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Resumen:

La gestién del capital humano, con enfoque sistémico y a través de procesos, es un factor muy
importante en las organizaciones cubanas en la actualidad, pues soélo a través de las personas es
posible materializar el proyecto de cambio organizacional que se persigue en las empresas cuba-
nas; este sistema se ha establecido como norma cubana, NC-3000:2007, Unica de su tipo en el
mundo. Se plantea como el objetivo general de este articulo analizar las particularidades del sis-
tema de gestion integrada del capital humano, referenciado en las normas cubanas de la familia
3000:2007 y el papel de la red de capital humano como dinamizadora en el proceso de implanta-
cién de dichas normas por parte de las empresas.

Palabras claves: Capital humano, sistema de gestion integrada del capital humano, gestién del
conocimiento, redes de conocimiento.

INTRODUCCION

La incorporacion a la practica cotidiana organizacional de nuevos enfoques y
modelos de gestién, constituye una realidad defendida para lograr niveles supe-
riores de efectividad y desarrollo en las organizaciones. La gestién organizacio-
nal con perspectiva estratégica, sistémica, innovadora y participativa es un reto
para las organizaciones, considerando las condiciones actuales de constantes
variaciones y profundos cambios sociales, econdmicos ademas de tecnolégicos.

Asimilar estos paradigmas de gestidon organizacional requiere innovaciones
profundas en la forma de pensar y actuar de las personas, lo cual se puede al-
canzar con el desarrollo y aplicacién de modelos de gestién de capital humano
qgue respondan a las demandas de valorizacion del conocimiento en las condi-
ciones actuales.
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Las tendencias contemporaneas de la gestién de los recursos humanos se
dirigen hacia enfoques sistémicos, proactivos, multidisciplinarios y participativos.
Segun el criterio de autores como Beer (1998), Alles( 2000), Becker y otros
(2002), Chiavenato (2004), Cuesta (2005), Morales (2009), la gestion de los
recursos humanos demanda romper la parcelacion de actividades, en contrapo-
sicién con la vieja teoria Tayloriana, y consolidar la conexién estratégica y sisté-
mica . En tal sentido, el papel de las personas en las organizaciones es
reevaluado, se afirma que el conocimiento y las ideas son los auténticos articu-
los con valor en la nueva economia.

Entre los modelos de gestién de recursos humanos mas divulgados en Cuba
se encuentran los siguientes:

El modelo de Beer (1989), que se desarrolla a partir de una concepcién es-
tructurada en cuatro politicas que abarcan la gestién de recursos humanos, con-
cebida como un sistema que integra todo lo relacionado con las personas, la
organizacién y su entorno laboral. En el modelo de Beer la influencia de los em-
pleados es considerada central y actdan sobre las restantes areas o politicas de
recursos humanos. El mapa desarrollado para significar el modelo posee un
gran valor metodoldgico para el diagnéstico y proyeccion del sistema de gestion
de recursos humanos, a través de las preguntas claves, ayuda a caracterizar
cada uno de los aspectos del modelo. La direccién estratégica junto a la filosofia
de la direccion juega un papel rector del sistema de gestion de recursos huma-
nos pero no profundiza en los procesos de aprendizaje organizacional. La au-
sencia de la retroalimentacién en este modelo fue resuelta con la propuesta de
Cuesta (2005).

El modelo de Idalberto Chiavenato (1998) considera la gestion de recursos
humanos como un sistema que consta de cinco subsistemas interdependientes,
los cuales pueden desarrollarse en medidas distintas y modificarse de acuerdo
con la situacién imperante en cuanto a factores ambientales, organizacionales,
humanos y tecnoldgicos. Estos subsistemas forman un proceso a través del cual
los recursos humanos son captados, aplicados, mantenidos, desarrollados y
controlados por la organizacién. La posibilidad de variar el alcance de los subsis-
temas de acuerdo a la necesidad es el aporte fundamental de este modelo; la
flexibilidad se explica sobre la base de la necesidad de establecer para cada uno
de ellos, politicas definidas que condicionen el alcance de los objetivos y el des-
empefo de las funciones de recursos humanos. Sin embargo la cualidad de
gestionar los cambios organizacionales en la dindmica de los subsistemas no
gueda explicita.

