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RESUMEN

En este trabajo, se estudidé la capacidad de gestion de recursos humanos en 10
empresas cubanas, a partir de: la aplicacion de un instrumento de diagndstico, la
comparacién de resultados y el analisis estadistico de las evaluaciones. Se describe
un procedimiento para el estudio de la Capacidad de Gestion de Recursos Humanos
de la Empresa (C-GRHE) de siete pasos. Como resultados mas relevantes, se obtuvo
una modelacion matematica basada en ldégica difusa compensatoria con siete
predicados compuestos y 29 predicados simples, lo cual permitié evaluar la C-GRHE.
La aplicacion y valoracién de los resultados determind las empresas con valores
verdaderamente mas altos; por otro lado, las del sector ganadero tuvieron bajos
valores de capacidad. El analisis especifico en cada variable mostré que las del
sector biofarmacéutico se destacaron en: capacitacién y desarrollo, salario vy
remuneracion salarial, seguridad, y salud del trabajo.

Palabras clave: capacidades de gestion empresarial; gestion de recursos humanos;
capacidad de gestion de recursos humanos de la empresa; modelacion matematica
basada en ldgica difusa compensatoria.

ABSTRACT

En este trabajo, se estudid la capacidad de gestion de recursos humanos en 10
empresas cubanas, a partir de: la aplicacién de un instrumento de diagndstico, la
comparacion de resultados y el analisis estadistico de las evaluaciones. Se describe
un procedimiento para el estudio de la Capacidad de Gestion de Recursos Humanos

de la Empresa (C-GRHE) de siete pasos. Como resultados mas relevantes, se obtuvo
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una modelacion matematica basada en ldégica difusa compensatoria con siete
predicados compuestos y 29 predicados simples, lo cual permitié evaluar la C-GRHE.
La aplicacion y valoracidn de los resultados determind las empresas con valores
verdaderamente mas altos; por otro lado, las del sector ganadero tuvieron bajos
valores de capacidad. El analisis especifico en cada variable mostré que las del
sector biofarmacéutico se destacaron en: capacitacién y desarrollo, salario y
remuneracion salarial, seguridad y salud del trabajo.

Key words: Capacities of enterprise management; human resources management;
capacity of human resources management of the company; mathematical model
based on compensatory diffuse logic.

Introduccion

El estudio de las capacidades de gestidn empresarial es imprescindible para
encontrar brechas y oportunidades de mejoras que permitan lograr mayores niveles
de desempeio y competitividad [1]. Igualmente, se hace necesaria la comparacion
entre las empresas para encontrar las mejores practicas de la gestién empresarial, y
asi poder establecer mejores estrategias apoyadas en los recursos, capacidades vy
competencias. En este sentido, se reconocen los resultados de la propuesta de siete
capacidades de gestion empresarial que integra 53 variables y 245 elementos,
donde una de ellas es la capacidad de gestién de los recursos humanos de la
empresa, constituyendo objeto de estudio para este trabajo de investigacién [1] .
La gestidn del capital humano de forma sistematica, estratégica e integrada desde
un enfoque de competencias: es una necesidad urgente si se requieren lograr
resultados eficaces, eficientes y competitivos [2]. “La ventaja competitiva basica de
las empresas a inicios del nuevo milenio, definitivamente, radicard en el nivel de
formacién y gestién del talento o de los recursos humanos” [3]. Diferentes
investigaciones apuntan que el éxito de la empresa recae cada vez mas sobre el
nivel competitivo de sus recursos humanos, constituyendo el talento humano una
fuente de competitividad de la organizacién [4].

La gestion de recursos humanos contribuye a elevar y potenciar las habilidades y
conocimientos de los empleados, facilita la interaccidon de grupo y posibilitan la
transferencia y almacenamiento del conocimiento, que de una manera u otra,
influyen en el rendimiento de la empresa [5; 6].

'CETDIR, (2021). Instrumento para la Evaluacion de Capacidades de Direccién y
Gestion Empresarial. Documento de trabajo. Centro de Estudios de Técnicas de
Direccion. Facultad de Ingenieria Industrial. Universidad Tecnoldgica de La Habana
José Antonio Echeverria.
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La mayoria de las investigaciones consultadas plantean, que la gestién del capital
humano basado en un enfoque de competencias, permite lograr mejores resultados
en: la satisfacciéon laboral, el desarrollo del talento humano y la mejora del
desempeno laboral; y a su vez, esto permite mejorar el desempefio de las
organizaciones [7; 4; 2; 8]. El entorno laboral actual exige de las organizaciones y
trabajadores, el uso intensivo del conocimiento para ejecutar procesos cada vez mas
complejos y dinamicos.

En tal sentido, se hace necesario acompafar los enfoques tradicionales de seleccién,
formacién, capacitacion, retribucién y evaluacién del desempefo con practicas que
permitan dar respuesta a los desafios que impone la Gestion de los Recursos
Humanos (GRH) en las organizaciones [9]. Se incluyen otros aspectos vinculados a
la organizacidn del trabajo, el desarrollo de competencias laborales, la estimulacion
y atencidén al hombre como enfoque mas abarcador que la retribucién, la seguridad y
salud del trabajo [9].

Se considera el componente humano como un factor determinante de la
competitividad de la empresa. Se tiene que incorporar este recurso en el proceso de
analisis estratégico, adoptando enfoques de gestion estratégica en el planteamiento
de los procesos, tales como: seleccidon, formacion, carrera, evaluaciéon y retribucion,
etc.,, de manera que estos cumplan sus objetivos de forma congruente con la
estrategia general de la organizacidn. Para mejorar la eficiencia del trabajo y el
potencial del personal [10].

