
actualizacion, sobre programas de mejora continua y sostenible[8]. Particularmente, se requiere
que la direccion de la GEF esté adecuada a las condiciones actuales y perspectivas de desarrollo
que exigen los procesos universitarios. A través de la integracion con los procesos sustantivos,
que involucre a: trabajadores, profesores y estudiantes en la: demanda, uso y control de los
recursos materiales y financieros, con espacios de intercambio. A partir de una apropiada
retroalimentacion y verificacibn de resultados, en el empleo de los recursos. Para estos
requerimientos son imprescindibles el enfoque de proceso y sistema de la gestion, adecuados
métodos y estilos de trabajo, y el empleo de buenas practicas con referentes internacionales
apropiados [9].
El capital humano en las areas econdémicas juega un papel dinamizador en el MGEF. Pues el
diagndstico a realizar, el disefio de las politicas, la implementacién de soluciones y los resultados
obtenidos; dependeran, en buena medida, de: la preparacién, superacién, y capacitacion del
personal sujeto y objeto de la GEF[10]. Actividad que ha contado con relevante atencidon en sus
diferentes modalidades [10].
Existen en las instituciones de educacion superior potencialidades para solucionar los problemas
actuales y para afrontar las perspectivas futuras. A partir de la incorporaciéon de cuadros,
profesores y estudiantes de las carreras de economia, contabilidad y finanzas, ingenieria
industrial e informatica en las areas econdmicas. Se ha priorizado estas actividades por parte de
la maxima direccion del pais, del MES y en especifico en las universidades.
Los modelos y enfoques aplicados se sustentan en concepciones avanzadas. En la practica se ha
entronizado el caracter reactivo en la gestion de este personal. Donde influye la insuficiente
preparacion de los directivos, de estas areas, para llevar adelante una gestion del capital humano
con la proactividad necesaria para corresponder con las transformaciones que se llevan a cabo en
la educacion superior cubana [3].
Resulta conveniente revisar las estrategias aplicadas en las areas econdmicas con respecto al
personal y de esta manera promover el necesario perfeccionamiento continuo del principal activo
con que se cuenta para el aseguramiento material y financiero de los procesos sustantivos.
La gestidon del capital humano en las areas econémicas adquiere cada vez mayor significacion y
relevancia, debiendo asumir un caréacter estratégico dado por los siguientes elementos [11, 12,
13, 14]:
= La convicciobn de que los recursos humanos de estas areas son el factor estratégico por
excelencia para la garantia de una adecuada contabilidad y razonable control interno
» La orientacion de los planes hacia el largo plazo (se inicia un nuevo periodo de proyeccion
estratégica) incluyendo la planificacibn econdmica proceso en el que juegan un papel
trascendental estos trabajadores
» La relaciéon entre la gestion de recursos humanos y los procesos estratégicos de la universidad.
Se considera la gestion de este personal clave para el uso adecuado de los recursos materiales
y financieros que aseguran las metas de los procesos sustantivos
El sistema de capital humano debe dotar al sistema de gestibn econdmico financiera de la
organizacion, de los recursos humanos que le posibiliten cumplir los objetivos emanados de su
mision. Esto conduce a crear politicas, estrategias y programas que hagan posible: atraer,
seleccionar, integrar, desarrollar, recompensar y conservar su potencial humano[15].
Potenciando las competencias y compromiso necesario para lograr el aseguramiento material y
financiero de los procesos sustantivos con la eficiencia y eficacia requerida [15].
Existen requerimientos basicos para el personal del area econémica, de ahi que el sistema de
capital humano debe lograr que la misma pueda:
= contar con trabajadores habilidosos, entrenados para hacer el trabajo bien, para controlar los
errores, y realizar diferentes tareas u operaciones (polivalencia)
= disponer de trabajadores motivados que pongan empefio en su trabajo, que busquen realizar
las operaciones de forma 6ptima y sugieran mejoras (motivacion)
= contar con trabajadores que posean disposicién al cambio, capaces y dispuestos a adaptarse a
nuevas situaciones y cambios constantes en la legislacion econdmica financiera (flexibilidad)
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Se aprobaron, en el afio 2007, las normas cubanas 3000, 3001 y 3002 para la implantacién de
sistemas de gestion integrado de capital humano (SGICH), aunque en la actualidad fueron
derogadas [16, 17, 18].Para su concepcion se partié de la definicion de los recursos humanos
considerados como: portadores de las capacidades, potencialidades, conocimientos, destrezas,
habilidades, experiencias, valores, motivaciones, necesidades, intereses y aspiraciones. Este
sistema pretende aglutinar las tendencias mas actuales relacionadas con una gestién estratégica,