El modelo de Harper y Lynch (1992), presenta la descripcién de un grupo de
actividades claves de la gestion de los recursos humanos en funcion de la opti-
mizacion de los mismos. La satisfaccion de la demanda de recursos humanos
para la organizacion, se realiza mediante la ejecucién del conjunto de activida-
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des que se inician con el inventario del personal, la evaluacion del potencial
humano culminando con la auditoria y el seguimiento a la optimizacién de estos
recursos. Todas las actividades del modelo se interconectan entre si, ademéas
considera la comunicacién y se aprecia su orientaciéon con la estrategia empre-
sarial pero sin profundizar en el rol protagénico de las personas.

En resumen, los modelos de gestion de recursos humanos, reconocidos in-
ternacionalmente, insisten en el caracter sistémico de la gestién de los recursos
humanos y en la definicion de politicas y actividades claves con vista a lograr el
bienestar individual y social ademas de eficacia en la organizacion, Fleitas (2002).

Un balance general del desarrollo alcanzado por la gestion del capital huma-
no a lo largo de estos afios en las empresas cubanas, evidencia que ain son
muy discretos los avances en la adopcion de estos enfoques en su desempefio
(Faloh et al, 2004; Cuesta, 2005; Bulnes, 2007; Alhama, 2008 y Morales, 2009).
Aunque el tema del disefio e implementacion del sistema de gestion integrada
de capital humano ha ocupado mayor atencién en los ultimos afios en el sector
empresarial cubano, se hace necesario generalizar las mejores experiencias. El
enfoque a proceso, por ejemplo, ha ganado espacio en el estudio de la gestion
humana como elemento transformador e innovador, al respecto Fleitas (2002)
destacan la necesidad de la identificacion de las interconexiones de las activida-
des y de la caracterizacion de los clientes de la gestion de los recursos huma-
nos, a saber: el hombre, la organizacién y la sociedad.

La politica de gestion de las personas en el contexto laboral esta regida en
Cuba, fundamentalmente, por el Ministerio del Trabajo y Seguridad Social
(MTSS) y para las empresas que aplican el Sistema de Direccion y Gestiéon Em-
presarial se ha regulado por el Consejo Ejecutivo del Consejo de Ministros
(CECM, 2007) en su Decreto Ley no. 252 sobre la continuidad y el fortalecimien-
to del sistema de direccién y gestion empresarial cubano.

En Cuba, el concepto de capital humano se ha interpretado por la alta direc-
cion de la revolucién en correspondencia con el fundamento ideoldgico del sis-
tema socialista. Al respecto Fidel Castro Ruz (2005) ha definido: “Capital
humano implica no sélo conocimientos, sino también —y muy esencialmente—
conciencia, ética, solidaridad, sentimientos verdaderamente humanos, espiritu
de sacrificio, heroismo, y la capacidad de hacer mucho con muy poco”. En este
sentido existe en Cuba una voluntad politica de la direccion del estado, que si-
gue una estrategia sobre la educacion y el desarrollo cientifico en busca del
objetivo del desarrollo humano integral y de una sociedad humanista basada en
el conocimiento.

Sin embargo, se reconoce que no hay consenso aln en el uso de los térmi-
nos; en consulta realizada a la tesis de doctorado de la autora Silvia Odriazola,
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(2009), se advierte como resultado de la investigacion su propuesta de sustitu-
cion de la categoria “capital humano” por “potencial humano”.

Asimismo, vale destacar que los trabajos y estudios desarrollados desde di-
ferentes instituciones, tanto académicas, empresariales, como politicas, repre-
sentando a los organismos del estado, buscan el progreso social sobre la base
del desarrollo humano integral y la aplicacién del conocimiento, que ha quedado
estructurado en diferentes modelos desarrollados en el pais.

Modelos cubanos para la gestidn del capital humano

La necesidad de desarrollar modelos cubanos para la gestion del capital
humano esta asociada a que las empresas, en aras de mejorar su gestiéon, han
asimilado sistemas foraneos, que no se corresponden con las realidades, nece-
sidades y proyecciones de Cuba.

A continuacién se presentan dos de los modelos que mayor difusién y apli-
cacion han tenido en el contexto empresarial cubano para la implantacién de un
sistema de gestidn del capital humano.