El reconocimiento del capital humano como activo estratégico relevante, implica la
incorporaciéon en los modelos de gestién empresarial, de elementos asociados con la
calificacion de la fuerza de trabajo, la evolucidon de la actividad de capital humano, la
composicion laboral y su distribucién en las diferentes actividades y areas de la
empresa, asi como, la necesidad de integracion del sistema de gestion de capital
humano con otros sistemas de gestion de la empresa [11; 12].

A través del capital intelectual de las organizaciones, se garantiza la sustentabilidad
de las naciones, ademas de desarrollar tendencias como: alto desempefio, gestidn
del conocimiento, tecnologias, intangibles, productividad y competitividad,
componentes estratégicos del desarrollo institucional [13; 14].

Por otra parte, diferentes investigaciones revelan que el bajo nivel de satisfaccién,
desarrollo y desempefio de los trabajadores, esta dado entre otros aspectos, a la
desmotivacién de los trabajadores, deficientes condiciones de trabajo, insuficiente
estimulacién material y moral, con el deterioro del clima laboral, la insuficiente
capacitacion y formacion de los trabajadores.

Teniendo en cuenta estos aspectos, el trabajo tiene como objetivo: realizar un
analisis de los resultados de un estudio de la Capacidad de Gestion de Recursos
Humanos en diferentes empresas cubanas, a partir de la aplicacion de un
instrumento de diagndstico, la comparacion de resultados y el analisis estadistico de
las mediciones.
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Métodos

Se realizé un anélisis y sintesis para determinar las bases tedricas para el desarrollo
de la capacidad de gestidon de recursos humanos en la empresa. Luego se determino,
el procedimiento para el estudio de la Capacidad de Gestién de Recursos Humanos,
y el analisis de los resultados en diferentes empresas cubanas.

Bases tedricas para el desarrollo de la capacidad de gestion de recursos
humanos de la empresa

Si las empresas no crean y desarrollan capacidades de Direccidon y Gestidn para
aprovechar las nuevas oportunidades del entorno, asi como generar nuevas
fortalezas en su funcionamiento interno, entonces no se podrian alcanzar niveles
superiores de eficacia, eficiencia y competitividad [15; 16; 1]. El desarrollo de
capacidades, es el proceso por medio del cual, las organizaciones obtienen,
fortalecen y mantienen las competencias necesarias para establecer y alcanzar sus
objetivos de desarrollo a largo plazo. Apoyar este proceso, requiere identificar las
capacidades claves ya existentes y las capacidades adicionales, que pueden ser
necesarias para alcanzar dichos objetivos.

Un estudio muestra la concepcidn teodrica y la estructuracion de 7 capacidades de
gestion empresarial [1], la cual incluye la capacidad de gestidon de recursos
humanos. En este sentido, otro trabajo presenta un instrumento para la evaluacion
de la capacidad de gestién de recursos humanos en una empresa, a partir de
considerar 7 variables y 29 elementos como se presentan en la tabla 1.

La seleccion e integracion al empleo debe ser una de las variables mayor peso en la
gestion de capital humano. Una correcta seleccion de personal puede tener
resultados de impactos en la eficiencia y productividad de la empresa. Los
candidatos a seleccionar e integrar como trabajadores en la organizacién deben ser
adecuados no solo para el puesto sino que también deben ajustarse a la cultura y
valores de la empresa [18]. Es importante la realizacién de promocién y ofertas de
empleo, el proceso de contratacidon e induccidon de trabajadores en la empresa [18;
3].

La organizacién del trabajo es un proceso que integra en las organizaciones al
capital humano con la tecnologia, los medios de trabajo y materiales en el proceso
de trabajo, mediante la aplicacion de métodos y procedimientos [19; 20]. En los
estudios de organizacién del trabajo es esencial el estudio de métodos, la medicién
del trabajo y la normacién del trabajo que permite encontrar mejores formas de
organizacion y disefio de los puestos de trabajos lo que sin dudas impacta en un
mejor rendimiento y productividad de los recursos humanos en correspondencia con
el potencial existente de la empresa [21] °.

> Bachtal Y., (2021). Work organization and work psychology theories in the
context of Work from Home - A literature-based overview. In: Andreas Pfnur
(Hrsg.), Arbeitspapiere zur immobilien wirtsch aftlichen Forschung und Praxis,
Band Nr. 42, Technische Universitat Darmstadt.
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Tabla 1 - Variables y elementos que determinan la capacidad de gestion de los
recursos humanos.

Variables Elementos
1. Seleccidén e integracion al 1.1 Promocidn y ofertas de empleo.
empleo 1.2 Seleccién de personal para el empleo.

1.3 Contratacién de trabajadores.

1.4 Induccidén de trabajadores en la empresa.

1.5 Organizacion de los expedientes laborales.

2.1 Régimen de trabajo y descanso.

2.2 Plan de organizacién del trabajo.

2.3 Estudios de la organizacion del trabajo.

2. Organizacion del trabajo 2.4 Disefio de los puestos de trabajos.

2.5 Organizacion y servicio de los puestos de trabajos.

2.6 Normacion del trabajo.

3.1 Determinacion de las necesidades de capacitacién y desarrollo de
competencias del talento humano.

3. Capacitacion y desarrollo 3.2 Disefio del plan de capacitacion de la empresa.

de competencias laborales — - —
P 3.3 Implementacion de acciones de capacitacion.

3.4 Evaluacion del impacto de la capacitacién.

4.1 Disefio del sistema de salario y remuneracion.

4. Salario remuneracion —~ - - —
y 4.2 Implementacion del sistema de salario y remuneracion.

laboral. = - - =
4.3 Evaluacion del impacto del salario y la remuneracion.