con un enfoque sistémico, proactivo, orientado a la formaciéon y desarrollo del capital humano y

como proceso integrador que agrega valor. Todo esto esta relacionado con los trabajos realizados

por Morales Cartaya, (2006), comenzandose a denominar en el ambito cubano a esta actividad,
gestion del capital humano, como un estadio superior en la evolucion de la gestion de los

recursos humanos [13].

La gestion integrada de capital humano es el conjunto de: politicas, objetivos, metas,

responsabilidades, normativas, funciones, procedimientos, herramientas y técnicas que permiten

la integracién interna y externa. Interna de los procesos de gestiéon de los recursos humanos y

externa con la estrategia organizacional, a través de competencias laborales y de un desempefio

laboral superior y el incremento de la productividad del trabajo [16]. Es definida como la base
fundamental para el desarrollo humano, organizativo y territorial tanto desde la arista econémica,
politica y social como natural en los entornos donde esta se ejercite[19].

El modelo que sustenta el sistema de gestion integrado del capital humano esta conformado por

nueve modulos donde resultan significativos los siguientes aspectos:

» |as competencias laborales constituyen el centro del sistema. Su determinacion y desarrollo
permiten el desempefio de los trabajadores

» se refuerza el caracter sistémico e integrado al definir las interacciones internas entre los

modulos y externa con la estrategia de la organizacion

= establece como premisa la existencia de una orientaciéon estratégica en la organizacion

= se incluyen el autocontrol y comunicacion institucional como procesos de gestion de capital

humano

La ldégica natural para la apropiacion de estos nuevos criterios y su aplicacion para el

perfeccionamiento del sistema de capital humano se deriva del sistema implantado primeramente

a nivel de organizacion, proceso que parece ser incipiente ain. A partir de la experiencia anterior,

es posible actualizar el mismo con estos criterios, y posteriormente adecuarlo a las orientaciones

que se emitan para el sistema de gestion de capital humano en los ministerios correspondientes a

los organismos formadores.

En la literatura, es reconocido que este sistema en una universidad debe encaminarse a

garantizar las necesidades de los procesos que se desarrollan en la organizacion mediante el

disefio de sistemas de trabajos eficientes y eficaces [20-23]. Junto al desarrollo del capital
humano con las competencias individuales para el logro de las competencias organizacionales

[20-23]. Los modelos estudiados con diferentes aspectos y distintos puntos de atencion, reflejan

una posicibn comun que es el factor humano, el activo fundamental para la organizacién y

determina el vinculo con el resto de los factores organizacionales.

Aungue resulta innegable el avance obtenido en esta esfera, aun se aprecian en estas entidades

una serie de factores o sintomas que evidencian insuficiencias en la gestidon del capital humano

en las areas econdmicas, tales como:

» déficit de personal y apreciable inestabilidad del mismo, asi como, en general, problemas en la
preparacion o calificacion que no les permiten cumplir las exigencias de cada cargo con la
calidad requerida. Se manifiestan problemas de motivacion y escasas expectativas de trabajo.
Incidiendo las dificultades con las condiciones de trabajo, y las insuficiencias y deficiencias en
la evaluacion del desempefio, el reconocimiento y la estimulacion [24].

» insuficiencias en la capacitacion en aspectos propios de la actividad econdmica financiera y en
el dominio de las TIC. La sistematizaciéon de los procesos, disponibilidad de vias donde
compartir las experiencias, poca cultura en las IES del MES en la gestion del conocimiento
asociado a la GEF. Gran parte del conocimiento acerca de la actividad econdémica se
encontraba en su estado tacito o explicito en una gran cantidad de documentos
insuficientemente gestionados [25].

