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SINTESIS

En Cuba estan creadas las condiciones para garantizar la ubicacion laboral de los
jévenes graduados de los diferentes niveles de ensefianzas, en correspondencia con
las necesidades y proyecciones de fuerza de trabajo calificadas para el desarrollo
territorial, como parte de una estrategia organizada y dirigida desde el Estado, pese
a las insatisfacciones de los jovenes. Este proceso esta respaldado por los
Lineamientos de la Politica Econdmica y Social de Cuba aprobados en el VI
Congreso del Partido (PCC) y actualizado en el VIl Congreso; asi como por €l
Cadigo de Trabajo de la Republica de Cuba. En la ubicacion y seguimiento de estos
graduados juega un importante papel la preparacion de los cuadros y funcionarios
de la direccién de Trabajo y de las areas de Gestion de Capital Humano en las
organizaciones. El problema cientifico identifico insuficiencias en la preparacion de
los cuadros encargados del seguimiento y permanencia en la ubicacion laboral de la
fuerza de trabajo calificada en las organizaciones de la provincia. Por ello elevar la
calidad de la preparacion de los directivos de las éreas de Gestion de Capital
Humano de manera priorizada y permanente, a traves del sistema de acciones, que
en su diversidad recoge las distintas vias para incorporar e implementar en el control
de sus funciones y favorecer la solucion del problema identificado. Constituye un
instrumento de beneficio para la aplicacion practica de la atencidn y seguimiento en
la ubicacion laboral de la fuerza de trabajo calificada en las organizaciones de la
provincia Guantanamo.
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INTRODUCCION
B trabajo es esfuerzo humano aplicado a la produccion de riqueza, en

contraposicion a capital, segin la teoria marxista. En los estudios que se han
realizados por las ciencias sociales acerca del constructo (entidad hipotética
foomando un sSistema) trabajo, se pueden encontrar diversos enfoques,

metodologias, niveles y andlisis que parten de varias perspectivas como son: la
econdmica, historica, social y psicologica. Bl constructo ha evolucionado desde

considerarlo como la gentileza entre labor y trabajo (Arendt, 2005) hasta identificarla
como actividad degradante e impuesta como castigo (Blanch, 2006), hasta ubicarse

en un espacio central en la vida de los individuos, por su naturaleza reflexiva,

consciente, propaositiva, estratégica, instrumental y moral (Meda 2007, al.ef)

Los conceptos de “fuerza de trabajo" y "trabajo” no son sinonimaes. Este Ultimo es la
materializacion, la concrecion del potencial representado por la primera. H trabajo es
el resultado de emplear la fuerza de trabajo. Fuerza de trabajo es un término
acuiado por Karl Marx y desarrollado en profundidad en su obra cumbre, B Capital,
cuya primer edicion data de 1867. Hace referencia a la capacidad fisica y mental,
inherente a todo ser humano, de realizar un trabajo.

Al introducir la distincion entre trabajo y fuerza de trabajo, se da cuenta Marx que la
solucion a las paradojas y contradicciones al respecto estriba en determinar el valor
de la fuerza de trabajo y aquello lo que los economistas denominaban coste del
trabajo o0 costo de produccion del trabajo, en realidad era el costo de produccion de
la fuerza de trabajo en tanto mercancia. O sea, no el costo de produccion del trabajo,
sino el costo de producir esa fuerza de trabajo o sea de producir a propio cbrero
viviente.

Segun la teoria del valor-trabajo de Marx, €l valor de la fuerza de trabajo, como el de
cualquier otra mercancia, esta determinado por el tiempo de trabajo socialmente
necesario para producirla. En este caso por ser una mercancia especial su valor se
determina por el tiempo de trabajo socialmente necesario para producir los medios
de existencia y reproduccion del trabajador, es decir los suyos y los de su
descendencia. El valor de la fuerza de trabajo es €l valor de la masa de mercancias
gue constituyen la canasta promedio de consumo de la clase trabajadora. El valor de
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la fuerza de trabajo incluye un caracter social, historico y cultural. En una época y
sociedad dada podemos considerar que el valor de la fuerza de trabajo es conocido.
H Ministerio de Trabajo y Seguridad Social' de Cuba (MTSS, 2013) define la fuerza
de trabajo calificada como el conjunto de personas que alcanzan un titulo en la
Educacion Superior y de Téecnico de Nivel Medio y diploma de Obrero Calificado.
Segun Denison (1964), una mayor educacion puede contribuir al crecimiento de dos
formas. En primer lugar, incrementa la calidad de la fuerza de trabajo, lo cual se
traduce en un aumento de su productividad. Por otra parte, una mejora de la
formacion educacional de la poblacion puede acelerar la tasa a la cual el stock de
conocimientos vinculado a la produccion crece, elevando consecuentemente la
productividad.

Para Cuba, el tema de la contribucion de la fuerza de trabajo calificada al crecimiento
cobra una especial significacion, si se tiene en cuenta que uno de los propositos
fundamentales de nuestro proyecto social ha sido garantizar el acceso generalizado
a la educacion vy la elevacion del nivel educacional de la poblacion, como parte de
una estrategia organizada y dirigida desde el Estado. En consecuencia, se han
destinado sostenidamente cuantiosos recursos a la formacion, recalificacion y
superacion de la fuerza de trabajo con indiscutibles resultados en materia de
Instruccion.

En nuestro pais estan creadas las condiciones para garantizar la ubicacion laboral de
los jovenes egresados de diferentes niveles de ensefianzas, en correspondencia con
las necesidades y proyecciones de la fuerza de trabajo calificadas para el desarrollo
territorial, pese a las insatisfacciones de los jovenes.

Este proceso estéa respaldado por los Lineamientos de la Politica Econdmica y Social
de Cuba aprobados en el VI Congreso del Partido (PCC) y actualizado en el M
Congreso; asi como por el Codigo de Trabajo de la Republica de Cuba, decretos y
resoluciones de los ministerios de Trabajo y Seguridad Social, Educacion Superior,
Salud Pdblica, Cultura, Fuerzas Armadas Revolucionarias y el Instituto Nacional de
Deporte y Recreacion. Y mas reciente por el Decreto 364 de 2019, el cual
implementa la politica sobre las responsabilidades de los organismos y entidades en
la formacion y desarrollo de la fuerza de trabajo calificada.



Es evidente la intencion estatal que existe por los lineamientos aprobados en los
congresos VI y VIl del PCC, donde respectivamente se plantea: (172) Proyectar la
formacion de fuerza de trabajo calificada en correspondencia con las demandas
actuales y el desarrollo del pais, para lo cual es preciso corregir las deformaciones
gue presenta la estructura de la formacion de especialistas de nivel superior y la
Educacion Técnica Profesional (PCC, 2011) y el lineamiento 146, referido a proyectar
la formacion de fuerza de trabajo calificada en correspondencia con el Plan Nacional
de Desarrollo Econdmico y Social, a mediano y largo plazos (PCC, 2016). No
obstante, estas proyecciones hay que dirigirla en funcion de lograr un proceso
organizado y coherente que posibilite lo expuesto en los mismos.

Desde €l triunfo de la Revolucion, en el pais se ha trabajado no solo en la formacion
de la fuerza de trabajo calificada, sino también en garantizar el empleo y convertirlo
en una forma de participacion social. Dentro de esa dinamica el sector juvenil
contintia altarmente priorizado.

En cuanto alos factores externcs, el entorno internacional se ha caracterizado por la
existencia de una crisis estructural sistémica, con la simultaneidad de las crisis
economica, financiera, energética, alimentaria y ambiental, con mayor impacto en los
paises subdesarrollados.

Ademas, el pais experimenta el recrudecimiento del bloqueo econdmico, comercial y
financiero, que ininterrumpidamente en esto 60 afo le ha sido impuesto por los
Estados Unidos de América, situacion que no se ha modificado con la actual
administracion de ese pais y que ha significado cuantiosas pérdidas, agregandole en
los momentos actuales la pandemia del COVID-19 que afecta a todos los paises del
mundo.

En el orden interno, han estado presentes factores tales como: baja eficiencia,
descapitalizacion de la base productiva y la infraestructura, envejecimiento y
estancamiento en el crecimiento poblacional, la mala planificacion y la falta de control
y exigencia, factores que han incidido negativamente en el desarrollo del pais, con
énfasis en la formacion y seguimiento de la fuerza de trabajo y su ubicacion.

Para la blsqueda de soluciones a los problemas que enfrenta la economia cubana
actual se necesita una solida aplicacion de los lineamientos del VI congreso del
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partido que sea capaz de revelar el comportamiento de los procesos de produccion
material, asi como en los &mbitos social, demografico, geografico, medicambiental, y
de funcionamiento de estructura de las organizaciones.

En correspondencia a lo establecido en el Codigo de Trabajo se prioriza el acceso al
empleo a los jovenes egresados de los diferentes niveles de ensefianzas, cuya
distribucion se realiza de acuerdo con la disponibilidad de graduados, las prioridades
de la economia a partir de las demandas de la fuerza de trabajo calificada realizada
por los organismos en cada territorio.

Dentro de este proceso, el cumplimiento del servicio social constituye una etapa
esencial que posibilita su adaptacion laboral, la preparacion complementaria para
desarrallar los conocimientos adquiridos y las habilidades préacticas. Este desarrolla
Su preparacion bajo la supervision de un tutor designado por la direccion de la
entidad y el jefe de la entidad 0 en quien este delegue, los que en el plazo acordado
para la evaluacion comprueban si se cumplieron los objetivos propuestos.

Segin planteamientos de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), las
inversiones en el desarrollo del recurso humano implican la necesidad de una
planificacion estratégica en el largo plazo y sientan las bases para un cambio
estructural inspirado en paliticas y para el desarrollo econdmico. Por lo tanto, la
necesidad de invertir en recursos humanos tendra que ser incorporada en la futura
trayectoria de desarrollo deseada (OIT, 2012). Esta afirmacion esta muy relacionada
con la planificacion de la fuerza de trabajo calificada que en Cuba esta establecida
desde el afio 1997, primero a través del Ministerio de Economia y Planificacion y en
la actualidad por el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

En periodo 2015-2019 en la provincia de Guantanamo se ha logrado dar ubicacion
laboral, a més de 20 mil 000 egresados de difererntes ciencias, ubicandose como
promedio anual mas de 4 000 graduados.

Como parte del seguimiento que se realiza por la direccion de trabajo a las areas de
recursos humanos de las organizaciones en la provincia se conoce que mas del
47.1% de los graduados ubicados en estos Ultimos cinco afios se ha movido de la
ubicacion inicial, elemento que confirma gue existen brechas en el seguimiento de la
fuerza de trabgo calificada por parte de las organizaciones donde laboran,
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fundamentalmente la méas joven incorporacion.