5.1 Estimulacion y reconocimiento moral.

>. Estimulacion y atencion 5.2 Estimulacion material.

al hombre. 5.3 Atencién al Hombre.

6.1 Sistema de gestidn de la seguridad y salud del trabajo.

6.2 Identificacion, analisis y evaluacion de peligros y riesgos laborales.

6. Seguridad y salud del 6.3 Acciones de prevencion de riesgos laborales.

trabajo. 6.4 Equipos y medios de proteccion del trabajo.
6.5 Mejoras del disefio ergonémico de los puestos de trabajo.
iy 7.1 Reglamentos para la evaluacién del desempeno y la idoneidad
7. Evaluacion del
o~ . . demostrada.
desempefio e idoneidad — - -
7.2 Evaluacidn parcial y anual de los trabajadores.
demostrada.

7.3 Funcionamiento del comité de expertos de la idoneidad demostrada.

Fuente: Pérez Hechavarria D. L., y otros (2022).

La capacitacién y desarrollo de competencias laborales puede constituir un factor de
ventaja competitiva de las organizaciones que apuestan por el crecimiento
profesional de sus empleados [22; 23; 24]. Antes del diseio del plan de capacitacion
y formacion en una empresa hay que determinar las necesidades de capacitacion y
desarrollo de competencias de los trabajadores con un enfoque hacia el talento
humano [5]. De igual forma es esencial la evaluacion del impacto (antes, durante y
después) de implementacién de las acciones de capacitacidon, formacion y desarrollo
de los recursos humanos [25; 26].

El salario y la remuneracién laboral son elementos que toda empresa debe
garantizar en funcion de la compensacién y satisfaccion laboral en busqueda del
mejor esfuerzo, desempeno y resultados de los empleados en su puesto de trabajo
[3]. En el disefio de un sistema salarial y de remuneracién debe considerarse la
estructura organizativa y de direccion, el disefio y evaluacién de los puestos de
trabajo y garantizar los principios de equidad, diferenciacidon, proporcionalidad y
dinamica [25; 27].
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La estimulacion y atencidon al hombre son elementos necesarios dentro de la
compensacion laboral para lograr mayores niveles de satisfacciéon de los empleados
[24]. La estimulacién al trabajo es un proceso clave de la actual gestion de recursos
humanos con enfoque estratégico, destacando su nexo fundamental con el buen
desempeiio en el trabajo y la motivacidon laboral, resaltando en la retribucion e
incentivos laborales, asi como la estimulacién psicosocial o espiritual [28] °.
Garantizar la seguridad y salud de los trabajadores en el ambito laboral es un deber
del empresario y a su vez una exigencia por diversas organizaciones mundiales y en
todos los paises. Las empresas deben disenar, implementar y evaluar un sistema de
gestién de la seguridad y salud del trabajo donde todos los actores (empleadores y
trabajadores) contribuyan a la eficacia de dicho sistema con un enfoque de
prevencion de riesgos laborales [29]. Los estudios para la identificacion, analisis y
evaluacion de peligros y riesgos laborales son esenciales para la elaboracion de
planes de acciones de prevencion de riesgos laborales [30].

La evaluacién del desempefo laboral debe responder a la identificacién de brechas
de competencias para disefar estrategias de fortalecimiento y mejora, que
promuevan logros de metas y/o resultados planificados [31; 32]. Es importante que
las empresas disefien reglamentos para la evaluacién del desempefio y la idoneidad
demostrada de sus trabajadores, en funcidn de proponer indicadores generales vy
otros especificos que sean dinamicos para los diferentes y variados puestos de
trabajos [33].

2.2 Procedimiento para el estudio de la Capacidad de Gestion de Recursos
Humanos en diferentes empresas cubanas

Para poder realizar un estudio de la Capacidad de Gestion de Recursos Humanos en
diferentes empresas se ha disefiado un procedimiento que consta de 7 pasos como
se puede observar en la figura 1. Dicho procedimiento, permite realizar
comparaciones entre las empresas para estudiar las mejores practicas, asi como,
determinar las estrategias de mejoras de la capacidad de gestién de recursos
humanos en alguna empresa en particular.

El procedimiento se basa en las 7 variables y 29 elementos que determinan la
capacidad de gestidén de los recursos humanos [1; 34], que recoge también la bases
del modelo de gestion integrada de recursos humanos [35] y del Modelo de Gestién
de Recursos Humanos (GRH) de Diagndstico, Proyeccion y Control (DPC) [16].

*Rada Vanegas, Y. M y otros, (2016). Modelos de Compensacion Salarial en un
Entorno Laboral. Trabajo de grado. Universidad “Sergio Arboleda”. Colombia.
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Establecimiiemnto del modelo maatermatico para =
evaluacidcdm de |la CTapacidad de Gestidmn de
Recursos Humanmnos de la Empresa=a

1

Determimnacidam de las empresas para el estudio
de la Capacidad de Gestionmn de Recursos
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rara realizar el estudio

l

Agplicacidoan de I lista de chegueo w vwvaloracidm
estadistica

.

Evaluacidom de |la Capacidad de Gestidrn de
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Fig. 1 - Representacion grafica del procedimiento para el estudio de la
Capacidad de Gestién de Recursos Humanos en diferentes empresas.

En el primer paso, se realiza el establecimiento del modelo matematico para la
evaluacion de la Capacidad de Gestién de Recursos Humanos basado en la légica
difusa compensatoria, como se muestran en las tablas 2a, 2b y en la figura 2 se
expone el arbol légico de predicados.