= dificultades para el reclutamiento y selecciéon del personal, lo que limita el completamiento de
la plantilla

» insuficientes acciones para la preparacion inicial e integracion del personal de nuevo ingreso, lo
que limita su compromiso y retencion
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= limitaciones en el cumplimiento de las expectativas individuales, fundamentalmente
referidas a salario, autorrealizacién, reconocimiento social, estimulos y recompensas de
los trabajadores
* no se aplican sistematicamente encuestas u otras herramientas para conocer el grado de
satisfaccion del trabajador respecto a las condiciones de trabajo
* aun se considera insuficiente la correspondencia entre las evaluaciones del desempefio de
los trabajadores con los resultados del trabajo del area econdmica (auditorias,
verificaciones, disciplina informativa, calidad del trabajo)
* no se cuenta en general, con el disefio actualizado de los cargos con el enfoque de
competencias
* no existe un plan de formacién y desarrollo en funcién de las exigencias de cada cargo en
los procesos de gestion econdmico financiera y son insuficientes las actividades de
superacion interna (maestrias, diplomados, cursos de posgrado y auto preparaciéon en las
legislaciones vigentes)
» no existe definido un sistema de indicadores para el autocontrol de la gestion del capital
humano
Se aprecia que muchas de estas deficiencias estan asociadas a fallas en los mecanismos de
conduccioén del capital humano lo cual puede provocar afectaciones en los procesos sustantivos
universitarios. Se requiere perfeccionar la gestion de este personal, en especial, el relacionado
con: registro y control, del andlisis, la contabilidad de gestion, las finanzas, la estadistica, la
planificaciéon, o que sus funciones tengan una incidencia decisiva en el desenvolvimiento y
resultados de estas.

1l. METODOS

En la tabla 1 se aprecian las definiciones esenciales de los procesos que componen el sistema de
gestion integrado de capital humano, estas han sido elaboradas y/o adecuadas a partir de los
criterios de diferentes autores consultados en la literatura [3, 26-28].

Después de realizar el analisis de las concepciones y criterios sobre la gestion del capital
humano, las NC 3000/2007, las exigencias del modelo de GEF del MES y las insuficiencias
detectadas en el marco de la presente investigacion. Se disefd el procedimiento que consta de
cuatro etapas y 17 pasos que incluye la propuesta de un conjunto de herramientas
cientificamente argumentadas: indicadores, listas de chequeo e instrumentos socio psicoldgicos.
Se emplea la filosofia de cuadro de mando integral, e incorpora el ciclo Deming con las fases
Planificar, Hacer, Verificar y Actuar (PHVA).

Etapa |. Preparacion inicial

Objetivo: crear las condiciones organizativas necesarias para llevar a cabo el perfeccionamiento
de la gestion del capital humano. Para ello se debe incorporar en este proceso, la participacion y
colaboracion responsable de la comunidad universitaria. Se debe comenzar por los directivos de
la direccién general que atiende la esfera econémica, apoyandose en las capacidades de cada uno
de sus integrantes. Hacer explicito su papel dentro del sistema, establecer sus compromisos y la
capacitacion que se requiere para su contribucidon en la ejecucién de las restantes etapas del
procedimiento y concepciéon del cronograma de ejecuciéon, asi como seleccionar los expertos que
integraran el grupo de trabajo.

Paso 1. Caracterizacion de las areas econdmicas de universidades

Paso 2. Caracterizacion de la filosofia o estilo de direccién

Paso 3. Comprometimiento

Paso 4. Seleccion y aprobacién del grupo de trabajo para la implementacion

Paso 5. Desarrollo de la capacitacion al grupo de trabajo

Paso 6. Elaborar el cronograma para la ejecucién del perfeccionamiento

Paso 7. Aprobar el cronograma de ejecucion del perfeccionamiento
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Tabla 1. Definiciones esenciales de los procesos que componen el sistema de gestion integrado
de capital humano

Competencias laborales

Organizacién del trabajo

Base de este modelo; requiere de la
identificacion de las competencias que
distinguen las caracteristicas peculiares de la
organizacion, las de los procesos
universitarios, en especial los relacionados
con la gestibn econdmico financiera y las
competencias relativas a los cargos que
desempefian los trabajadores de esta area.

La organizacion del trabajo integra los
recursos humanos con Ilos equipos Yy
materiales en el proceso de trabajo,
mediante la aplicacibn de métodos Yy
procedimientos que posibiliten trabajar de
forma racional, armdnica e ininterrumpida,
con niveles adecuados de seguridad, salud y
exigencias ergonémicas, para lograr el
maximo rendimiento del trabajador,
eficiencia y eficacia en el desempefio del
aseguramiento material y financiero de los
procesos y satisfacer las necesidades de la
comunidad universitaria.