A partir de encuestas y entrevistas realizadas a directivos, funcionarios de las
organizaciones del territorio, al personal que atiende la ubicacion laboral de la fuerza
de trabajo calificada en la direccion de Trabajo y a graduados en la etapa del
cumplimiento del servicio social y después de haber concluido esta, en una muestra
aleatoria, se observa que a pesar del tratamiento que se le brinda a la fuerza de
trabajo calificada alin se manifiestan limitaciones como:

v Deficiente seguimiento y evaluacion a los graduados por parte de las areas de
Gestion de Capital Humano o Recursos Humanos.

v Bajo compromiso de las areas de Gestion de Capital Humano para lograr en los
graduados motivacion a la eficiencia, a las oportunidades y expectativas
laborales.

v" Los directivos no estan debidamente preparados en la gestion de la fuerza de
trabajo calificada

v Insuficientes acciones para el control y evaluacion de los tutores que asesoran al
graduado en la etapa de preparacion y en ocasiones no son los mas idoneos.

v Baja preparacion de los dirigentes en las areas de gestion de Capital Humano
para la planificacion de la fuerza de trabajo calificada.

v' Baja preparacion de los dirigentes y funcionarios que atienden atiende la
ubicacion laboral de la fuerza de trabajo calificada en la direccion de Trabajo.

v No se le brinda el apoyo necesario y se le exige a los graduados en preparacion
como si fueran trabajadores con experiencias.

Esta situacion, limita en gran medida el desarrollo de los procesos econdmico de la
provincia a la luz de las nuevas tendencias de los programas de desarrallo locales.
Considerando los elementos expuestos anteriormente, se identifica como Problema:
insuficiente preparacion de directivos del area de gestion de los Recursos Humanos
encargados de la ubicacion, seguimiento y permanencia de la ubicacion laboral de la
fuerza de trabajo calificada.

Objeto de Investigacion: Gestion de los Recursos Humanos

Objetivo: Disefiar un sistema de acciones a través de un diagnostico exhaustivo
sobre preparacion de los directivos del area de gestion de los Recursos Humanos
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encargados en la ubicacion laboral de modo que permita el logro de niveles

superiores seguimiento y permanencia de la fuerza de trabajo calificada en las

organizaciones de la provincia Guantanamo.

Campo de accion: la preparacion y superacion de los directivos del érea de Gestion

de Capital Humano encargados de la ubicacion, seguimiento y permanencia de la

ubicacion laboral de la fuerza de trabajo calificada

Hipotesis de la investigacion- si se disefia e implementa un sistema de acciones

para la preparacion de los directivos del &ea de Gestion de Capital Humano

encargados de la ubicacion laboral, se pudiera elevar el seguimiento y la
permanencia de la fuerza de trabajo calificada en las organizaciones de la provincia

Guantanamo.

Se proponen como Tareas de la Investigacion las siguientes:

1. Realizar el marco tedrico y contextual de la Gestion de los Recursos Humanos,
con énfasis en la ubicacion laboral de la fuerza de trabajo calificada.

2. Demostrar la importancia de la ubicacion laboral seguimiento y permanencia de la
fuerza de trabajo calificada en las Organizaciones de la provincia Guantanamo.

3. Caracterizar las organizaciones de la Provincia Guantanamo y el personal que
atiende la actividad de la ubicacion laboral, el seguimiento y la permanencia de la
fuerza de trabajo calificada.

4. Diagnosticar €l estado actual de la preparacion de los directivos del area de
Gestion de Capital Humano encargados de la ubicacion laboral, el seguimiento y
la permanencia de la fuerza de trabajo calificada y las organizaciones de la
provincia Guantanamo que ubican esa fuerza.

5. Precisar los principales aspectos de la propuesta metodoldgica del Sistema de
Acciones para la ubicacion laboral y permanencia de la fuerza de trabajo
calificada en las organizaciones de la provincia Guantanamo.

6. Proponer el Sistema de Acciones para los directivos del area de Gestion de
Capital Humano encargados de la ubicacion laboral, el seguimiento y la
permanencia de la fuerza de trabgjo calificada en las organizaciones de la
provincia Guantanamo.



7. Seleccionar a especialistas para la valoracion de la factibilidad del sisterma de
acciones para los directivos del érea de Gestion de Capital Humano encargados
la ubicacion laboral, seguimiento y permanencia de la fuerza de trabajo calificada
en las organizaciones de la provincia Guantanamo.

Para dar cumplimiento a los objetivos se utilizaron métodos, técnicas vy

procedimientos que facilitaron la obtencion y procesamiento de la informacion con el

fin de solucionar el problema de investigacion.

Del nivel tedrico:

Historico-logico: B mismo  permitio  establecer un ordenamiento logico en la

caracterizacion gnoseoldgica y las transfarmaciones tedrico - conceptuales respecto

al objeto de estudio y campo de accion del problema identificado.

Andlisis y sintesis de la informacion: se uilizd para establecer la caracterizacion

gnoseologica y definir los referentes tedricos y conceptuales que sirven de sustento

al proceso investigativo en relacion con el objeto y el campo de investigacion.

Del nivel empirico:

Método de la observacion y revision documental: se uilizaron para la

identificacion de las insuficiencias en la gestion de la ubicacion laboral de los

graduados de diferentes niveles y caracterizacion del proceso de la permanencia
laboral de la fuerza de trabajo calificada en Guantanamo.

Las entrevistas individuales se utilizaron para la recoleccion de los incidentes

criticos.

Encuesta: para recoger informacion sobre los elementas especificos que integran el

proceso de gestion de ubicacion y permanencia de la fuerza de trabajo y

fundamentalmente de forma andnima para la mayar objetividad y veracidad y evitar

la distorsion de informacion producto de que el grupo que se indague, pueda
predisponerse a dar informacion que no resulte pertinente o significativa para la
investigacion.

Criterio de especialistas: para valorar la factibilidad del sistema de acciones

propuesto.

Del nivel Matemético-estadistico:

Estadistica descriptiva: se utilizd para organizar la informacion numérica para su
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mejor interpretacion.

Ademés, se utilizaron las siguientes Técnicas y procedimientas.

Tormenta de ideas (brainstorming): permitié listar un conjunto de problemas a partir
del pensamiento creativo.

Técnica del filtro: permitié la reduccion de los problemas potenciales identificados
con la utilizacion de especialistas.

Votacion ponderada: permitio arribar a la discriminacion del problema fundamental
entre varios criterios previamente identificados resultados de la técnica de lluvia de
ideas.

Diagrama de Ishikawa se aplicO para buscar las causas fundamentales que
originaron el problema y trabajar para eliminarlo evaludndola de manera halistica el
problema en una.

Se realizé una actividad grupal con una muestra de especialistas en el tema, los
gue argumentaron la factibilidad del sistema de acciones propuesto.

La estructura de la tesis contiene la Introduccion, dos Capitulos con sus epigrafes
correspondientes, Conclusiones, Recomendaciones, Bibliografia y Anexos. En el
primer capitulo se abordan los referentes tedricos asociados a la gestion de los
recursos humanos, la conceptualizacion de fuerza de trabajo calificada, la formacion
y desarrollo la fuerza de trabajo calificada en Cuba, Planificacion de la fuerza de
trabajo calificada en Cuba y la caracterizacion y diagnéstico del estado actual de la
permanencia laboral de la fuerza de trabajo calificada.

En el segundo capitulo se realizan precisiones de los principales aspectos de la
propuesta metodologica del sistema de acciones y se disefia el sisterma de acciones
para la preparacion de los directivos de Gestion de Capital Humano, complementado
con los criterios de especialistas que valoraron la factibilidad de su aplicacion; luego
se exponen las conclusiones y recomendaciones derivadas de la investigacion.
Fnalmente se presenta la bibliografia y los anexos necesarios.



CAPITULO 1 MARCO TEORICO REFERENCIAL
En el presente capitulo se analizan las fundamentaciones tedricas y conceptuales de

diferentes autores, que intervienen en el proceso de gestion de la fuerza de trabajo
calificada, al considerar esta como el objeto de estudio de la investigacion. Basado
en el estudio de la literatura cientifica sobre el tema, se analizaran los antecedentes
del problema identificado y se realizara una valoracion de los mismos y vinculado a
los anteriores, la caracterizacion y el diagnastico del estado actual de la permanencia
laboral de la fuerza de trabajo calificada.
1.1. Marco tedrico y contextual de la Gestion de los Recursos Humanos, con
éenfasis en la fuerza de trabajo calificada.
A lo largo de la historia, se ha dado una evolucion de los recursos humanos (RH) o
Capital Humano desde un concepto més artesanal, donde el entrenamiento de las
habilidades manuales fueron organizadas para mantener suficiente cantidad de
trabajadores artesanales, hasta arribar a un modelo enfocado méas en principios
organizacionales y de relaciones humanas, donde se erfatiza el hecho de que los
empleados de una organizacion necesitan ser entendidos para que puedan sentirse
satisfechos y productivos, por o que se resalta el estudio de la organizacion como
una totalidad y no solo al individuo. En este sentido se dirigen las nuevas teorias
sobre comportamiento y gestion de personas, bajo un objetivo de mayor
productividad y fidelizacion de los empleados basado en su integracion con la
organizacion.
Hay que entender que las modificaciones relacionadas con la historia del hombre con
enfasis en el factor laboral y més concretamente con los Recursos Humanos (RH),
han evolucionado a lo largo del tiempo. En los origenes del surgimiento de "recursos
humanos “el economista pionero John R Commons tilizd el término, en su libro
"Distribucion de la Riqueza' publicado en 1893, pero el término no se popularizo. B
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término "recursos humanos', fue paosteriormente usado durante los afios 1910 y 1920
al igual que la idea de que los trabajadores podrian ser vistos como una especie de
activo de capital.

Ya Owen en el siglo XM, comenzé a considerar a los administradores como
reformadores, y recomendd mejorar las viviendas de los trabajadores, darles acceso
a tiendas de mercancias, disminuirles la jornada laboral a 10 %2 horas, no emplear a
nifios menores de 10 afos y calificd el rendimiento de sus empleados; y Charles
Babbage, en 1832, establecio la division del trabajo como fama de elevar la
productividad y de disminuir los costos, iniciando la economia manufacturera. Esto
crea las condiciones para que se comience a pensar en los recursos gue tienen las
personas.

No fue sino hasta el periodo comprendido entre 1890 y 1930, que surge la Teoria de
la Administracion Cientifica, fundamentalmente en los Estados Unidos de América,
dada la poca oferta de mano de obra existente, ya que la Unica manera de aumentar
la productividad era elevando la eficiencia de los trabajadores. Fue asi que Frederick
W. Taylor, Henry L. Gantt y Lilliam Gilbreth formulan el conjunto de principios validos
para la Gestion de los Recursos Humanos (GRH)

B Recurso Humano es el activo mas importante que tiene una organizacion, por eso
es importante y necesario estudiar la manera como se puede gestionar, asociado con
estrategias que conlleven mayor mativacion, aprendizaje y en consecuencia
eficiencia y competitividad para la organizacion.