La utilizaciéon de la modelacion matematica basada en légica difusa compensatoria
se justifica, al ser la Capacidad de gestion de Recursos Humanos de la Empresa (C-
GRHE) un término que engloba muchos elementos, conocimientos y la comprensidon
de comportamientos practicos, los cuales no se observan de manera explicita y que
normalmente se evallan a través de expertos.

De acuerdo con esto, se hace muy pertinente la utilizacion de la Ldgica Difusa
Compensatoria para modelar matematicamente la (C-GRHE). Esto se realiza con
ayuda de formulaciones verbales o conceptuales que representan predicados simples
y compuestos que se integran en un predicado compuesto final (ver tablas 2, 3 y
figura 2).
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Tabla 2 - Modelacién matematica de la Capacidad de Gestién de Recursos Humanos de la
Empresa (C-GRHE).

Formulaciones verbales de los predicados

Ecuacion matematica

Una empresa X tiene una alta Capacidad de Gestion de
Recursos Humanos de la Empresa (C-GRHE) si:

Se realiza de forma efectiva la seleccidén e integracion
al empleo (SIE).

Se logra una buena organizacion del trabajo (OT).

Se logra buena capacitacion y desarrollo de
competencias laborales (CD).

Es efectivo el sistema de salario y remuneracion
laboral (SRL).

Se implementa de forma efectiva un sistema de
estimulacién y atencién al hombre (EAH).

Tiene implementado un sistema de gestidon de
seguridad y salud del trabajo (SST).

Se realiza de forma adecuada la evaluacion del
desempefio laboral y la idoneidad demostrada (EDID).

C — GRHE(X) = SIE(X) A OT(x) A CD(x) A SRL(X) A EAH (x) A SST(x) A EDID(x)
6
C — GRHE(X) = 4/SIE(x) * OT (x) * CD(x) * SRL(x) * EAH (x) * SST (x) * EDID(x)

Una empresa X realiza de forma efectiva la seleccién e
integracién al empleo (SIE) si:

Se realiza de forma efectiva y sistematica la promocion
y ofertas de empleos (POE).

Se realiza de forma muy efectiva la seleccion de
personas para el empleo (SP).

Se cumple a un alto nivel con la contratacion de
trabajadores (CT).

Se realiza a un alto nivel el proceso de induccion de
trabajadores que se han incorporado en la empresa
(ITE).

Existe una excelente organizacién y completamiento de
los expedientes laborales (OEL).

SIE(x) = POE(X) A SP2(X) ACT (x) A ITE(X) A OEL(X)
6

SIE(X) = §/POE(X)* SP2(x) *CT (x) * ITE(X) * OEL(X)

Una empresa X logra una buena organizacion del trabajo
(OT) si:

Se cumple a un alto nivel lo establecido en el régimen
de trabajo y descanso (RTD).

Se elabora a un alto nivel el plan de organizacién del
trabajo (POT).

Se realizan de forma muy efectiva estudios
sistematicos de la organizacion del trabajo (EOT).

Se logra a un alto nivel el disefio de los puestos de
trabajos enriquecidos con un perfil amplio (DPT).

Se realizan a un alto nivel estudios de la organizacién y
servicio de los puestos de trabajos en funcién del
aumento de la productividad del trabajo (OSPT).

Se realiza a un alto nivel la normacién del trabajo a
partir de la aplicacién de métodos y técnicas (NT).

OT(x) = RTD(x) A POT(x) A EOT?(x) A DPT (x) AOSPT (x) A NT(x)
6

OT(x) =3/RTD(x)* POT (x)* EOT ? (x) * DPT (X) *OSPT (X)* NT (X)

Una empresa X logra buena capacitacién y desarrollo de
competencias laborales (CD) si:

Se realiza a un alto nivel el diagnostico y
determinaciéon de las necesidades de capacitacién vy
desarrollo del talento humano (NCD).

Se elabora a un alto nivel el plan de capacitacién de la
empresa que integra diversas y variadas formas de
capacitacion (PCE).

Se logra una alta implementacién de las acciones de
capacitacion disefiadas (IAC).

Se realiza a un alto nivel la evaluacién del impacto de
las acciones de capacitacion que se han implementado
en la empresa (EIC).

CD(x) = NCD(x) A PCE(X) A IAC(x) A EIC(X)
6
CD(x) = 4/NCD(x) * PCE (x) * IAC (x) * EIC (X)
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Tabla 3 - Continuacién de la Modelacion matematica de la Capacidad de Gestién de

Recursos Humanos de la Empresa (C-GRHE).

En una empresa X es efectivo el sistema de salario y

remuneracion laboral (SRL) si:

e Se realiza a un alto nivel el disefio del sistema de
salario y remuneracion (DSSR).

e Se logra implementar a un alto nivel el sistema de
salario y remuneracién (ISSR).

e Se evalla el impacto del sistema de salario y la
remuneracion (EISR).

SRL(X) = DSSR(x) A ISSR(x) A EISR
6
SRL(x) =3/DSSR(x) * ISSR(x) * EISR(x)

Una empresa X implementa de forma efectiva un

sistema de estimulacién y atencién al hombre (EAH) si:

e Se aplican a un alto nivel acciones integrales de
estimulacion 'y reconocimiento moral a los
trabajadores de la empresa (ERM).

e Se aplican a un alto nivel acciones integrales de
estimulacion material a los trabajadores de la
empresa (EM).

e Se logra de forma efectiva la implementacion de un
sistema de atencién al hombre (SAH).