El modelo GRH DPC, cuyas siglas significan: gestion de recursos humanos,
diagnéstico, proyeccion y control desarrollado por Cuesta (2005), ubica en el
centro de sus subsistemas y politicas de recursos humanos a la persona a tra-
vés de su educacion y desarrollo. Provee una tecnologia para llevarlo a la practi-
ca organizacional, con cuatro subsistemas de Gestion de Recursos Humanos
(GRH): el flujo de recursos humanos, la educacion y desarrollo, los sistemas de
trabajo, y la compensacion laboral, la misma se utiliza por estudiantes de la
maestria de gestidon de recursos humanos en sus investigaciones, proyectos y
trabajos. Los aportes de este modelo estan dados en las sucesivas investigacio-
nes cubanas y a partir del contexto actual donde es “fundamental manejar bases
de conocimiento ingenieril de disefio, técnico-econémico-organizativo y de com-
portamiento humano de las organizaciones con el fin de facilitar el desarrollo de
las estrategias de gestion” (Fleitas, 2002); este modelo tiene un enfoque funcio-
nal, se orienta organicamente a la estrategia empresarial, y a través de la tecno-
logia de las tareas se esboza el enfoque a los procesos de la organizacion.

El modelo cubano de gestidn integrada del capital humano, desarrollado por
Morales Cartaya (2009), muestra las competencias laborales y la idoneidad de-
mostrada, como factor de integracion interna entre el conjunto de ocho médulos
y externa con la estrategia empresarial. Se elabor6 como resultado de una in-
vestigacion del MTSS, que abarcé desde el afio 2003 hasta el 2005 e involucré a
mas de 3000 organizaciones, en la que se expresa la importancia de aplicar en
cada organizacion su propio sistema de gestién integrada de capital humano
(SGICH) de acuerdo con sus peculiaridades y necesidades para aportar al per-
feccionamiento continuo del modelo.
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Hoy el sistema de gestion del capital humano se integra organicamente al
sistema de direccion y gestion empresarial, en el Decreto 281 del 2007, dictado
por el Consejo de Ministros, asi como se regula por el MTSS en sus disposicio-
nes juridicas y certificado por la norma cubana, NC 3001: 2007, Sistema de Ges-
tién Integrada de Capital Humano (SGICH).

No obstante en los estudios que el Grupo Ejecutivo de Perfeccionamiento
Empresarial (GEPE) y la empresa Gestién del Conocimiento y la Tecnologia
(GECYT) han realizado sistematicamente a las empresas que aplican el sistema
de gestion y direccion (2009), se expresa que el 93% de las empresas no tienen
el disefio del sistema de capital humano, no realizan los estudios de organiza-
cion del trabajo (53%), se necesita capacitar a los directivos y trabajadores
(54,5%) y se precisa la actualizacion de la documentacion (87%) que correspon-
den a los sistemas que componen el decreto 281/07. En consecuencia, las em-
presas cubanas se encuentran enfrascadas en la implementacién del SGICH,
gue ha reclamado el desarrollo de multiples iniciativas en los diferentes organis-
mos de la administracién del estado y sus empresas, las cuales han sido com-
partidas y socializadas a través de la red nacional de capital humano (Red CH)
gue constituye una experiencia muy particular en el contexto cubano. Esta red
ha contribuido a que los gestores de capital humano se sobrepongan a los para-
digmas tradicionales de la gestion funcional, fragmentada en sus partes y des-
vinculada de la estrategia organizacional contribuyendo con ello a elevar la
efectividad de las organizaciones.

Las investigaciones consultadas sobre la teoria y practica de redes demues-
tran que en las ciencias sociales y en las empresas estos son conocimientos cada
vez mas recurrentes. Existe una amplia bibliografia al respecto (Borgatti, 2003;
Sebastian, 2003; De Sousa, 2006; Vifies y Linares, 2009) en la cual se aprecia la
tendencia de ser utilizado el concepto red, ademas de ser un instrumento de co-
operacion, colaboracion y comunicacién, como un modelo organizativo.

En tal sentido, este articulo tiene como objetivo analizar las particularidades
del sistema de gestién integrada del capital humano, referenciado en las nor-
mas cubanas de la familia 3000:2007 y el papel de la red de capital humano
como dinamizadora en el proceso de implantacion de dichas normas por parte
de las empresas.

MATERIALES Y METODOS

En el estudio desarrollado, se utilizaron métodos tedricos como el analisis y
la sintesis, la induccion y la deduccion, la comparacion, la generalizacion y el
método histérico en la caracterizacion de la gestion del capital humano.