En la era de la Revolucion Industrial y |la aparicion de las tecnologias se comienzan
los primeros estudios relacionados con los Recursos Humanos, este mérito lo tiene la
escuela de La teoria de la administracion cientifica, representada por autores como
Taylor que comenzo sus investigaciones en las lineas de ensamble analizando y
cronometrando el tiempo en que los trabajadores realizaban sus tareas, con el
objetivo de incrementar la productividad a costa de cualquier sacrificio de los
empleados, omitiendo el deseo humano por la satisfaccion laboral y sus necesidades
sociales como grupo.

La GRH ha evolucionado desde la administracion de personal hasta la gestion del
conocimiento, teniendo como objeto a la gestion de personas que trabajan en la
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organizacion laboral, y esas personas son las portadoras del conocimiento que no
puede tratarse descontextualizado o independientemente de las personas como
seres sociales, ni al margen de la organizacion gue lo condiciona y donde queda
materializado parte de ese conocimiento, a utilizarse en su continua y necesaria
renovacion.

En los ditimos tiempos se han desarrollado diversos modelos en el ambito de la
GRH, que tienen como fin comdn, lograr la competitividad de las organizaciones ante
diversos factores condicionantes. Todos ellos exigen, de alguna forma, cambiar los
enfoques tradicionales de tratamiento a los recursos humanos otorgandole el
significado, que por su aporte a los resultados de la institucion requieren.

La Corporacion Indiana Fomento (CIF) de estudios empresariales, plantea la
necesidad de cambiar los enfoques tradicionales de administracion de personal por
otros enfoques, determinados por las caracteristicas del entorno donde operan las
instituciones en la actualidad.

Todos los modelos analizados poseen limitaciones y/o valores, pero lo mas
significativo a la hora de disefiar o asumir un modelo es conocer las particularidades
de la organizacion en la cual se va a implementar.

Los rasgos principales que los diferencian estan en la importancia que conceden a la
auditoria de GRH como medio de control (Werther y Dawvis, Harper y Lynch,
Chiavenato) o la necesidad de establecer politicas de RH adecuadas (Beer y
Chiavenato) o el papel que confieren al entorno como base para establecer el
Sistema de Recursos Humanos (Werther y Davis, Beer).

En la actualidad la gestion de recursos humanos dejo de ser la simple funcion de
administrar actividades como reclutamiento, ausentismo, disciplina y salario y ha
tomado un nuevo estilo con enfoques donde se involucra al hombre en el resultado
final, en este caso se potencia su capacidad de pensar y la responsabilidad més que
su habilidad manual, logrando incentivar el desarrallo humano y organizativo.

Al intensificarse la globalizacion del mercado confirma cada vez mas la tesis relativa
a RH o el capital humano como el factor decisivo en la competitividad; y mas,
decisivo en la supervivencia empresarial.
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A consideracion del autor la expresion “RH’ se expresa para significar a las personas
dentro de una organizacion laboral, aungue se trata de personas trabajando, por lo
universal o comin de esa denominacion en las organizaciones, se seguira aludiendo
alos RH. Esas personas que trabajan son portadoras del capital humano, que es uno
de los aspectos que analiza la gestion y el valor de las personas en una
organizacion.

En la literatura especializada, es muy comin referirse a término RH como los
aspectos tangibles en la organizacion (cantidad, salario, contratacion, jubilacion,
etc.), dejando el término capital humano como las cualidades y caracteristicas de las
personas de una organizacion, 0 sea, sus aspectos intangibles.

En la practica empresarial, aunque se establezcan deslindes funcionales, la Gestion
del Conocimiento (GC) no podra tratarse independientemente de la Gestion de
Recursos Humanos (GRH) y viceversa. La Gestion de Recursos Humanos y del
Conocimiento es gestion de las personas que trabajan, partadoras del capital
humano, acogiendo la gestién de la materializacion de ese capital humano en la
organizacion, reflejado en procedimientos de trabajo o know how, estructuras
organizativas, software, sistemas informativos, relaciones con los clientes y
documentos. Cuesta, (2010)

La GRH va dependiendo cada vez mas de la capacidad de articulacion entre los
sistemas tecnologicos, fundamentalmente de las Nuevas Tecnologias de la
Informacion y las Comunicaciones (NTIC), la arquitectura organizacional (entendida
como el conjunto de relaciones, tanto internas como externas, que la empresa
construye) y el desarrollo del capital humano. Y en esa articulacion el factor
determinante es la competencia laboral manifiesta por ese capital humano. Cuesta,
(2010)

‘“la GRH consiste en la planeacion, organizacion, direccion, desarrollo, la
coordinacion y el contral aplicando técnicas capaces de promover el desempefio
eficiente del personal en la medida en que la organizacion representa el medio que
permita a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales
relacionados directa o indirectamente con el trabajo’ |. Chiavenato,(2000).
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A criterio de Morales Cartaya (2009) se concibe la GRH como aseguramiento a la
actividad productiva empresarial, y no, para atraer, mantener, desarrollar y promover
la participacion efectiva de los trabajadores para incrementar la productividad,
recayendo en los jefes de recursos humanos la toma de decisiones de un conjunto
de actividades claves debido a que muchos consejos de direccion no analizan,
discuten y adoptan las decisiones correspondientes.

Por otra parte, los cambios que diariamente surgen en el mundo influyen
notoriamente en el diario accionar de las organizaciones; cada uno de los
componentes de ella debe moldearse para gjustarse a nuevas situaciones. Tal
afirmacion da cuenta del caracter complejo del entorno caracterizadas por la
incertidumbre y el cambio, lo que influye de manera directa generando desordenes
internos, obligandolas a cambiar para restablecer el orden interno a través de
procesaos recursivos, reflexivos y de aprendizaje, en el cual el capital humano
desempefia un rol clave.

Los procesos de gestion realizados en capital humano, impactan significativamente
en €l logro de objetivos y metas organizacionales. En otras palabras, son los
trabajadores el eslabon clave y piedra angular para el alcance de resultados
efectivas, por lo cual, deben ser gestionados y potenciados estratégicamente.

La expresion de Gestion de los Recursos Humanos (GRH) es una creacion
americana de finales de los 70 y principios de los 80. La GRH es una funcion
directiva, macro organizacional, dindmica y en constante transformacion, asociada a
los cambios del entorno y con ciclo a largo plazo, es estratégica.

Una de las definiciones de Gestion de los Recursos Humanos de finales de los
anos 70 y principios de los afos 80, plantea que no sblo el esfuerzo o la actividad
humana quedan comprendidos en este grupo, sino también otros factores que dan
diversas modalidades a esa adividad: conocimientos, experiencias, motivacion,
intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades, salud, etc.
Las causas del surgimiento de la GRH fueron. arecimiento del tamaio de las
empresas, necesidad de tener un especialista en derecho laboral (abogado, juridico),
la accion sindical, la necesidad de humanizacion del trabajo (mativacion, liderazgo),
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la creciente tecnificacion de los procesos de produccion vy la retribucion (debe ser
equitativa internamente y competitiva y mativadora externamente).

Hay que destacar la definicion basada en el discurso del compariero Fdel Castro
Ruz, Presidente de los Consejos de Estado y de Ministros de la Republica de Cuba,
pronunciado en la primera graduacion de la Escuela Latinoamericana de Medicina, €l
20 de agosto de 2005, donde hizo énfasis en Capitd Humano como:
Conjunto de conocimientos, experiencias, habilidades, sentimientos, actitudes,
moativaciones, valores y capacidad para hacer, portados por los trabajadores para
crear més riquezas con eficiencia. Es, ademés, conciencia, ética, solidaridad, espiritu
de sacrificio y heroismo.

Hoy, la GRH incluye ademés de los elementos que incluia el departamento de
personal, un universo mucho mayor, lo que se expresa a continuacion:

B departamento de personal incluia:

Nomina, seguridad social, altas y bajas, beneficios sociales, relaciones con el
sindicato, negociacion colectiva y otros elementos. Hoy la GRH incluye, ademéas:

Tabla 1.1 Hementos de la Gestion de los Recursos Humanos
Evaluacion del desemperfio Organizacion del trabajo
Desarrallo de planes de comunicacion | Disefios de puestos y profesiogramas
Planificacion de la formacion Direccion estratégicas de los RH
Evaluacion del potencial humano Inventario de personal

Plan de remuneracion Seleccion de personal
Seguridad y Salud en €l trabajo Estudio de clima y motivacion
Condiciones de trabajo Disefio de planes de carreras
Pan de beneficios sociales Disefio ergonomico
Optimizacion de plantillas Auditoria de GRH
Reclutamiento de RH

Fuente: Armando Cuesta

Como se puede observar, la formacidn o educacion se incluye y forma parte
importante de la GRH. La formacion es un requisito indispensable para la ubicacion
de la fuerza de trabajo calificada, digna y decente a que tienen derecho todos los
trabajadores
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En la actualidad las organizaciones consideran casi por consenso que su Capital
Humano es el factor fundamental que activa y hace sustertable su crecimiento. S
bien la mayoria de las arganizaciones capacitan a su personal, son pocas las que
evallan cientificamente si este proceso tiene resultados favorables para el area y
para el negocio en general.

En el mundo actual si bien por muchos afnos se vio en la literatura que el medir
procesos de las acciones realizadas en la gestion de los RH, era un andlisis
demasiado fino, siendo casi impaosible realizarlo, en la actualidad, las organizaciones
se enfrentan a nuevos retos, donde las metodologias cuantitativas se adentran a los
procesos de GRH, buscando finalmente que este departamento sea el estratégico de
la organizacion, ademés de establecer conexiones directas entre las actividades
realizadas en esta area, con los resultados organizacionales.

En este contexto, resulta fundamental conocer en detalle todos los alcances que
implica la correcta gestion de la fuerza laboral. No manejar de modo perfecto todas
sus implicaciones podria generar conflicto grave al interior de las organizaciones,
especificamente con la fuerza de trabajo calificada, que en busca de mejor oferta
laboral comienzan un proceso de movilidad laboral.

Es importante tener en cuenta que para la gestion adecuada de los RH es esencial
tener definido un sistema de contratacion, formacion y retencion de los trabajadores
gue apueste por el conocimiento y la valoracion de la productividad.