EAH (x) = ERM (X) A EM (X) A SAH ()
6
EAH (x) =3/ERM (x) * EM (x) * SAH (x)

Una empresa X tiene implementado un sistema de

gestion de seguridad y salud del trabajo (SST) si:

e Se disefia e implementa a un alto nivel un sistema de
gestion de seguridad y salud del trabajo (SGSST).

e Se realiza de forma efectiva y periddica una
identificacion, analisis y evaluacion de peligros y
riesgos laborales (IPRL).

e Se implementan a un alto nivel
prevencién de riesgos laborales (APRL).

e Se logra a un alto nivel la existencia de equipos y
medios de proteccion del trabajo que son muy
utilizados por el personal (EMPT).

e Se revisa y se realizan mejoras a un alto nivel del
disefio ergondémico de los puestos de trabajos (MDE).

acciones de

SST(X) = SGSST(X) A IPRL(X) A APRL (X) A EMPT () A MDE(x)
6
SST(x) =3/SGSST (x) * IPRL(X) * APRL (x) * EMPT () * MDE(x)

Una empresa X realiza de forma adecuada la evaluacién
del desempefio laboral y la idoneidad demostrada
(EDID) si:

e Se ha elaborado y puesto en practica a un alto nivel
los reglamentos para la evaluacidon del desempefio y
la idoneidad demostrada (REG).

e Se realiza con una alta calidad la evaluacion parcial y
anual de los trabajadores (EPAT).

e Se logra un efectivo funcionamiento del comité de
expertos de la idoneidad demostrada (FCE).

EDID(X) = REG (x) A EPAT (x) A FCE (x)
6
EDID(x) = 3/REG (x) * EPAT (x)* FCE (X)
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Fig. 2. Arbol de predicados de la modelacién matematica de la C-GRHE basada en légica
difusa compensatoria.

@7°W

En el paso 2 se determinan las empresas en las que se va a realizar el estudio, a
partir de considerar diferentes organizaciones de diversos sectores de la economia
cubana. Se considera como relevante el interés que tienen las empresas
seleccionadas en la realizacién de este estudio, asi como, las posibilidades de
compartir las informaciones del mismo con todas las empresas que se sometieron al
estudio.

En el paso 3 se realiza la preparacion y entrenamiento a los directivos en cada una
de las empresas donde se realiza el estudio. En esta preparacion se incluye el
contenido de las 7 variables y 29 elementos de la Capacidad de Gestién de Recursos
Humanos de la empresa, la modelacion matematica y el instrumento que se utiliza.
Es muy importante esta preparacién para aclarar conceptos, términos y dudas que
puedan surgir a los equipos directivos de las empresas donde se realiza el estudio.
Esto garantiza la menor variabilidad de las respuestas y debe contribuir a garantizar
la concordancia entre los expertos. En el paso 4 es cuando se aplica la lista de
chequeo de la Capacidad de Gestion de Recursos Humanos de la empresa, y se
valoran estadisticamente los resultados a partir de evaluar la concordancia de los
expertos y la fiabilidad del instrumento. También se valora la estadistica descriptiva
de los valores obtenidos a partir de la media, mediana, moda y la utilizacidon de
graficas de barra.

En el paso 5 se realiza la evaluacion de la Capacidad de Gestién de Recursos
Humanos de la empresa a partir del modelo matematico basado en légica difusa
compensatoria elaborado en el paso 1 del procedimiento. Con los resultados de los
pasos 4 y 5, se realiza en el paso 6 el andlisis de los resultados y comparacidon entre
empresas, encontrando referencias y brechas significativas en correspondencia con
los comportamientos practicos de las empresas estudiadas. Por ultimo, en el paso 7
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se determinan las estrategias genéricas para la mejora de la Capacidad de Gestién
de Recursos Humanos de la Empresa.

Resultados
Luego del establecimiento del modelo matematico para la evaluacion de la

Capacidad de Gestion de Recursos Humanos de la Empresa, se obtuvo una
herramienta de calculo que permite a través de introducir los valores de la
aplicacion de la lista de chequeo, la determinacion del valor de verdad de la C-
GRHE. Esta herramienta tiene incluida toda la modelacion matematica y ademas,
permite a través de una funcion de pertenencia llevar los datos de entrada a valores
en la escala de verdad (ver tabla 3).

Tabla 3. Herramienta para la evaluacion de la C-GRHE.

Elementos Valor de
de las Valor de | verdad C-
variables Valor Variables de la C-GRHE X Y a verdad GRHE
1.1 3
1.2 4 .z . .z
13 5 Seleccidn e integracion al a,11| 3 |1,0086 0,77
empleo SIE(x)

1.4 4
1.5 5
2.1 5
2.2 3
2.3 3 Organizacion del trabajo
>4 2 OT(x) 3,36| 3 |1,0986| 0,60
2.5 3
2.6 3
g; : Capacitacion y desarrollo

- de competencias 3,13| 3 |1,0986 0,54
3.3 2 laborales CD(x)
3.4 3 0,54
4.1 3 Salario y remuneracion
:g g laboral SRL (x) 3,00 3 |1,0986| 0,50
5.1 4 Estimulacién y atencién
5.2 1 al hombre 2,00 3 [1,0986| 0,25
5.3 2 EAH (x)
6.1 4
6.2 4 Seguridad y salud del
6.3 4 trabajo SST(x) 3,57| 3 |1,0986| 0,65
6.4 3
6.5 3
7.1 4 Evaluacion del
7.2 3 desempeiio e idoneidad |3,63| 3 |1,0986 0,67
7.3 4 demostrada EDID(x)