Métodos empiricos: Las fuentes principales de gestionar el dato y la infor-
macion parten de las relatorias de los encuentros presenciales de la red capital
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humano, de los contenidos y las intervenciones orales, las encuestas de opinion,
boleta de inscripcidn con los datos de los participantes. Las técnicas de grupos:
Video debates, presentacion de ponencias y discusion de sus contenidos en
torno a problemas.

DESARROLLO

Como resultado del andlisis y la caracterizacion de la gestion del capital
humano en las empresas cubanas se identificaron como particularidades del
sistema de gestién integrada del capital humano, las normas cubanas de la fami-
lia 3000:2007 y el papel de la red de capital humano como dinamizadora en el
proceso de implantacion de dichas normas por parte de las empresas.

Normas cubanas de la familia 3000, Sistema de Gestién Integrada
de Capital Humano

En el afio 2007, la Oficina Nacional de Normalizacion (ONN) aprueba las
normas cubanas de la familia 3000, Sistema de Gestion Integrada de Capital
Humano (NC-3000-Vocabulario, NC-3001-Requisitos, NC-3002-Implementacidn)
gue contienen el modelo cubano de gestion integrada de capital humano.

Figura 1. Médulos del Sistema de Gestion Integrada del Capital Humano
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Fuente: ONN (2007).

Estas normas fueron elaboradas por el Comité Técnico de Normalizacion
NC/CTN 110, compuesto por veinticinco entidades entre organismos, organiza-
ciones e instituciones nacionales y constituyen una experiencia cubana muy
particular en el marco de las normas de gestién organizacional reconocidos por
los 6rganos de normalizacién internacionales.
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Las NC de la familia 3000, luego del andlisis de la gestion del capital huma-
no realizado a través de la experiencia de implantacién del SGICH, se recono-
cen como una referencia para las empresas cubanas que aspiran a elevar el
desempefio de su capital humano y por ende su aporte a la sociedad. La RED
CH una experiencia de gestidon del conocimiento sobre el Sistema de Gestion
Integrada de Capital Humano.

Con el objetivo de difundir el conocimiento relacionado con la tecnologia de
implantacion del SGICH que se presenta, se gesto en Cuba desde el afio 2007,
la Red Capital Humano (Red CH), la cual cuenta con 1020 miembros entre ges-
tores, estudiosos, empresarios y académicos de la gestion del capital humano.

La Red CH es una red social y tematica en funcion de fortalecer el sistema de
gestion integrada de capital humano en el contexto cubano, ademas de enrique-
cer el estado del arte y desarrollar competencias profesionales y emocionales. La
gestién de conocimiento (GC), como enfoque gerencial, es uno de los ejes princi-
pales de la Red Capital Humano, (red social + GC + tematica en SGICH); en esta
red se trabaja en dos dimensiones: horizontal, por provincias y municipios y, otra
vertical: en los organismos de la administracion central del Estado (OACE), sus
dependencias subordinadas, las universidades (ver grafico 1)

Graéfico 1. Asistencia por OACE. Serie 1 = 2008; Serie 2 = 2007
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Fuente: Salazar Fernandez D. et al, 2008).

Las formas organizativas empleadas para la gestién del conocimiento en la
aplicacion del modelo han sido: talleres, encuentros, comunidades de conoci-
mientos, circuitos de innovacién, ademas de las formas organizativas virtuales
Web www.gecyt.cu/redcapitalhumano, lista de distribucién, capitalhuma-
no@gecyt.cu y el boletin digital Red Capital Humano.

Esencial en la gestién del conocimiento sobre el SGICH, es que junto a su
contenido esta la forma en que se gestiona. El conocimiento se ha estructurado
en procedimientos, tecnologias, técnicas, algunos de ellos son: la tecnologia del
diagnéstico del SGICH, la lista de evidencias y los requisitos para la categoria
entidad en aprendizaje permanente.
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Las formas organizativas presenciales de la RedCH se han estructurado en
talleres provinciales, encuentros con organismos e instituciones y comunidades
de conocimientos, abarcando las catorce provincias y los municipios Isla de la
Juventud y Moa. La relacion de las acciones presenciales desarrolladas por la
RedCH desde el afio 2007 hasta la fecha puede observarse en la tabla 2.