Dentro de la GRH es esencial que los trabajadores actualicen sus conocimientos y
gue cuenten con el tiempo necesario para hacer frente a las situaciones cambiantes
de la organizacion. Por eso una gestion correcta de los recursos humanos ofrece
formacion a los trabajadores y le apoya cuando quieren progresar y ampliar su
formacion. Esto redundara en beneficio de la organizacion y ayudara a retener a la
fuerza de trabajo calificada, puesto que los trabajadores se sienten reconocidos y
apoyadas.

Es importante ademas ofrecer incentivos que permitan ampliar su formacion a partir
de motivar a los trabajadores para que continten su formacion en los diferentes
niveles. A juicio del autor, mientras mas compenetrados estén los trabajadores con
los objetivos y valores de la organizacion, mayor sera su productividad. Es por ello
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gue la GRH no debe limitarse a labores administrativas, sino que debe procurar crear
un clima laboral agradable que genere un sentido de pertenencia y compromiso entre
todos los trabajadores.

1.2. Breve historia de la capacitacion en Cuba

La preparacion de los dirigentes ha sido una constante en la labor del Estado y del
Gobierno. Fue mativo de analisis en el Primer Congreso del Partido Comunista de
Cuba, celebrado a finales de 1975, en €l cual se valord criticamente esta actividad
desde el triunfo de la Revolucion, se reconocieron las deficiencias observadas en la
preparacion profesional y en técnicas de direccion de los directivos del sector publico
y se aprobd una Tesis relativa al trabajo con los Cuadros, en la que se planted que
“gjercer la funcion de direccion presupone poseer la necesaria preparacion en aguella
rama o esfera de la vida social que se dirige™.

Esa concepcion es ratificada en la Resolucion Economica del V Congreso del
Partido, donde se dice: “BH empleo de técnicas modernas de direccion empresarial,
adecuadas a nuestras caracteridticas y basadas en las mejores y mas avanzadas
practicas contemporaneas, asi como el amplio uso de todas las posibilidades de las
tecnologias y servicios de informacion y las telecomunicaciones, debe constituir
prioridad del pais, a los fines de garantizar la mayor eficiencia en la gestion y los
procesos productives. Para apoyar estos objetivos se debera desarrollar un amplio
movimiento de calificacion, desde la formacion de estudiantes hasta la recalificacion
de cuadros de direccion empresariales y estatales y demas trabajadores en todas las
instancias”, idea que ha caracterizado los esfuerzos de preparacion y superacion de
los que desemperian alguna tarea de direccion en el pais en los Uitimos anos.
También se hace referencia en la Resolucién Econdmica del VI y VIl Congreso del
Partido en los lineamientos 104 y 254 referidos en la introduccion de esta
investigacion.

La capacitacion (preparacion y superacion) de los directivos para el ejercicio de sus
funciones se ha concebido como un proceso sistematico y continuo, de caracter
pedagogico y politico, lo cual constituye cada vez mas, una de las importantes vias

! Los principios enunciados en la Tesis mantienen su vigencia, a pesar de los cambios operados en la sociedad
cubana y en el mundo desde su aprobadoén.
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para lograr éxito en la administracion. Sus contenidos se han adecuado a las
necesidades del momento histdrico y a las caracteristicas de la tarea, asimilando
mediante el analisis critico y la adecuacion a las condiciones especificas, la cultura 'y
los valores nacionales.
En una refarmulacion de la Estrategia Nacional de Preparacion y Superacion de los
Cuadros del Estado y el Gobierno y sus Reservas (2004) se reafirma como un
componente, la preparacion y superacion en direccion. Hoy se trabaja ya con la
Estrategia Nacional de Preparacion y Superacion de los Cuadros del Estado vy el
Gobierno y sus Reservas (10 de noviembre del 2010 de la editorial Félix Valera) y la
territorial, cuyo objetivo es garartizar el aprendizaje mediante la preparacion y
superacion integral de los cuadros y sus reservas en funcion de que contribuyan a un
cabal desempefio de sus funciones, fortalezcan su liderazgo y autoridad y estén en
mejores condiciones para cumplir con la politica del PCC y del gobierno, en defensa
de las conquistas de la revolucion.
Existen muchas definiciones sobre el término capacitacion, solamente daremos
algunas de ellas:
¢ Es hacer a alguien apto, habilitarlo para algo (DRAE).
e Es un proceso que se desarrolla para mejorar el desempeiio actual en el trabajo
de cualquier empleado o directivo (Armando Cuesta, 2010).
Hoy la capacitacion es comparada con la educacién o formacion y no pocos
conceptos 0 definiciones de formacion hemos visto y analizado. Pero el mas
completo, el mas ajustado a las exigencias actuales y el més elocuente del sentido
de la formacion para estos tiempos, es €l siguiente:
“Educar es depositar en cada hombre toda la obra humana que le ha antecedido: Es
hacer a cada hombre resumen del mundo viviente hasta el dia en que vive: Es
ponerlo al nivel de su tiempo para que flote sobre él, y no dejarlo debajo de su tiempo
con lo que no podra salir a flote; Es preparar al hombre para la vida™. José marti
(1876)
Tal definicion fue la expresada por el educador mayor, José Marti, quien también
alecciond con brevedad trascendente: “Ser culto es el tinico modo de ser libre”,
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Este proceso de capacitacion debe ser sistemdtico, permanente y planificado,
basado en las necesidades de las organizaciones, de los grupos de trabajadores o
individuales, orientado a cambio en los conocimientos, habilidades, actitudes y
capacidades del hombre para elevar la efectividad del trabajo y con ello el de la
organizacion

Hoy, capacitar gente es el diferencial (engranaje) competitivo de mayor peso para
una organizacion, orientando mas el accionar a cambiar actitudes. La capacitacion
esta conformada por la preparacion y la superacion.  La preparacion esta dirigida a
brindar a los directivos y reservas los nuevos conocimientos, las habilidades y las
capacidades que necesitan para el mejor desemperio de sus funciones, es “el proceso
mediante el cual se ensefian las habilidades y los conocimientos relacionados con el
puesto la superacion, por su parte, estd enfocada a elevar los conocimientos, a
mantener y a elevar las habilidades y las capacidades que poseen los directivos, a
actualizarlos y a la busqueda de la excelencia en la gestion. Ambos momentaos tienen
personalidad propia y ala vez se camplementan, formando una unidad.

Consecuente con esta ldgica, todo directivo debe pasar por una preparacion previa
para asumir un nuevo cargo, para adquirir una nueva técnica 0 dominar un pProceso,
para asumir los nuevos desafios del entorno. Luego, tiene también que superarse en
los conocimientos que ya posee, mejorar sus habilidades y destrezas, mantenerse
actualizado de las novedades de su prafesion. La preparacion tiene un caracter mas
general, mientras que la superacion es mas especifica, méas personalizada, atendiendo
a las caracterigticas y necesidades individuales, al nivel de preparacion precedentey a
los niveles a los que se aspira llegar. La preparacion puede ser en periodos
determinados para ese fin, mientras que la superacion es continua.

Hoy dia se necesitan cuadros de direccion que asuman los cambios como algo natural
y decidan en medio de la incertidumbre desarrollo de nuestras arganizaciones debe
estar sustentado en:

v La capacidad de reaccion ante el cambio.

v" Capacidad de direccion, la gue incluye:

Dotes de mando: Es la capacidad para conducir y dirigir grupos humanos y
conseguir cualitativa y cuantitativamente los objetivos establecidos.
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Seguridad en si mismo: Es la cualidad de la persona para actuar conforme a sus
criterios, en los que confia, defiende y sigue.

Motivar: Es la capacidad para obtener la plena integracion positiva de sus
colaboradores.

B directivo debe conocer que la motivacion es la fuerza interna que mueve a las
personas a realizar una accion o actividad determinada. Cualquier hombre o mujer
gue deba realizar su trabajo por medio de otras personas debe entender que, para
moativar a alguien, hay que averiguar que impulsa a la gente desde su interior para
poder aprovechar sus fuerzas motivadas, sus necesidades y sus dinamicas a fin de
poder alcanzar los objetivos y metas que se proponen.

B secreto es no imponer nuestra voluntad desde afuera, sino inducir el movimiento,
el progreso y la cooperacion desde el interior, nunca desde el exterior. El que dirige
debe conocer los puntos de mativacion donde se encuentran ubicados sus
colaboradores sabiendo que puede haber algunos motivados, otros desmotivados y
algunos amotivados y a partir de esto hacer actuar los factores mativantes y las
técnicas de motivacion

Capacidad para trabagjar en equipo: Es la capacidad de colaborar con otras
personas para la obtencion de un resultado.

Capacidad de analisis: Es la capacidad para estudiar y valorar las causas que
originan los problemas, buscar las estrategias alternativas y evaluarlas antes de
tomar una decision. Decia Lenin: el que se dedica a los problemas particulares sin
antes resolver los generales, tropezara con estos problemas generales a cada paso y
Sin darse cuenta

Creatividad: Es la capacidad para buscar soluciones nuevas a problemas existentes
Estudiar su organizacion y ver su relacion con el entorno para poder aprovechar
las oportunidades mejor que nadie apoyandose en sus fortalezas.

Enfrentar las amenazas del entorno y eliminar o disminuir las debilidades dentro de
la organizacion.

En fin, los que dirigen deben tener las siguientes habilidades que requieren de una
formacion profesional:
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Habilidades Técnicas: Posibilidad de resolver los problemas especificos de la
actividad que dirige y que se dan en la empresa constantemente.

Habilidades Conceptuales: Capacidad para ver su arganizacidn en su conjunto
como un todo Unico, para conocer como se interrelacionan sus objetivos, funciones,
principios, métodos y drgancs, cuadros y técnicas, estructuras y procesos, Y todo
esto interrelacionado con el entorno. Conocer como un cambio en una de sus partes,
lo afecta en su totalidad.

Habilidades humanas: Incluye el trato con las personas, ser miembro de un grupo,
saber moativar, comunicarse, solucionar conflictos, en fin convertirse en un verdadero
lider

Las fuentes de la formacion estan en el individuo, los grupos y la organizacion, y
SUS causas pueden estar dadas por:

v Movimiento de los cuadros.

v Cambios en las exigencias hacia la actividad del directivo.

v' Cambios en las bases cientificas de la calificacion de los directivos.

Hay que recordar que el objetivo de esta formacion esta en decidir si esta se necesita
0 no. Los niveles de estas necesidades se dan en la empresa, en las tareas y en las
personas.

A nivel de laorganizacion.

B andlisis organizacional se ocupa de estudiar los factores generales de la
organizacion, como su cultura, sus fines, sus proyectos, el clima organizacional, sus
objetivos a corto y largo plazo y su estructura. Si la estrategia organizacional hace
énfasis en la innovacion, puede necesitar un programa de formacion centrado en
fomentar la creatividad de los directivos.

Anivel de latarea.