Se determinaron 10 empresas para realizar el estudio a partir de las necesidades de
las mismas y la interaccidon con los investigadores del tema. Entre estas empresas
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se tienen 3 del sector ganadero: Empresa Productora y Comercializadora Avicola
(COAVIC), Empresa de Ganado Menor (EGAME) y Empresa Avicola Mayabeque
(AVIMAY), 4 del sector biofarmacéutico y de la salud: Empresa Laboratorios
(MedSol), Empresa Importadora-Exportadora FARMACUBA (FARMACUBA), Centro de
Investigacion y Desarrollo de Medicamentos (CIDEM), Empresa de Mantenimiento y
Servicios Ingenieros (EMSI), 1 empresa del sector petrolero: Empresa importadora
de Abastecimiento para el Petroleo (ABAPET), 1 empresa del sector industrial:
Empresa de Producciones de Vidrio Técnicos (VITEC) y 1 empresa del sector del
transporte maritimo: Empresa Antillana de Salvamento (AS). En cada una de estas
empresas se realizaron acciones de capacitacion y entrenamiento de directivos y
especialistas, para garantizar el buen entendimiento de los conocimientos asociados
a la lista de chequeo y el instrumento para evaluar la C-GRHE.

Se aplico la lista de chequeo para evaluar los 29 elementos y 7 variables de la
Capacidad de Gestion de Recursos Humanos en cada una de las empresas. En la
comprobacién estadistica se obtuvo concordancia entre los evaluadores y una alta
fiabilidad del instrumento. Los resultados de la aplicacion, se muestran en la tabla 4.

Ingenieria Industrial/ISSN 1815-5936/Vol. XLIV/No. 1/enero-abril/2023/1-22 12



CAPACIDAD DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LAS EMPRESAS

Tabla 4. Resultados de la aplicacidon de la lista de chequeo en las 10 empresas
estudiadas.

ELEMENTOS/ VARIABLES AS |COAVI[EGAME |AVIMA[EMSI MedSIFARMACUB|CIDEIVITECABAPE]
1.1 3 13 2 3 2 3 2 4 4 4
1.2 4 |3 2 4 3 3 2 3 3 5
1.3 5 1 4 3 4 4 4 2 4 4 3
1.4 4 | 4 3 3 2 4 2 4 4 4
1.5 5 3 3 3 4 5 2 4 4 3
Seleccion e integracion al | 4,1 3,40 | 2,60 3,40 | 3,00 3,80 2,00 3,80/ 3,80 3,80
empleo

2.1 5 3 3 4 3 5 3 3 4 5
2.2 3 12 3 2 2 3 3 4 3 4
2.3 3 12 3 2 1 3 3 4 3 3
2.4 4 |3 2 3 2 3 3 2 3 3
2.5 3 13 3 3 2 3 3 3 4 4
2.6 3 12 2 2 2 2 3 4 5 5
Organizacién del trabajo 3,5 2,50 | 2,67 2,67 | 2,00 3,17| 3,00 3,33 3,67| 4,00
3.1 4 |3 3 3 3 4 4 4 3 3
3.2 4 |3 3 3 3 4 4 4 3 4
3.3 2 |3 4 2 3 4 4 4 4 4
3.4 3 13 3 2 2 4 4 3 3 3
Capacitacion y desarrollo 3,2 3,00 | 3,25 2,50 | 2,75/ 4,00 4,00 3,75| 3,25| 3,50
4.1 3 13 4 3 5 5 5 4 5 4
4.2 3 14 4 3 5 5 5 4 4 3
4.3 3 12 2 3 5 5 5 4 2 3
Salario y remuneracion laboral 2,9 3,00 | 3,33 3,00 | 5,00 5,00/ 5,00 4,00 3,67 3,33
5.1 4 |3 2 4 4 4 3 4 4 4
5.2 1 |3 1 3 3 3 3 4 2 3
5.3 2 |3 3 2 5 2 3 5 3 3
Estimulacion y atencion al | 2,2 3,00 | 2,00 3,00 | 4,00f 3,00 3,00 4,33 3,00 3,33
hombre

6.1 4 |3 3 2 4 5 4 4 4 4
6.2 4 |3 3 4 4 5 4 4 4 4
6.3 4 |4 3 4 3 5 4 4 5 5
6.4 3 13 4 2 1 4 4 3 1 3
6.5 3 |12 2 3 2 3 4 3 2 3
Seguridad y salud del trabajo 3,7 3,00 | 3,00 3,00 | 2,80 4,40/ 4,00 3,60 3,20 3,80
7.1 4 |4 3 3 3 5 3 4 4 4
7.2 3 13 3 3 4 5 3 4 4 4
7.3 4 |3 3 3 2 5 3 4 4 4
Evaluacion del desempeifo e | 3,7 3,33 | 3,00 3,00 | 3,00 5,00 3,00 4,00 4,00 4,00
idoneidad demostrada

A partir de los resultados de la aplicacién de la lista de chequeo (expresados en la
tabla 3), la modelacion matematica basada en ldgica difusa compensatoria
(explicada en el paso 1 del procedimiento) y la herramienta de calculo. Se
determind el valor de verdad de la Capacidad de Gestién de Recursos Humanos en
las 10 empresas estudiadas, como se muestra en la figura 4. Los resultados
muestran que: CIDEM, MedSol y la ABAPET son las empresas que mayores valores
de verdad logran (entre 0,66 y 0,70), siendo algo verdadero que estas empresas
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tienen una alta Capacidad de Gestién de Recursos Humanos (C-GRHE). Se puede
establecer que: EGAME, AVIMAY y EMSI

son las empresas de menores valores de verdad (entre 0,42 y 0,46). Esto se
interpreta como mas falso que verdadero que estas empresas tienen una alta
Capacidad de Gestion de Recursos Humanos (C-GRHE).