Seleccidn e integracidn

Capacitacion y desarrollo

Es el proceso de determinaciéon, mediante el
uso de las técnicas adecuadas, de cuales
entre varias personas son las idéneas por sus
aptitudes y caracteristicas personales, para
desempefiar las funciones del cargo a ocupar,
a satisfacciéon de la propia persona y del area
econdmica donde va a laborar.

Es el proceso para desarrollar las actitudes,
conocimientos y capacidades de los
trabajadores segun su papel en los procesos
de aseguramiento material y financiero. A
partir de la determinaciéon de necesidades
de cada trabajador, la capacitacion esta en
funcién del desarrollo de la idoneidad y la
competencia laboral, para el logro de los

objetivos, alineado a la estrategia
econdmica financiera de la universidad
como contribucion a los procesos

sustantivos.

Estimulaciéon material y moral

Seguridad y salud en el trabajo

Por sistema de estimulacion al trabajo o de
compensacion laboral, se entienden las
acciones dirigidas a que los empleados
contribuyan a los objetivos de la universidad
logrando que ambas partes cubran sus
expectativas y perciban equidad a través del
balance costo-beneficio. El reconocimiento
social debe constituir una parte importante del
sistema sin descuidar el salario y otras vias
que se puedan utilizar para la compensacion
material.

Estd orientada a crear las condiciones,

capacidades y cultura para que el
trabajador desarrolle su labor
eficientemente y sin riesgos, procurando

condiciones ergondmicas, evitando sucesos
y dafios que puedan afectar su salud e
integridad, al patrimonio de la universidad y
al medio ambiente. En la actividad
econdmica resulta significativo el uso de
medios informaticos por lo que su
explotaciobn debe cumplir las normas de
seguridad y salud establecidas con este fin.

Evaluacion del desempefio

Comunicacién institucional

Proceso continuo y periddico de evaluacion a
todos los trabajadores de la idoneidad
demostrada, las competencias y resultados
del trabajo para lograr los objetivos del area
econdmica en primer lugar como contribucion
a los objetivos universitarios, por parte del
jefe inmediato, partiendo de la autoevaluacion
y los criterios de los compafieros que laboran
en el 4rea.

La direccion debe formular, aplicar vy
controlar la estrategia comunicativa de la
universidad y sus especificidades en la
actividad econdmica donde la coordinacion
entre areas juega un papel fundamental.

Autocontrol

Los principios que sustentan el autocontrol son preventivos, educativos y promotores de
valores, y estan dirigidos a comprobar los resultados del sistema de gestion integrada de
recursos humanos. Asegura que este sistema esté integrado con la estrategia universitaria,
las politicas estén bien disefiadas, se cumplan y no se distorsionen. Servira para medir el
impacto en los trabajadores y en toda la comunidad universitaria de la labor desarrollada en
la conduccién del capital humano de la esfera econémica.
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Etapa Il. Diagndstico de la gestion del capital humano en &areas econdmicas de
universidades

Objetivo: Evaluar la gestion del capital humano en todas las dependencias de las areas
economicas, a partir del analisis de sus resultados y la aplicacion practica de los procesos que la
componen. En la Figura 1 se muestra el esquema general de diagndéstico propuesto.

DIAGNOSTICO DE LA GESTION DEL CAPITAL HUMANO EN AREAS ECONOMICAS DE UNIVERSIDADES

l Sociedad

Caracteristicas de los actores Gobierno
externos relevantes para la GCH Ofertas de trabajo
i Recursos humanos
Recursos técnicos materiales
Caracteristicas de los actores Intangibles
internos e infraestructura Integracion con la universidad

Satisfaccion de los clientes
Diagnéstico de Cumplimiento de la disciplina informativa
la  perspectiva Resultados de acciones de control

de los clientes

Competencias laborales
Seleccién e integracion del
personal
Evaluacion del desempefio
Organizacion del trabajo
Estimulacion moral y material
Seguridad e higiene del trabajo
Comunicacion institucional