Consiste en estudiar el trabajo que se va a realizar. Se centra en los contenidos y
tareas del puesto del trabajo para determinar la formacion que se necesita (que
conocimientas, qué habilidades y qué actitudes) para desempefiar adecuadamente el
puesto.
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Anivel de lapersona.

Consiste en estudiar como los directivos (0 el directivo) estan llevando a cabo sus
funciones y tareas con €l fin de decidir quiénes o quién necesita formacion y en que.
Hoy dia se pueden encontrar muchas definiciones de direccion, algunas de ellas son:

La direccién se concibe como influencia consciente de los érganos de direccion
sobre los colectivos humanas con el fin de asegurar la consecucion de los objetivos,
organizando y orientando correspondientemente su actividad.” (Omarov. 1977)

Se identifica la direccion como el proceso de encausar los esfuerzos de los seres
humanos hacia el logro de un determinado objetivo previamente establecido’.
(Yafiez.1985)

“La influencia consciente del sujeto de direccion sobre el objeto de direccion
(colectivos humanos y medios materiales) con el fin de lograr los objetivos
propuestos con €l maximo efecto econdmico y social...” (Hernandez. 1986)

“La direccion es la influencia consciente, sistematica y estable del sujeto sobre el
objeto de direccion, con €l fin de alcanzar determinados objetivos, basandose en el
conocimiento y la aplicacion de las leyes, principios y métodos que regulan el
sistema sobre el cual se influye.” (Muguerzia. 1986)

J.D. Money: es €l arte o técnica de dirigir e inspirar a los demas, con base en un
profundo y claro conocimiento de la naturaleza humana.

Koontz y O Donnell: la direccién de un organismo social, y su efectividad en alcarzar
sus objetivos, fundada en la habilidad de conducir a sus integrantes.

G.P. Terry: consiste en lograr un objetivo predeterminado, mediante el esfuerzo ajeno.

Todas estas definiciones impactan de una u otra forma las habilidades técnicas,
conceptuales y humanas que deben tener los que dirigen.

A criterio de los investigadores del Centro de Estudios de Técnicas de Direccion de la
Universidad de la Habana (2011), los Métodos Modernos de Ensefianza a Dirigentes
abordan el proceso de ensefianza aprendizaje de los cuadros dirigentes con
caracteristicas especificas que lo diferencia de otros, pues en este caso los
“aumnos” participan en el proceso de forma creadora al incorporar sus
conocimientas, experiencias y habilidades, en este proceso.
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Es por eso que la concepcion de la capacitacion a dirigentes tiene gque ser vista con
una Optica integradora de la practica que poseen los mismos con las mejores
técnicas que posibiliten el perfeccionamiento de su actividad de direccion y eso solo
es posible si se utilizan métodos que promuevan el intercambio de experiencias, la
sistematizacion de los conocimientos el perfeccionamiento de habitos y habilidades,
en fin, que activen la ensefianza y promuevan la labor creadora en el trabajo de
direccion.

La politica trazada por el Partido Comunista de Cuba en relacion al Sistema de
Trabajo con los Cuadros del Estado y las mas recientes decisiones adoptadas en
esta esfera, han conducido a la areacién del sistema Unico de Preparacion y
Superacion de los Cuadros de Direccion Estatal y sus Reservas, (SUPSCDER) y han
colocado en un primer nivel de atencion la elevacion de la calidad en la capacitacion
a los dirigentes, lo que exige cambios profundos en su concepcion y formas de
realizacion.

E autor de esta investigacion ha seleccionado esta bibliografia para llevar a cabo la
propuesta del sistema de acciones para la preparacion de los directivos del érea de
los Recursos Humanos encargados de la ubicacion laboral, seguimiento y
permanencia de la fuerza de trabajo calificada en las organizaciones de la provincia
Guantanamo.

1.3. Conceptualizacion, formacion, desarrollo y planificacion de la fuerza de trabajo
calificada en Cuba.

1.3.1 Conceptualizacion de la fuerza de trabajo calificada

La Fuerza de trabajo se define como la capacidad fisica y mental, inherente a todo
ser humano, de realizar un trabajo. Este concepto fue definido por Karl Marx, el cual
fue desarrollado en profundidad en su obra cumbre, B Capital, y publicado en su
primer edicion de 1867.

Segun la teoria del valor trabajo de Marx, “la fuerza de trabajo por ser una mercancia
especial su valor se determina por el tiempo de trabajo socialmente necesario para
producir los medios de existencia y reproduccion del trabajador, es decir los suyos y
los de su descendencia. H valor de la fuerza de trabajo es el valor de la masa de
mercancias que constituyen la canasta promedio de consumo de la clase
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trabajadora. B valor de la fuerza de trabajo incluye un caracter social, histérico y
cultural. En una época y sociedad dada podemas considerar que €l valor de la fuerza
de trabajo es conocido’ (Marx, 1946).

Al evaluar la teoria marxista, se plantea que los conceptos de "fuerza de trabajo” y
“trabajo" no son sinbnimos. B trabajo es la materializacion, la concrecion del
potencial representado por la fuerza de trabajo. E trabajo es el resultado de emplear
la fuerza de trabajo. Al introducir la distincion entre trabajo y fuerza de trabajo, Marx
visualiza que la solucién a las paradojas y contradicciones al respecto estriba en
determinar el valor de la fuerza de trabajo y aguello que los economistas
denominaban costo de produccion del trabajo, en realidad era el costo de produccion
de la fuerza de trabajo en tanto mercancia.

La concepcion de la reproduccion de la fuerza de trabajo que propone Marx, se basa
en el consumo de medios de subsistencia, con una vision material. Sin embargo, a
juicio del autor, en la actualidad intervienen en este proceso tres elementos
fundamentales como las demandas sociales, la formacion de profesionales y la
insercion laboral.

En este sentido, el ciclo de reproduccion de la fuerza de trabajo tiene un fuerte
componente social, ya que en él intervienen varios grupos Yy sectores de la sociedad.
Se genera entonces, la necesidad de mantenimiento y repaosicion de la misma, en
tanto se hace necesaria la incorporacion al mercado de trabajo, de igual 0 mayor
ndmero de personas que se retiran por desgaste o fallecimiento, que quedan
incapacitados para el empleo o sencillamente por el movimiento natural de la fuerza
de trabajo que genera bajas laborales por diversas razones.

La fuerza de trabajo es la capacidad del individuo para contribuir al proceso de
produccion en su forma técnica y organizativa corriente. Asi, pues, la fuerza de
trabajo es una mercancia, definida por las capacidades y cualificaciones fisicas y
mentales del trabajador, por las caracteristicas de su comportamiento y por el efecto
potencial producido en la actuacion de los demas individuos involucrados en la
produccion cooperativa (Bowles y Gintis, 2014).

Segun el Diccionario de Economia Politica, fuerza de trabajo es la capacidad del
hombre para trabajar, es el conjunto de fuerzas fisicas y espirituales de que el
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hombre dispone y que Utiliza en el proceso de produccion de los bienes materiales.

La fuerza de trabajo es la condicion fundamental de la produccion en toda sociedad.

En el proceso de produccion, el hombre no sdlo actda sobre la naturaleza que le

rodea, sin0 que desarrolla, ademéas, su experiencia productiva, sus habitos de

trabajo. En las sociedades antagonicas de clase, los obreras carecen de medios de
produccion y son explotados. Las formas en que la fuerza de trabajo se explota

dependen del tipo de propiedad imperante (Volkov, Smirnov, & Faminski, 1981)

En este concepto se plantean dos variantes opuestas de la utilizacion de la fuerza de

trabajo vista desde dos farmaciones econdmicas sociales:

v Bajo el capitalismo, la fuerza de trabajo se convierte en una mercancia. Las
condiciones necesarias para gue la fuerza de trabajo se convierta en mercancia
son: 1) la libertad personal del individuo, la posibilidad de disponer de su fuerza
de trabajo; 2) la carencia de medios de produccion en lo que respecta al
trabajador, la necesidad de vender la capacidad de trabajo para obtener medios
de subsistencia. Bajo el capitalismo, la fuerza de trabajo, como cualquier otra
mercancia, posee valor y valor de uso.

v En la sociedad socialista, la fuerza de trabajo no es una mercancia. Gracias al
dominio de la propiedad social sobre los medios de produccion, los trabajadores
en dicha sociedad, son los duefios de todas las riquezas. Las relaciones entre los
obreros y el Estado socialista, asi como con las uniones cooperativas, se
establecen sobre la base de la utilizacion planificada de los recursos de trabajo en
interés de todos los miemlros de la sociedad. Las relaciones socialistas de
produccion hacen posible el desarrollo integral de las facultades fisicas y
espirituales de los trabajadores, la incesante elevacion de su nivel cultural y
técnico y de su bienestar material.

Sobre esta definicion el autor se refiere al valor que tiene la fuerza de trabajo desde

la utilizacion que se le da en la sociedad socialista. Destaca la importancia que posee

la satisfaccion personal de los recursos humanos desde la apropiacion de las
riquezas que se crean, hasta la importancia que tiene el nivel de calificacion de los
empleados. Otra premisa importante es el caracter planificado que se le confiere a la

24



fuerza de trabajo en funcion de formar la necesaria en los perfiles demandados por la
empresa socialista.

Otra terminologia Uutilizada es la de capital humano, la cual fue desarrollada por
Becker. Segun este autor se considera a la educacion y la formacion especifica como
inversiones realizadas por las personas con la finalidad de incrementar su eficiencia
productiva y sus ingresos. Este concibe el capital humano como la inversion en dar
conocimientos, formacion e informacion a las personas, lo que permite dar un mayor
rendimiento y productividad en la economia moderna y aprovecha el talento de las
personas (Becker G., 1962).

Otro criterio que pondera €l valor de la educacion en la conformacion del capital
humano es el de Schultz (1963). Este autor plantea que se debe tratar la educacion
como una inversion del hombre en la obtencion de conocimientos y habilidades y sus
consecuencias deben ser tratadas como capital.

Al profundizar en el tema, Schultz abordd otro asunto importante sobre el capital
humano y fue el de los costos y el retarno de la inversion de las personas en meteria
de educacion (Schultz, 1963).

Como se ha explicado hasta aqui, los conceptos fuerza de trabajo y capital humano
estan estrechamente relacionados en cuanto le dan un valor a los conocimientos y
aptitudes del ser humano puestos a disposicion de la produccion de bienes y
servicios a la sociedad. A pesar de la vinculacion con el concepto de capital humano,
este es mas abarcador, pues atribuye un valor especial a la inversion que se debe
hacer desde el punto de vista educacional para dotar al hombre de una formacion
para el empleo que le permita tener mayor rendimiento y productividad.