EvALUACION CcAPACIDAD DE GESTION DE RECURSOS
HUMANOS DE LA EMPRESA (C-GRHE)

ABAPET 0,86
VITEC .55

CIDEMM

FARMA-CUBA 0.55

MedsSol
Era=i
AN TS
ESAME
COoOANIC

AS

O.4
O.4a

O.50

o0.55

59

Fig.4. Resultados de la evaluacién de la C-GRHE en cada una de las empresas.

En un analisis mas especifico en cada una de las variables que modelan la C-GRHE
se puede observar en la figura 5, que en la variable seleccién e integracion al
empleo las mejores empresas son: Antillana de Salvamento (AS) y ABAPET con
valores de verdad de 0,73 y 0,77 respectivamente. Tambien se puede observar que
las empresas de peores resultados son: EGAME y FARMACUBA con valores de
verdad de 0,35 y 0,25 respectivamente; estos resultados se deben a diferentes
problemas en la promocion y ofertas de empleo, la seleccidn de personal, asi como

la contratacién e induccion de trabajadores.
??

C.; ?‘g‘}

Valor de verdad de "Seleccidon e integracicon al emplec™

[]35
025

CJO

‘-’:r

.?

Fig. 5. Resultados del valor de verdad de la variable seleccion e integracion al empleo
en cada una de las empresas.

Respecto a la variable organizacion del trabajo se puede observar en la figura 6,
que las empresas de mejores resultados son: ABAPET, VITEC y Antillana de
Salvamento (AS) con valores de verdad entre 0,61 y 0,70. Las empresas con peores
resultados son: EMSI, COAVIC y AVIMAY con valores entre 0,20 y 0,34 los cuales
son muy bajos; esto se debe a diferentes problemas practicos en la elaboracion del
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plan de organizacidon del trabajo, la no realizacién de estudios de organizacion del
trabajo y la normacién del trabajo.

Walor de wverdad de "Organizacidn del trabajo™
0,70
0,61 0.59 0,683
0,51 0,50
0,34 0.1 0,26
l I l [
= e o — =N S e = ] o5
As - S S 3 = % & <& 2
e e < =S ol ) =
o <& = =& ;?9 < = =
P

Fig. 6. Resultados del valor de verdad de la variable organizacion del trabajo en cada
una de las empresas.

Los valores de verdad de la variable capacitacion y desarrollo se muestran en la
figura 7, donde las empresas de mejores resultados son: MedSol, FARMACUBA vy
CIDEM (del sector biofarmacéutico) con valores que se mueven entre 0,69 y 0,75.
Las empresas de valores mas bajos son: AVIMAY y EMSI con 0,35 y 0,42
respectivamente; debido a los problemas en el disefio, implementacién y valoracion
del impacto del plan de capacitacion.

Valor de verdad de ""Capacitacion y desarrollo™

0.54 0,50 0.25 0 42

w e % <
S < = 2

0,75 0,75

0,69
I I I Ui Di
o~ s o
= @f’ i

o~ 2
= S =
&=
<

?—.
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Fig. 7. Resultados del valor de verdad de la variable capacitacion y desarrollo en
cada una de las empresas.

En cuanto a la variable salario y remuneracion laboral que se muestra en la
figura 8, las empresas de mayores valores de verdad son: EMSI, MedSol,
FARMACUBA y CIDEM (del sector biofarmacéutico y de la salud) con valores altos
que se mueven entre 0,75 y 0,90. Las empresas de peores resultados son: COAVIC
y Antillana de Salvamento (AS) con valores de 0,47 y 0,49 respectivamente; esto se
debe a los problemas en el disefo del sistema de salario y remuneracién, no se
establecen adecuadamente los indicadores que se vinculan a la formacién vy
distribucién del salario, los problemas en la aplicacion de la distribucién de
utilidades, asi como las insuficiencias en la valoracién del impacto del salario y la
remuneracion.
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Respecto a la variable estimulacidon y atencion al hombre que se muestra en la
figura 9, las empresas de mejores valores de verdad son: EMSI y CIDEM con valores
de 0,73 y 0,81 respectivamente. Las empresas de peores valores de verdad son:
EGAME y Antillana de Salvamento (AS) con valores de 0,21 y 0,26 respectivamente;
estos valores muy bajos se deben a que no se realizan acciones integrales de
estimulacién material para los trabajadores acorde a los posibilidades de la entidad,
problemas en la implementacién del sistema de atencién al hombre, asi como el
bajo reconocimiento a la importancia de mejorar las condiciones de trabajo y el
desarrollo de servicios vitales a los trabajadores.

WValor de verdad de "Salario y remuneracion laboral™
0,90 0,90 0, 90
i 0,75
i 0,61
0,50 1\ 1
] . = -
-5 = e‘ 52
== ?- =% 5 )
< <& = < < @v? < < é‘;"
Q._
&

Fig. 8 - Resultados del valor de verdad de la variable salario y remuneracion
laboral en cada una de las empresas.

Valor de verdad de "Estimulacidon y atencidn al hombre™
0.81
0,73
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Fig. 9 - Resultados del valor de verdad de la variable estimulacion y atencidon
al hombre en cada una de las empresas.

En la figura 10 se muestran los resultados de los valores de verdad de la variable
seguridad y salud del trabajo, donde se observa que las empresas de mejores
resultados son: FARMACUBA y MedSol con valores de 0,75 y 0,81 respectivamente.
Las empresas de peores resultados son: EMSI y VITEC con valores de 0,36 y 0,43
respectivamente; estos resultados se deben a: que no se cuentan con los suficientes
equipos y medios de proteccién del trabajo, no se ha logrado una cultura de trabajo
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de la seguridad y proteccion de la salud del trabajo y no se mejoran los disefios
ergondmicos de los puestos de trabajos.