_ Autocontrol

Diagnéstico de
la perspectiva de
los procesos

h 4
[Medicién de los resultados de Ia] <

GCH a través del CMI

indice de satisfaccién laboral
Determinacion de las perspectivas de los
trabajadores

indice de rotacion

indice de ausentismo

Nivel de participacion

Compromiso y congruencia
Capacitacion y desarrollo

Diagnéstico de
la perspectiva
de formacién y
crecimiento

—

Diagnéstico de Actualizacion de la contabilidad

la perspectiva Ejecucion del presupuesto

financiera Cumplimiento del plan de
ingresos

Fig. 1. Esquema general de diagndstico de la gestion del capital humano en areas
econdmicas de universidades

Paso 8. Caracteristicas de los actores externos relevantes para la gestion del capital humano

Paso 9. Caracteristicas de los actores internos e infraestructura

Paso 10. Medicion de los resultados de la gestion de capital humano a través del enfoque de
cuadro de mando integral

Etapa lll. Diseno y ejecucion de las estrategias de mejora

Objetivo: Disefiar e implantar la estrategia para el perfeccionamiento del sistema de gestion del
capital humano de las areas econdmicas. A partir de los resultados del diagndéstico con las
deficiencias encontradas, estrategias y acciones que permitan el perfeccionamiento de la gestiéon
del capital humano en areas econdmicas de universidades.
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Paso 11. Identificacion y seleccion de la estrategia global

Paso 12. Formulaciéon de politicas de la gestion del capital humano

Paso 13. Identificacién de objetivos estratégicos

Pasol4. Elaboraciéon de los planes de acciéon

Paso 15. Ejecucién de los planes de accion

Etapa IV. Control y seguimiento de las acciones

Objetivo: Efectuar el control, el seguimiento y la evaluacion sistematica y objetiva de
los niveles de ejecucion.

Paso 16. Control de las acciones

Paso 17. Seguimiento de las acciones

I11. RESULTADOS

El procedimiento descrito fue aplicado en cinco universidades. A continuacion, se analizan las

cuatro perspectivas en las que se divide el sistema de indicadores empleado para evaluar cémo

se ha desarrollado el proceso de gestion de capital humano como elemento que contribuye a la

gestion econdmico financiero que se aplica en las universidades estudiadas. Los resultados

presentados son especificos de la direccion de economia, pues esta constituye la piedra angular

donde se erige la gestion econdmica financiera.

Las universidades estudiadas son integrantes del Consejo Provincial de Educacién Superior,

estructura que permitié la socializacion y el control del procedimiento a aplicar. Como

caracteristicas generales de estas se pueden resumir las siguientes:

= no cubrimiento del total de la plantilla

= predominio del sexo femenino

» predominio del personal con calificacion media superior

A continuaciéon se describen los resultados obtenidos en el diagnéstico por cada una de las

perspectivas propuestas:

La perspectiva de clientes mostroé resultados desfavorables en algunos de los indicadores.

En cuanto a la satisfacciéon de los clientes (estudiantes, profesores y trabajadores no docentes) se

aprecian dificultades en cuanto a: la calidad en el servicio prestado, la rapidez del servicio y la

respuesta a las quejas e inconformidades recibidas. Se detectdé que no esta definido quien debe

realizar cada tarea, el personal no se encuentran en el puesto de trabajo en horario laboral,

entre otras dificultades que impiden prestar un servicio con calidad. Lo anterior, evidencia

carencia de una percepcion generalizada de que esta &rea es de servicios y la satisfaccion de los

clientes constituye una misiéon trascendental.

Solo una universidad en el afio 2016 tiene calificacion de deficiente en la Gltima auditaria, lo cual

a su vez esta condicionado por fallas en los procesos de gestiéon del capital humano. Sin embargo,

predomina en las universidades seleccionadas reservas en la disciplina informativa, lo que se

aprecia en el incumpliendo con la entrega de los estados financieros como evidencia del cierre

contable en la fecha prevista. Esto esta provocado por fallos en los procesos de estimulacion y

capacitacion y desarrollo del personal que labora en la esfera econémica.

Perspectiva de los procesos

Mediante la aplicacion de una lista de chequeo se detectaron no conformidades en los procesos

de gestion de capital humano. Se aprecian afectaciones comunes en los procesos de

competencias, evaluacion del desempefio, estimulacion moral y material y autocontrol. Debe

destacarse como insuficiencia significativa la no existencia en estas universidades de

procedimientos documentados para la gestidn de capital humano en las areas econdmicas.