Figura 2. Levantamiento de la Red CH en cada provincia del pais
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Tabla 1. Relacidn de las acciones presenciales desarrolladas por la RedCH

Acciones presenciales Cantidad de accionesParticipantes
Talleres provinciales 17 1967
Comunidades de conocimiento4 350
Encuentros con OACE 21 830
Encuentros con universidades 10 201
Encuentros nacionales 2 528

Total 3876

Fuente: Informe PNCT Tecnologia Gestion del Conocimiento del SGICH.

En diferentes encuentros y talleres organizados por la Red CH se realiza el
inventario de los conocimientos existentes en la practica organizacional sobre
los procesos del SGICH, mostrandose el siguiente gréafico donde se refleja la
cantidad de ponencias presentadas en dichos talleres sobre cada uno de los
procesos. Las tematicas sobre la capacitacion, desarrollo y temas generales
sobre la gestién organizacional fueron los mas abordados y debatidos. La segu-
ridad, la salud en el trabajo y la comunicacién institucional fueron los de menor
presencia en los paneles de experiencias.
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Gréfico 2. Cantidad de ponencias presentadas por médulos del SGICH

70

60

50 —

40 1 [ozo008
30 | |=2007

|
3

del trabajo 7
integracién
trabajo
del
desemperio
Autocontrol
Gestion
Total

Seleccion e
Competencia
Material y
moral
Salud en el
Institucional
Cubanas del
SGICH

" Organizacion
" demostraday
® Comunicacion

~
N

5. 6. 7

Fuente: Salazar Fernandez et al (2008).

El analisis de las intervenciones y preguntas realizadas en los talleres y co-

munidades de conocimiento con respecto a los doce ejes tematicos ha arrojado
el siguiente comportamiento:

Los ejes tematicos con mayor nimero de intervenciones fueron: capacita-
cion y desarrollo, estimulacion material y moral, organizacién del trabajo

El eje teméatico en que no hubo intervenciones fue: comunicacion institucional

Los ejes tematicos en los cuales se hicieron preguntas (5 en total) fueron:
seleccioén e Integracion, capacitacion y desarrollo y NC-SGICH

Gréfico 3. Intervenciones por ejes tematicos
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El impacto de la RedCH?

El impacto de la RedCH y su contribucién a la implantacion del sistema de
gestién del capital humano se puede concretar en los aspectos siguientes:

- Levantamiento de los focos de la red: 14 provincias, 2 municipios, 10 univer-
sidades y 16 grupos empresariales y OACES que permitio integrar a estu-
diosos y gestores del capital humano y tejer el entramado social que tributa
a la gestion de sus conocimientos

- Han sido certificadas por la NC 3001:2007 cuatro empresas en el pais
- Se encuentran en proceso de certificacion un grupo de 6 empresas

- Presentacién de resultados parciales en tres eventos internacionales; Info
2009; Congreso de Ingenieria y Arquitectura 2008; IBERGECYT 2008

- Editado articulo en el libro: “Las redes sociales del conocimiento”. Libro digi-
tal. IBERGECYT (2008)

- Aprobados y financiados 2 proyectos nacionales de I+D para el desarrollo de
la RedCH

CONCLUSIONES

La situacién actual en que se encuentra la gestion del capital humano en
Cuba pone de manifiesto que se esta transitando hacia una gestidon con enfoque
de procesos y mejoras continuas, proactivas, sistémicas y estratégicas pero que,
no obstante, es necesario profundizar en los estudios de esta temética y difundir
el conocimiento relacionado con los mejores resultados, de manera tal que se
contribuya al desarrollo de la actividad desde una dimensién innovadora.

Las normas cubanas de la familia 3000 son una referencia para las empre-
sas cubanas que aspiran a elevar el desempefio de su capital humano y por
ende su aporte a la sociedad, ademas de constituir una experiencia cubana muy
particular en el marco de las normas de gestion organizacional.

La Red CH se reconoce como un elemento dinamizador de la implantacion
del SGICH por favorecer la socializacion de los conocimientos asociados al
mismo y el logro de un mayor desempefio en las empresas, asi como el desarro-
llo de competencias profesionales y emocionales entre gestores, estudiosos,
empresarios y académicos de la gestion del capital humano.

ZCITMA (2004: 14), “impacto; objetivo estratégico general al cual contribuye el programa
de manera significativa luego de concluidas sus acciones y aplicados sus resultados,
considerado de forma concreta, mediante la cuantificacién estimada del cambio que se
espera producir en el ambito cientifico, econémico, politico, social, tecnolégico, ambien-
tal u otro que se considere”.
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