Valor de verdad de "Seguridad y salud del trabajo™
0,81
! 0,75
0,68 ! 0.65 0,69

0,48 0,48 0,46 043

j I I I B I
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&
o & & < <o qss?;.- S 3 &
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Fig.10 - Resultados del valor de verdad de la variable seguridad y salud del
trabajo en cada una de las empresas.

Por dltimo en la figura 11, se muestran los resultados de los valores de verdad de la
variable evaluacion del desempeno e idoneidad demostrada, donde se observa
que las empresas de mejores resultados son: CIDEM, VITEC, ABAPET y MedSol con
valores entre 0,75 y 0,90. Las empresas con los valores mas bajos son: EMSI,
EGAME, AVIMAY y FARMACUBA con valores entre 0,47 y 0,50. Estos resultados se
deben a: problemas en la implementacion del reglamento de evaluacién del
desempeno y del reglamento de idoneidad demostrada, insuficiencias en la
aplicacién de la evaluacion parcial y anual de los trabajadores (en el ambiente ha
primado lo paternalista en el proceso), no se tienen en cuenta los resultados de la
idoneidad demostrada en los procesos de reordenamiento laboral y redisefos de las
plantillas y de los puestos de trabajados.

Valor de verdad de "Evaluacion del desempefoc e idoneidad demostrada™

0,90
0,70 0,75 0,75 0,75
0,58
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Fig. 11 - Resultados del valor de verdad de la variable evaluaciéon del desempeno
e idoneidad demostrada en cada una de las empresas.
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Discusion

Para lograr mejores resultados de eficacia, eficiencia y competitividad en las
organizaciones empresariales cubanas, es relevante el papel que juega la gestion de
los recursos humanos de la empresa [4; 5; 2; 1], en este sentido se propuso un
procedimiento para el estudio de la Capacidad de Gestidn de Recursos Humanos en
diferentes empresas cubanas. Dicho procedimiento aborda de forma integral la
gestidén de recursos humanos a partir de la modelacion matematica en ldgica difusa
compensatoria que integra 7 variables (predicados compuestos) que derivan en 29
elementos (predicados simples). La estructuracion de las 7 variables que evallan la
capacidad de gestiéon de recursos humanos en la empresa, pretende abordar de
forma actualizada y desde una perspectiva mas integral [38; 18; 37], el contenido y
los comportamientos practicos que deben tener las empresas estatales en Cuba
respecto a la gestidn de recursos humanos.

El disefio del instrumento de diagndstico que evalla los elementos y las variables de
la capacidad de gestion de recursos humanos, permiten determinar puntos débiles y
fuertes que la empresa puede tener en cuenta para la proyeccion de acciones de
mejoras [2; 1; 37]. La realizacidon del estudio en diferentes entidades permitié la
comparacion de los resultados entre las empresas, encontrar las de mejores
resultados, asi como los problemas de las misas por lo que obtienen los peores
resultados, y a su vez, entender los efectos de estos resultados en el desempefio
organizacional de la empresa, entendiendo la gestién de recursos humanos como
una capacidad inductora de resultados que impactan en la efectividad de los
procesos, la satisfaccion de clientes y los resultados econdmicos- financieros. El
anadlisis de la comparacién entre las mejores y peores practicas que se realizan en
las empresas respecto al actual proceder, facilita centrar los esfuerzos en los
elementos limitantes que pueden ser comunes a las mismas consideradas en el
estudio. Lo anterior, se ve reforzado por el procedimiento propuesto para el estudio
de la Capacidad de Gestion de Recursos Humanos en diferentes empresas cubanas,
ya que permite diagnosticar y comparar el estado actual. Esta comparacion admite
encontrar acciones de mejoras en cualquiera de las 7 variables y 29 elementos de la
Capacidad de Gestién de los Recursos Humanos de la Empresa de una manera
integral.

Conclusiones

1.El procedimiento para el estudio de la Capacidad de Gestién de Recursos
Humanos en diferentes empresas se estructura en 7 pasos bien relacionados:
establecimiento del modelo matematico para la evaluacién de la C-GRHE
basado en légica difusa compensatoria, determinacién de las empresas para el
estudio, preparacién y entrenamiento en las empresas, aplicacién del
instrumento y valoracion estadistica, evaluacién de la C-GRHE, analisis de los
resultados y comparacion de resultados entre las empresas, asi como la
determinacion de acciones para la mejora.

2.Se obtiene una modelacion matematica basada en légica difusa compensatoria
con 7 predicados compuestos y 29 predicados simples que unido a la
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herramienta de calculo permitid evaluar la C-GRHE. La aplicacién en 10
empresas y la valoracién de los resultados permite determinar que en 3
empresas (CIDEM, MedSol y ABAPET) se obtiene que es algo verdadero que
hay una alta Capacidad de Gestién de Recursos Humanos (C-GRHE). Se
pudieron obtener las empresas de peores resultados en su capacidad. De igual
forma se determind que las 3 empresas del sector de la ganaderia (EGAME,
AVIMAY y COAVIC) obtuvieron valores bajos de la C-GRHE, constituyendo esta
falta de capacidad en una de las principales debilidades de estas empresas en
la actualidad.

3. El analisis especifico en cada una de las variables permitiéo obtener las mejores
empresas y también, en el caso de las empresas de peores resultados, se
determinaron los elementos limitantes o los principales problemas que estan
incidiendo en la evaluacion obtenida. De igual forma los resultados muestran
que las empresas del sector biofarmacéutico de forma general se destacan en
las variables: capacitaciéon y desarrollo, salario y remuneracidon salarial,
seguridad y salud del trabajo.
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