Entiéndase educacion como calificacion y no se podra separar la importancia que
reviste la misma en la conformacion del capital humano. Debe distinguirse también
entre la formacion general y la especializada puesto que es esta Ultima la que dotara
a empleado (o futuro trabajador) de conocimientos especificos para laborar en
puestos determinados.

Seguin los autores Pérez y Monteagudo (2002), durante el trabajo el hombre se
relaciona con los objetos y medios de trabajo, transformando al medio que los rodea
y transformandose a si mismo, lo que exige calificacion, o sea, un cimulo de saberes
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y habilidades que favorecen facultades concretas del hombre y su desarrollo. A todo
trabajo le precede la formacion.

Una valoracion acabada de la importancia de la calificacion para el rendimiento de la
fuerza de trabajo, es la que propone Cribeiro (2012), al plantear que “la funcion de la
educacion tiene que ser vista como un proceso dual, que combina la capacidad de
instruir con su incidencia directa en la formacion de valores, ello no es posible si se
obvian criterios de eficiencia econdmica y social. Ignorar el criterio econdmico
presumiria no tener en cuenta las posibilidades reales de sostener un objetivo de
politica educacional de gran magnitud, pues no solo peligra su sostenibilidad y
eficacia, sino que se care €l riesgo de llevar a cabo niveles de sobre inversion
socialmente ineficientes. Bajo estas condiciones la educacion, como objetivo social,
debe ser coherente con €l criterio anterior y, por tanto, debe definirse en niveles de
acuerdo con las necesidades de la sociedad y con la planificacion como rectora,
tanto del proceso de formacion como de su asignacion”.

Otro criterio relacionado es €l de Becker (2002) cuando considera a “la educacion y
la formacion especifica como inversiones realizadas por las personas con la finalidad
de incrementar su eficiencia, productividad y sus ingresos”. Por su parte Schultz
(1963) plantea que, “el crecimiento econdmico, la estructura de los salarios y la
distribucion de ingresos personales son explicadas por el nivel de capital humano
invertido, siendo la educacion como formadora de capacidades productivas de mayor
inversion”.

Otro criterio expuesto es, “la posibilidad de encontrar un puesto de trabajo en el que
se desarrolle plenamente la especializacion o formacion adquirida y las condiciones
de trabajo y la remuneracion obtenida satisfagan las expectativas y €l costo de la
inversion en formacion o simplemente las motivaciones psicoldgicas y sociales’
(Cribeiro, 2012).

No basta con tener fuerza de trabajo calificada en la organizacion, se hace necesario
saber como se va a utilizar de la mejor manera posible. Al respecto Chiavenato
plantea (2009) que esto depende de dos factares: el disefio y la cultura
organizacionales. Lo importante es ofrecer condiciones de trabajo que permitan a los
talentos colaborar y contribuir eficazmente al éxito de la organizacion agregando
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valor y riqueza para los deméas asociados. Esto depende primordialmente de la
organizacion y de la cultura, del contexto que la estructura béasica y la mentalidad
pueden ofrecer para impulsar los talentos de las personas.

Gestionar, de manera eficiente la fuerza de trabajo calificada puede ser fundamental
para todo tipo de organizaciones, no solo para las grandes empresas, sino también
para las unidades presupuestadas, ya gque —independiente de su tamafio- una buena
gestion de la fuerza de trabajo les permite ser mas proactivas y no reactivas,
reduciendo riesgos y preparandose para cubrir futuras necesidades.

A partir de lo explicado anteriormente el autor considera que la formacion de fuerza
de trabajo calificada no puede ser un proceso aleatorio. La misma tiene que estar en
funcion del desarrollo econdmico y social del pais ya que esta condiciona el
incremento de los resultados productivos o de servicio de una institucion. B déficit de
la misma afecta los resultados de crecimiento econdmico de la sociedad. H
superavit, por atro lado, genera una sobre inversion generando un costo adicional a
la preparacion de un recurso humano que estaria subutilizado, pues no explotaria en
su tatalidad los conocimientos adquiridos y por tanto la remuneracion estara
relacionada con la actividad que desempefia y no con la calificacion alcanzada.

La fuerza laboral ya no es la misma. Actualmente, estamos frente a una que se
caracteriza porque es global, mas informada, capacitada, permanentemente
conectada, asi como también conocedora, usuaria y exigente de nuevas tecnologias.
No obstante, la integran colaboradores bien comprometidos; los que estan dentro y
los que estan fuera de la organizacion. Incluso, aquellos de otras latitudes.
Claramente, es un escenario atractivo, pero también complejo y representa
importantes desafios. Para enfrentarlo el apoyo de soluciones especializadas resulta
clave. Alfaro (2016)

1.3.2. Formacion y desarrollo la fuerza de trabajo calificada en Cuba

La formacion y desarrollo de la fuerza de trabajo calificada ha sido, es y sera una
prioridad del Gobierno cubano por todo lo que ello implica para el futuro del pais.
Segun Diaz-Canel (2019) es necesario escuchar més a los recién graduados cuando
tienen ideas y a darles participacion en las decisiones de los centros a que son
asignados, aprovechar sus conocimientos y deseos de innovar, de proponer
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soluciones; sus facilidades para emplear y aplicar las nuevas tecnologias y su vision
para darse cuenta de uno u otro problema.

Invertir en desarrollar la fuerza de trabajo calificada en los servicios o la produccion,
es necesario, sin ella no se puede resolver los problemas que tienen las
organizaciones y la calidad que aportan ellos es invaluable. Con €llo se forman
trabajadores, obreros, lideres; y se hace una inversion para la reserva cientifica y
para el futuro del pais. Diaz-Canel M. (2019)

Es evidente la atencion que se le brinda a la fuerza de trabajo calificada en Cuba,
desde la planificacion hasta que inician su vida laboral, concluyendo con el
cumplimiento del servicio social, todo esto regulado en los documentaos rectores de la
Politica Econdmica y Social de Cuba, asi como por el Codigo de Trabajo de la
RepUblica de Cuba, decretos y resoluciones de los organismaos formadores.

La formacion de la fuerza de trabajo calificada, es consustancial al proceso del
desarrollo programado del pais y como tal, se inscribe en ese contexto, como una
categoria mas del plan de la economia nacional. El Comité Ejecutivo del Consejo de
Ministros, mediante su Acuerdo No. 7335, de 19 de diciembre de 2012, definio que el
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social tiene entre sus funciones especificas la
planificacion de la fuerza de trabajo, especialmente la fuerza de trabajo calificada.

En el plano conceptual se ha definido a la fuerza de trabajo calificada como €l
conjunto de personas con preparacion y formacion integral que alcanzan un titulo en
la Educacion Superior, de Técnico de Nivel Medio, o un diploma de Obrero
Calificado. A criterio del autor a esta definicion se debe afiadir la recién formacion de
técnicos de ciclo corto o técnicos de nivel medio superior

Estos elementos se manifiestan en la poblacion joven como resultado de la evolucion
del proceso de formacion en Cuba, el cual garantiza en primer lugar la satisfaccion
de las necesidades de profesionales, técnicos y obreros en las entidades laborales,
ademas de ofrecer a cada estudiante insertado en €l sisterma general de ensefianza
a recibir una formacion que lo preparare para la vida y la perspectiva de optar por un
empleo acorde a los estudios realizados. La legislacion cubana establece que los
graduados de los niveles universitarios y técnicos medios realizan un periodo de
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preparacion, donde se le debe asignar un tutor para el proceso de insercion laboral,
en el periodo del cumplimiento del servicio social.

B pais valora la pertinencia de que los recursos precisos para hacer cumplir la
politica estén incluidos en el Plan de la Economia, para garantizar asi su adquisicion
y la continuidad del proceso y centra en la responsabilidad de las organizaciones los
procesos de formacion vocacional y orientacion profesional; formacion de obreros
calificados y de profesionales de los niveles medio y superior; asi como en la
superacion y formacion posgraduada de los recursos humanos y la actividad de
ciencia e innovacion tecnologica.

En dicha politica se define la atencion priorizada por parte de los principales
directivos de las organizaciones, la permanencia de los graduados en sus puestos de
trabajo y a lograr una mayor calidad en la formacion y estabilidad de la fuerza de
trabajo, fundamentalmente la calificada, elemento que constituye el objetivo
fundamental de la investigacion.

Realizando un andlisis perspectivo desde el 2011 hasta la fecha, sin satisfacer
totalmente las necesidades, se ha iniciado un camino que permite poco a poco ir
dando respuesta a las demandas de fuerza de trabajo calificada formuladas por las
organizaciones, aspecto que a juicio del autor se debe continuar trabajando en
buscar las necesidades reales de cada organizacion, e incrementar la formacion
hacia los sectores productivos.

Al respecto, Cribeiro (2011) plantea que existen asimetrias en el proceso de
formacion que se expresan en la no correspondencia entre la estructura productiva
gue tenemos Y a la que se aspira y el patron de calificacion de fuerza de trabajo,
tanto en niveles como especialidades. En ese sentido, el 70% de los graduados en
Cuba se concentran en las ramas del conocimiento de Educacion, Ciencias Médicas
y Giencias Sociales y Humanisticas, mientras que las Ciencias Naturales, Exactas y
Técnicas, consideradas a nivel mundial como las ramas mas dindmicas del
conocimiento, solo concentran el 7% de los graduados. Esta tendencia es opuesta a
la experimentada por los paises latinoamericanos que han tenido un crecimiento mas
dinamico.

29



Al redlizar un estudio de brechas Rosales Vazquez & Esquenazi Borrego (2016)
coinciden en que el incremento del nivel educativo de la fuerza de trabajo en Cuba,
tanto de la que forma parte del mercado laboral, como de la que se encuentra al
margen del mismo y puntualizan que los comportamientos analizados pudieran estar
dando sefiales de la subuitilizacion de la fuerza de trabajo calificada en el pais y de
las reservas de fuerza de trabajo fundamentalmente femenina sobre la que se podria
incidir méas focalizada vy eficientemente.

De otro lado, se aprecia una asimetria entre el potencial cientifico y el sistema de
innovacion tecnoldgica, que trae como consecuencia que Cuba tenga una baja
capacidad de introducir los resultados de la ciencia en la economia, por la débil
comunicacion entre las universidades y sector productivo, poco estimulo al desarrollo
tecnoldgico  enddgeno, reduccion de la cantidad de investigadores como
consecuencia de los procesos de migracion, fundamentalmente externa, y los
procesos de envejecimiento e Insuficiencias en la informacion cientifico-técnica.
Cribeiro (2011)

Otro criterio expuesto es, “la posibilidad de encontrar un puesto de trabajo en el que
se desarrolle plenamente la especializacion o formacion adquirida y las condiciones
de trabgjo y la remuneracion obtenida satisfagan las expectativas y €l costo de la
inversion en formacion o simplemente las motivaciones psicoldgicas y sociales’
(Cribeiro, 2012).