Perspectiva de formacioén y crecimiento

La satisfaccion de laboral, debido a la insuficiente aplicacién de los sistemas de estimulacion

moral y material se ve afectada. Entre las principales insuficiencias detectadas se encuentran:

» los trabajadores no estan conformes con los ingresos que reciben

» la correspondencia entre la estimulacion moral y material

* las condiciones de trabajo no adecuadas

= deficiencias en los servicios médicos, carencia de opciones recreativas, culturales y deportivas
organizadas por la institucion

» tratamiento inadecuado a las reclamaciones y quejas

» los servicios de transporte son deficientes

Otras afectaciones estan relacionadas con la estimulacion moral, no se recibe informacién acerca

de los resultados del trabajo realizado, no tienen participacion en la toma de decisiones y

soluciones de problemas en su area de trabajo.
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Se aprecian afectaciones en el nivel de ausentismo relacionado con el bajo compromiso y con las

caracteristicas del personal del area con predominio femenino por lo que se presentan ausencias

por enfermedades de hijos y propias del género. La fluctuacién no es alta por lo que el sistema de

gestion de capital humano en estas areas no provoca pérdidas econdmicas asociadas a la rotacion

del personal. De forma general se aprecian insuficiencias en la gestién del capital humano en las

universidades estudiadas.

La congruencia es baja en todos los casos, provocado por la influencia de las insatisfacciones

presentes en el personal por los sistemas de estimulacion, donde solo tienen pagos adicionales

por contabilidad aprobada. Se plantea que el tipo de trabajo provoca estrés constante al tener

frecuentemente inspecciones, auditorias y supervisiones tanto externas como internas. El nivel de

participaciéon es aceptable aunque menor en aquellas universidades donde el compromiso es

menor; esto se relaciona con la situacion de los directivos y el cambio de estilo para planificar,

organizar y controlar el trabajo.

Se considera con grandes reservas de mejora la capacitacion y desarrollo que en los casos

estudiados poseen mas de un 40% de no conformidad.

En la perspectiva financiera, los indicadores de esta perspectiva muestran resultados

favorables

A continuacion se presentan algunas de las principales estrategias aplicadas para el

perfeccionamiento de la gestién del capital humano en estas areas:

1. Creacion de un sitio Web del area econémica

2. Disefio de un sistema de gestion de informacion para la gestion econdémico financiera con
facilidades para la toma de decisiones de los directivos de la universidad

3. Uso del correo electronico nacional e internacional

4. Socializacion de las mejores experiencias y conocimientos adquiridos en acciones de
capacitacion

5. Definicion del sistema de indicadores para el autocontrol de la gestion de recursos humanos en
el area

6. Empleo del cuadro de mando integral para el analisis de su evolucion

7. Definicion de competencias del area, de los procesos y de los cargos considerando las esferas
cognitiva, afectiva y fisica

8. Disefio del 100 % de los cargos con el enfoque de competencias laborales

9. Mejora de las condiciones de trabajo: mobiliario, equipos informaticos, climatizacion parcial,
materiales de trabajo

10. Definicion de los indicadores de seleccion para cada uno de los cargos a partir de los perfiles
de competencias: énfasis en los requisitos de formacién, personales e idoneidad demostrada

11. Disefio de programa de acogida para nuevos trabajadores

12. Disefio de estrategia de captacion de adiestrados de nivel medio y nivel superior en las
especialidades afines a la actividad del area

13. Perfeccionamiento del sistema de evaluacién del desempefio (indicadores por cargo).

14. Se debe evaluar el cumplimiento de los objetivos individuales con énfasis en:

» resultados de auditorias e inspecciones

» calidad y oportunidad de la informacion brindada

» opiniones de los clientes de los procesos atendidos, momento de discusién y negociacion
individual y proyecciéon de plan de mejora de los resultados

15. Rotacioén del personal por los diferentes procesos.

16. Determinacion de la plantilla segun balance de carga y capacidad.

17. Estudio de los procesos del area para el disefio de la estructura por grupos de trabajo.

18. Perfeccionamiento de la planificacion del trabajo: planes anuales y mensuales por grupo de
trabajo.

19. Disefio de sistema de incentivos y premiaciones especifico para el area econdmica y
proponer a los ministerios.

20. Definicion de premios del Rector para el area contable y financiera.

21. Desarrollo de actividades recreativas y de reconocimiento moral y por actitudes destacadas,
resultados de auditorias e inspecciones.