Fnalmente se han identificado insuficiencias en la atencion a la fuerza de trabajo
calificada que afectan su permanencia en los puestos de trabajo y la definicion de las
necesidades de fuerzas de trabgjo calificadas faltando vision estratégica a partir del
desarrallo que se quiere €l pais.

Segun estudio realizado por Rosales Vazquez & Esquenazi Borrego (2016) las
tendencias que se observan a partir del afno 2010, permiten visualizar algunas
problematicas que constituyen alertas y/o brechas y sobre las cuales se debera
continuar profundizando, dentro de la que se encuentran la presencia de una gran
heterogeneidad territorial en términos de empleo que tiene su expresion en un
rezago de las provincias orientales y la subutilizacion de la fuerza de trabajo, en
especial la calificada.



1.3.3. Planificacion y distribucion de la fuerza de trabajo calificada en Cuba.

B Acuerdo No. 8382 de 19 de abril de 2018, establece entre las funciones
especificas del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social la de proponer, dirigir y
controlar la politica para el empleo, el trabajo en el sector no estatal y la planificacion
de la fuerza de trabajo, especialmente la fuerza de trabajo calificada.

Actualmente se encuentra vigente la Resolucion No. 8 de 2013 de dicho organismo,
Reglamento sobre la planificacion de la formacion y distribucion de la fuerza de
trabajo calificada, que establece la responsabilidad de los organismos, entidades
nacionales y consejos de la Administracion en este proceso y que desde su creacion
incluye a las organizaciones superiores de direccion empresarial.

A partir de los andlisis expuestos se le da un valor especial a la planificacion (como
elemento esencial de la direccion) de la formacion de la fuerza de trabajo, por la
implicacion que tiene en los resultados de la insercion laboral de esta para el
desarrollo econdmico de la sociedad.

B Diccionario de la Real Academia Espafiola lo define como, accion y efecto de
planificar. Plan general, metédicamente organizado y frecuentemente de gran
amplitud, para obtener un objetivo determinado, tal como el desarrallo armonico de
una ciudad, el desarrollo econdmico, la investigacion cientifica, el funcionamiento de
una industria, etc. (DRAE, 2006).

Segun el Diccionario de Economia Politica (Borisov et al., 1981), planificacion de la
economia nacional es la elaboracion de determinado conjunto de indicadores del
desarrallo de la produccion socialista y sus distintas partes integrantes, asi como el
sistema de medidas para asegurar el cumplimiento de dichos indicadores. Mas
adelante expone que esta planificacion permite impulsar el crecimiento econdmico de
forma continua y a ritmos elevados, ubicar correctamente las fuerzas productivas en
el territorio del pais y aprovechar los recursos materiales, financieros y laborales de
la sociedad.

En tal sentido, constituye una forma de la planeacion, como rasgo esencial del
desarrollo econdmico en el pais; donde los procesos econdmicos son dirigidos sobre
la base del conocimiento cientifico de las necesidades v las posibilidades de toda la
economia nacional, caracteristica de la economia socialista de caracter planificado.
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Planear es trazar o formar el plan de una obra, es un proceso que busca y propicia la

organizacion (Travieso, 2015).

En la planificacion de la fuerza de trabajo calificada teniendo como punto de partida

el célculo de la plantilla pueden emplearse los métodos siguientes (Colectivo de

autores, 2010):

v' Método Sumario: Consiste en determinar los requerimientos de fuerza de trabajo
de manera global, a partir de relacionar el nivel de la productividad del trabajo,
logrado o planificado a alcanzar y €l valor de la produccion pronasticado. Como
su nombre lo indica, el método es sumario porgue no diferencia a los trabajadores
de la entidad, por ocupacion ni cargos.

v Método diferencial: Su esencia consiste en gue la cantidad de trabajadores de
una entidad se determina de forma diferenciada por categorias ocupacionales y
por cargo y, por tanto, el procedimiento tiene sus particularidades en cada caso.
En este caso se planifican las categorias ocupacionales existentes, como
Cuadros, Técnicos, Administrativos, Operarios y de Servicios.

En términos de ocupacion, la categoria ocupacional “constituye una forma de agrupar

la fuerza de trabajo, enmarcando los conjuntos de trabajadores con ocupaciones y

caracteristicas de trabajo de naturaleza similar” (ONEI, 2019). En la dasificacion de

las categorias en que se agrupa la fuerza de trabajo se reconocen las siguientes:

v" Operarios: son los trabajadores que directa o indirectamente modifican el estado
del objeto de trabajo a través de la utilizacion de los medios de produccion.

v" Técnicos: son los trabajadores que para el cumplimiento de su funcién requieren
una preparacion cientifica tecnologica, realizan funciones que exigen formacion
profesional adquirida en universidades, institutos de ensefianza técnica o
establecimientos similares en el territorio nacional o en el extranjero.

v' Administrativos: son los trabajadores que desarrollan, funciones vinculadas
directa o indirectamente con la administracion de cualquier entidad estatal.

v" De servicio: son los trabajadores que de manera regular y continua satisfacen las
necesidades personales y sociales.

v" Cuadro: son los trabajadores que planifican, organizan, coordinan y dirigen bajo
su propia responsabilidad dentro de los limites de las facultades recibidas las
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actividades de organismos, asociaciones, empresas, unidades, direcciones,
departamentaos 0 secciones.
La relacion entre las ocupaciones que se establece en la piramide ocupacional, se
compone por los sectores siguientes:
v" Sector Primario: esta compuesto por las actividades de produccion basica, como
agricultura, ganaderia, pesca, mineriay produccion energetica.
v’ Sector Secundario: en él se concentra la produccion de bienes como industria,
construccion y manufactura.
v Sector Terciario: estad compuesto por los servicios, como comercio, bancas,
educacion, cultura, servicios persona a persona.
En este sentido, la piramide ocupacional se constituye a partir de la distribucion
equilibrada de los trabajadores a formar, de acuerdo a los niveles de base, de
direccion intermedia y maximo nivel de direccion. En ella se establecen relaciones de
proporcion entre las cantidades de trabajadores, con alta concentracion en el nivel de
base para un 60%, un 35% en el nivel intermedio y un 5% en el nivel de direccion
superior. La importancia radica en apuntalar bien la pirdmide ocupacional desde su
base (Travieso, 2015).
A consideracion de Hernandez Martin (2018), es importante tener en cuenta en la
planificacion de la fuerza de trabajo, la incidencia que tiene en ella el incremento de
la productividad a partir del perfeccionamiento de la base productiva, los adelantos
tecnologicos, asi como el ahorro relativo de trabajadores que se produce por tal
efecto. Esta debe establecerse para corto, mediano y largo plazos, aunque se debe
tener en cuenta su proyeccion en funcion de los procesos de formacion que
requieren al menos de seis afnos.
Al respecto, Cuesta plantea que, la planificacion de recursos humanos como
actividad clave y esencialmente integradora de Gestion de Recurso Humano, es el
proceso mediante el cual una empresa se asegura del nimero suficiente de personal
y cumple con el objetivo de optimizar su estructura humana, previendo las futuras
necesidades desde criterios de compromiso social y rentabilidad global,
determinando el nimero ideal de empleados necesarios en cada momento, con la
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calificacion o competencia oportuna y en los puestos adecuados en el presente y
futuro previsible (Cuesta, 2010).

Como plantea este autor, no se trata de disminuir la cantidad de empleados en una
entidad laboral, sino optimizar la estructura laboral de modo que se pueda contar con
la fuerza de trabajo necesaria para el cumplimiento de la funcion estatal
correspondiente y que esta requiera la calificacion adecuada para que sea mas
efectiva su contratacion. El empleador requiere tener una mirada estratégica hacia el
futuro para que la demanda de fuerza de trabajo calificada sea coherente con las
actividades que se desarrollan en su entidad.

1.4. Caraderizacion del personal que atiende la ubicacion laboral y de las
organizaciones gue atienden a la fuerza de trabgjo calificada en la Provincia
Guantanamo.

Guantanamo, es la provincia més oriental de Cuba, posee una extension superficial
de 6 186,2 kilometras cuadrados, lo que representa el 5,58% de la superficie de todo
el pais. Cuenta con una poblacion de 505 854 habitantes con una densidad de 82,5
habitantes por kilometros cuadrados, distribuidos en diez municipios. La zona
montariosa abarca el 75% del territorio y en el Valle de Guantanamo se concentra el
80% de la poblacion de la provincia.

La actividad econdmica de la provincia, es redlizada por entidades que son
organizaciones creadas de acuerdo con la legislacion vigente y que tienen diversas
formas juridicas. Hlas son empresas edtatales, grupo empresarial, organizaciones
economicas estatales, bancos estatales, unidades presupuestadas y cooperativas.
Para la atencion de la fuerza de trabajo calificada en la provincia se cuenta con 549
organizaciones, agrupadas en 61 empresas, 129 Unidades Presupuestadas y 359
cooperativas, con 210 mil 412 trabajadores ocupados en la economia. En la siguiente
tabla se puede apreciar su distribucion por sectores estatal y no estatal.



Indicadores | Total Mujeres | Hombres
Estatal 145456 69,595| 75,861
No Estatal 64,956 31,115 33841
Cooperativo| 26,465 5170 21,295
Privado 38491 25945 12546
Total 210,412| 100,710, 109,702

Tabla 1.2: Cantidad de ocupados por sectores

Fuente: Balance de los recursos laborales, ONE! afio 2019

La fuerza de trabajo calificada es de 113 459 trabajadores, representando el 53,9%
del total de trabajadores ocupados, de ellos el 40.0% tiene calificacion universitaria y
el 60, 0 % nivel medio superior, correspondiendo a este Ultimo los ocupados con
calificacion de técnico medio y obrero calificado.
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FHgura 1.1: Por ciento de los niveles de la FTC

Fuente: Balance de los recursos laborales, ONE! afio 2019

En el andlisis etario de la fuerza de trabajo, el 63,3 % de la calificada es menor de 50
anos, y el 36,7 % supera los 51 arios, indicador que sirve de base para plantear que
la fuerza de trabajo calificada en la provincia es mayoritariamente joven y se debe
trabajar en las diferencias individuales de cada trabajador a partir de su propia
personalidad, aspiraciones, valores, actitudes, mativaciones, etc., y su incorporacion
en la estrategia de cada organizacion para la permanencia de los trabajadores donde
son ubicados.

H 55.1 % de la fuerza de trabajo calificada se concentra en el sector terciarios de la
economia, con mayor incidencia dentro de este en el comercio con 17.9 %,
educacion con 15,3 %y los servicios con 11,1 %, clasificando como una fuerza de
trabajo mayoritariamente de servicios y administracion publica.