22. Disefio de estrategias para la formaciéon econdémica de los cuadros de la Universidad:
seminarios especificos sobre el MGEF, planificacion econémica, control interno, prevencion,
analisis econdmico financiero, entre otras acciones.
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23. Definicidon de una reserva real para los directivos y especialistas principales de los grupos de
trabajo de la direcciobn de economia, asi como su estrategia de preparacion en maestrias,
diplomados y cursos de posgrado y superacion profesional

24. Desarrollar talleres, seminarios, conferencias especializadas en colaboracion con las
facultades econdmicas y administrativas de la universidad y la ANEC.

25. Convenio de colaboracién con las facultades de ciencias econdmicas y administrativas,
Ingenieria Industrial e Informatica de la universidad.

26. Solicitud por la universidad, importar la especialidad de posgrado en GEF en IES de la
Universidad de La Habana, en el territorio.

La implantacion de estas estrategias contribuy® a mejorar el desempefio del capital humano de

las areas econdmicas de estas universidades. Se favorece el desarrollo adecuado de la gestion

economico financiera con el fin de poder asegurar de manera exitosa a los procesos sustantivos
universitarios. En la tabla 2 se muestra la evolucion de la gestidon del capital humano en el area

econémica de un caso de estudio desde los afios 2011 al 2015. (X Afo 2011, X Afo 2015)

Tabla 2. Evolucién de la gestion del capital humano en
la Direccién de Economia

Perspectiva de clientes Perspectiva de procesos
Concepto Nivel de | Concepto Nivel de
referencia referencia
M|R |B|E M|R |B|E
Satisfaccion  de X | X Comunicacion X X
los clientes
Disciplina X | X Autocontrol X X
informativa
Resultados de X | X Competencias X X
auditorias e laborales
inspecciones
Seguridad e X | X
higiene del trabajo
Seleccion e | X X
integracion
Evaluacion del X | X
desempefio
Organizaciéon del X | X
trabajo
Estimulacion moral X | X
y material

Perspectiva de formacién y | Perspectiva Financiera
crecimiento

Satisfaccion X | X Actualizacion de X | X

laboral contabilidad

Fluctuacion X X | Ejecucion del X | X
presupuesto

Ausentismo X | X Cumplimiento  del X | X
plan de ingresos

Congruencia X X

Capacitacion y X | X

desarrollo

Nivel de X X

participaciéon

Compromiso X X

1V. DISCUSION
La propuesta inicial del procedimiento permitié la aplicacion del Método Delphi para la valoracion
por expertos del grado de relevancia de las etapas y pasos propuestos en el procedimiento. Junto

Ingenieria Industrial/ISSN 1815-5936/Vol.XXXIX/No.3/septiembre-diciembre/2018 246



PERFECCIONAMIENTO DE LA GESTION DEL CAPITAL HUMANO EN AREAS ECONOMICAS
DE UNIVERSIDADES

a la factibilidad de las estrategias propuestas para el perfeccionamiento de la gestion del capital
humano en las areas econdmicas de universidades. Los candidatos seleccionados fueron
sometidos a un primer analisis para la determinaciéon de los profesionales que se valoran como
expertos, se escogieron 27 de los 30 expertos, por ser los que tenian un coeficiente de
competencia alto o medio. Se realiz6 una encuesta para saber el nivel de satisfaccion con
respecto a la propuesta. En los expertos se incluyen 8 doctores, 4 master, 5 Ingenieros, 5
Licenciados en Contabilidad y Finanzas y 5 en Economia. Todos docentes con 20 afios de
experiencia como promedio en la docencia y en el aseguramiento material y financiero. Como
resultados de la aplicacion de la encuesta, se aprecia que los aspectos evaluados obtuvieron la
categoria muy relevante y bastante relevante, por lo que se valor6 cualitativamente favorable la
propuesta realizada.

Se realiz6 una validaciéon prospectiva a través de la red de Petri, luego de haber construido la red
y la leyenda, se procedié a determinar el marcado inicial, la matriz de incidencia y la ecuacion de
estado. Se realizaron los calculos asociados al analisis, se comprobaron las propiedades y se
determiné el coeficiente de validacion. Se obtuvo que la red de Petri supone una aproximacion
adecuada de la realidad para los objetivos particulares del procedimiento, la misma es
conservativa, limitada y viva estructuralmente, repetible, consistente, alcanzable y reversible.
Reproducen de forma adecuada el comportamiento del sistema real con la comprobacion del
comportamiento del modelo con las propiedades dinamicas. Con la obtencién del coeficiente de
validacion (0,8393), se concluye que el procedimiento es valido para realizar el
perfeccionamiento de la gestion del capital humano en las areas econdmicas de universidades.

El procedimiento disefiado contribuye al perfeccionamiento de la gestiéon econémico financiera de
las instituciones de educaciéon superior, a través de la mejora del sistema de gestién de capital
humano de las areas econémicas. Se materializan las exigencias planteadas por el modelo de
gestion econdmico financiero del MES en cuanto al papel del personal de estas areas en la gestiéon
econdmica financiera y su contribucion a los procesos sustantivos universitarios.

El diagndstico a través de indicadores con filosofia de cuadro de mando integral permitio
identificar los principales problemas: afectaciones comunes en los procesos de competencias,
evaluacion del desempefio, estimulacion moral y material y autocontrol. Se considera con
grandes reservas de mejora la capacitacion y desarrollo. Las perspectivas de formacion y
crecimiento, y la de clientes presentan indicadores con valores insatisfactorios. Esta etapa
permitié profundizar en los problemas y causas que afectan la conduccién de las personas que
laboran en la gestiébn econdmico financiera y que tienen impacto en el aseguramiento de los
procesos sustantivos universitarios. De forma general se puede plantear que el perfeccionamiento
de la actividad econdmica en las universidades requiere del perfeccionamiento de la gestion del
capital humano en las areas econdmicas. Los resultados alcanzados en el caso de estudio
mostrado permitieron apreciar resultados ascendentes en los afios 2011-2015 evidenciados en el
comportamiento favorable del sistema de indicadores evaluado.

V. CONCLUSIONES

1. Con la profundizacion en la teoria se pudo comprobar la importancia de la gestion del capital
humano en las areas econémicas de las universidades, pues esta permite el desarrollo
adecuado de la gestion econémico financiera. Al tener un papel decisivo en el uso de los
recursos materiales y financieros que garantizan la satisfaccion de las necesidades de la
comunidad universitaria, en un ambiente de necesaria eficiencia y eficacia en el uso de los
recursos

2. Se disefid un procedimiento para perfeccionar la gestién del capital humano de las areas
econdmicas de universidades, a partir del andlisis de las limitaciones de los enfoques
metodolégicos analizados y el modelo de gestion econdmico financiero del MES. Se analiz6 el
papel del personal de estas areas en la gestibn econémica financiera y su contribucién a los
procesos sustantivos universitarios

3. El procedimiento disefiado consta de cuatro etapas y diecisiete pasos e incorpora el ciclo
Deming con las fases: Planificar, Hacer, Verificar y Actuar (PHVA)

4. El diagndstico con indicadores con filosofia de cuadro de mando integral constituye una
herramienta importante. Esto permite identificar los principales problemas y causas que
afectan la conduccion de las personas de la gestion econémico financiera y que tienen impacto
en el aseguramiento de los procesos sustantivos universitarios
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5. La aplicacion del procedimiento en cinco instituciones de educacion superior de diferentes
organismos formadores identificé los siguientes problemas como los principales: afectaciones
comunes en los procesos de competencias, evaluacion del desempefio, estimulacibn moral y
material y autocontrol. Se considera con grandes reservas de mejora la capacitacion y
desarrollo. Igualmente las perspectivas de formaciéon y crecimiento y la de clientes presentan
indicadores con valores insatisfactorios. Todo lo anterior permitié implantar estrategias de
mejora de los diferentes procesos del sistema de gestion del capital humano de las areas
econdmicas de las instituciones estudiadas.

6. La opinion de los expertos y los resultados del caso de estudio evidencié la utilidad del
procedimiento para el perfeccionamiento de la gestion del capital humano en las areas
econémicas de instituciones de educacidon superior para el aseguramiento del resto de los
procesos universitarios. &
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