1,5 2 2,5
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A pesar que la zona montariosa abarca el 75 % del territorio, solo el 37.0 % de la
poblacion vive en zona rural. La agricultura como sector primario de la economia
concentra el 12,6% de la fuerza ocupada. Al analizar la calificacion de los ocupados
en el sector agropecuarios €l 10.3 % tiene nivel universitarios, 16.8 % el técnico
medio, y el 7.6 % obreros calificados. H 67.2 % de la fuerza de trabajo no es
calificada. Este sector esta representado en todos los municipios de la provincia, con
menor incidencia en el municipio Caimanera.

En los municipios de Baracoa, Maisi y Yateras, se concentraron, el 52,3% de la
fuerza ocupada del sector primario. Coincidentemente el potencial montaioso de la
provincia radica en estos territorios, donde existe una fuerza praofesional, asesorada
por la Universidad de Guantanamo Yy los centros Universitarios municipales, que ha
adquirido experiencias en las diferentes actividades agricolas y el manejo de
tecnologia para agricultura sostenible, que son necesarias aplicar a los cultivos de
las zonas montafiosas en esta region de Cuba.

Para el control de los recursos humanos en el sector estatal ejercen esta funcién 190
directivos en las Organizaciones de la provincia Guantanamo, las cuales por la
naturaleza de su cargo se clasifican en directores, subdirectores, jefe de
departamento y especialistas 0 técnicos de capital humano, subordindndosele 818
trabajadores. En las cooperativas no existen estructuras homologas ni uniformes
para la ejecucion de estas paliticas, dada las caracteristicas y autonomia de su
gestion.

Especialista Directores
o Técnico 26%

24% i
|
Jefe
Departa Subdirecto
nto

1% res
° 6%

Fgura 1.2: Categoria de los cargos aprobados
Fuente: Haboracion propia.
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La estructura aprobada en el sector empresarial utiliza fundamentalmente el cargo de
director de capital humano a nivel de empresa, el cual es utilizado por el 82,0% de
las organizaciones de este tipo en la provincia y a su vez representa el 26.0% del
total de las organizaciones. En el caso del sector presupuestado la mayor utilizacion
son jefe departamento de capital humano y especialista 0 técnico de capital humano.
En su conjunto ambos cargos representan el 94.6% de las organizaciones en el
sector presupuestado.

B 55.3% de los directivos del area de capital humano son graduados de nivel
superior 'y el 45,7% es graduado de nivel medio. Bl 21,1% de estos directivos no es
fuerza técnica calificada, comportamiento que constituye un reto paralas
proyecciones de trabajo de las organizaciones. B 3.7% tiene categoria cientifica de
Master. La presencia femenina experimenta un crecimiento y representa el 70.5% de
los directivos, se mantiene un promedio de edad de 47 afos, con una mayor
tendencia al envejecimiento en el sector empresarial de 51 afio como promedio.

23

12 grado Nivel Superior T Medio

Fgura 1.3: Porciento nivel cultural directivos del area de capital humano.

Fuente: Haboracion propia.

Una debilidad evaluada en la actividad de capital humano lo constituye el hecho de
gue solo el 25% de la fuerza laboral esta ocupada por ingenieros industriales,
especialidad que es considerada la méas afin con el perfil de la actividad de gestion
del capital humano.
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Al evaluar la antigliedad de los directivos, el 45,3% llevan de 1 a 5 arios trabajando
en la actividad de capital humano, seguido de un 18,9% con 6 a 10 afios de
experiencias. El 5,3% tiene menos de un afo en la actividad y el 8,4% més de 25
anos de experiencia.

Para la atencion a la ubicacion laboral de la fuerza de trabajo calificada en la
Provincia Guantanamo se tiene en cuenta la palitica aprobada para el Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social como organismo encargado de la planificacion, ubicacion
y el seguimiento a la fuerza de trabajo calificada, a partir de las necesidades que
presentan las organizaciones en correspondencia con el Plan Nacional de Desarrollo
Econdmico y Social, a corto, mediano y largo plazos. A nivel de territorio esta funcion
la realizan las Direcciones Provincial de Trabajo con dependencia en cada municipio
de la provincia.

Para el cumplimiento de esta politica la direccion provincial de trabajo esta
estructurada con una subdireccion provincial y diez subdirecciones municipales con
55 trabajadores, de ellos 11 directivos y 44 funcionarics.

E 65% de los directivos y funcionarios de esta area en Trabajo son graduados de
nivel superior y el 35.5% es graduado de nivel medio. Bl 27.3% no es fuerza técnica
calificada, comportamiento que constituye un reto para la interpretaciones de las
politicas, lineamientos y los documentos rectores para el trabgjo con las
organizaciones. La presencia femenina es mayoritaria y representan el 78.2% de
estos trabajadores. Se mantiene un promedio de edad de 43 afios, siendo una fuerza
de trabajo joven.

H 67,3% de los funcionarios de esta area en €l sistema Trabajo no alcanzan los 10
anos en el puesto de trabajo, dentro de ellos el 40.0% tiene una antigliedad de
menos de cinco afnos con el 81% evaluados de adecuados. En las actividades de
ubicacion, seguimiento y permanencia participan establemente el 61.8% y lo hacen
regularmente el 16.4%.

Al evaluar la capacidad para trabajar en equipo como una valiosa ayuda, al generar
situaciones que facilitan la aplicacion de dindmicas que defienden la exploracion y el
autodesarrollo mediante la propia experiencia, observamos que el 10.9% no posee
esta capacidad, el 23, 6% presenta dificultades con la comunicacion y el 21,8% le
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falta iniciativa y creatividad para el desarrollo de su funciones. B 3,6% no realiza
visita a las organizaciones del territorio y el 12,7% lo hace a veces. La disciplina y
puntualidad de estos trabajadores se evalla de aceptable.

1.5. Diagnostico del estado actual de los directivos del érea de los Recursos
Humanos y de ubicacion laboral, seguimiento y permanencia de la fuerza de trabajo
calificada en las Organizaciones de la provincia Guantanamo.

A partir de la caracterizacion del objeto de estudio hecho en el epigrafe anterior y la
formacion y desarrollo la fuerza de trabajo calificada en Cuba se procedid a
diagnosticar las principales insuficiencias que en este campo se manifiestan, para
ello se conformd un grupo de expertos, compuesto por personas de experiencia en el
seguimiento a la fuerza de trabajo calificada. La consulta se realizd de forma
individual, mediante encuestas y entrevistas.

En los dltimos cincos afnos la provincia ha graduados 20282 estudiantes en carreras
y especialidades de nivel superior y de nivel medio superior, como parte del
desarrollo economico social del territorio, los cuales se han ubicados al empleo
segun los planes de distribucion aprobados para cada nivel.

4746 4545

“ 53979 3848

3164

20142015 20152016  2016-2017  2017-2018  2018-2019

Fgura 1.4: Graduaciones Ultimos cincos afnos.

Fuente: Anuario Estadistico de Guantanamo (2019).

La ubicacion ha estado dirigida por las necesidades de las organizaciones y los
territorios para el desarrollo econdmico social en los diferentes sectores. H 30% del
total de los graduados se ubico en el sector terciario, el 15% en el sectar de salud, el
10% en el sector de industria, 25% en el sector agropecuarics.
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Al comprobar, en una muestra del 30%, la permanencia de los graduados en la
ubicacion al empleo, (Anexas 1), a partir de los planes aprobados de asignacion por
organismos Yy sectores de la economia, el 47.1% de €ellos no se encontraba en la
ubicacion original, con mayor incidencia en los graduados de nivel medio superior
con el 48.8%.

Al valorar las causas de la no permanencia en la ubicacion original manifestaron lo
siguiente: (Anexos 2)

E 46,2% plantea que los directivos no estan debidamente preparados para atender a
la fuerza de trabajo calificada. H 43.1% manifiesta como causa cambio de ubicacion
lejania del lugar de residencia. Bl 40% plantea que la ubicacion laboral que le
asignaron no es atractiva. B 30.8% manifiesta que los tutores le falta conocimiento y
practica para atender a los graduados. EL 27.7% plantea falta de herramientas o
medios de trabajo necesarios para gjecutar las tareas.

B 24,6% de los entrevistados manifiesta que no existe motivacion a la eficiencia, a
las oportunidades y expectativas laborales. E 23,1% plantea que las carreras o
especialidades estudiadas no responden a la necesidad del municipio de residencia y
a su vocacion. En un 21,5% de los entrevistados existe inconformidad con el régimen
de trabajo y descanso. H 20% plantea falta de materia prima para ejecutar los
trabajos.

Dentro de las causas menos representativas el 16.9% plantea que existe falta de
estimulos materiales y el 15,4% falta de estimulos morales. H 13,8% manifiesta que
no se tiene en cuenta los criterios en cuanto a modos de produccion o estilos de
direccion. B 10.8% manifiesta malos métodos de direccion en su jefe inmediato y el
3,1% plantea que existe maltrato por los jefes inmediatos. B 9,2% plantea la mala
organizacion del trabajo en el area o departamento que afecta el salario como causa
de cambio de ubicacion y gque no se incluyen en los planes de capacitacion y
superacion de la entidad. El 7,7% coinciden que durante el proceso de formacion le
hicieron promesas gue no se cumplen.

Con el objetivo de profundizar en el diagnastico del estado actual de los directivos del
area de los Recursos Humanos que atiende la ubicacion laboral, seguimiento y
permanencia de la fuerza de trabajo calificada en las Organizaciones de la provincia

40



Guantdnamo, se uiliza como fuente primaria de informacion una ertrevista no
estructurada, la cual contiene 16 interrogantes a las que los directivos de recursos
humanos de las entidades estatales del municipio les dieron respuesta. (Anexos 4)
Con esto fue posible conocer como evallan estos funcionarios el seguimiento y
permanencia de la fuerza de trabajo calificada y su nivel de preparacion. Se
entrevistaron al 41,6% de los directivos de recursos humanos de diferentes entidades
y sectores, respondiendo la muestra al 100 % del universo. Los resultados obtenidos
son los siguientes:

B 45% de los entrevistados tiene mas de 10 afios en la actividad de recursos
humanaos. B 70.9% se habia desempefiado en otras actividades en el centro. EH 72%
considera que la experiencia en la actividad le ha permitido tener una vision mas
integral para realizar los andlisis de la fuerza de trabajo en su entidad. B 68.4% no
conoce el documento rector para la planificacion de fuerza de trabajo calificada. El
33% de los entrevistados desconoce las vias para gestionar la fuerza de trabajo en
su entidad. B 11,4% manifiesta no realizar el recibimiento a los graduados en el
cumplimiento del servicio social como establece los documentos rectores. Bl 35.4%
no tiene en cuenta en el proceso de planificacion de la capacitacion de los
trabajadores a la fuerza de trabajo calificada que cumplen el servicio social. Bl 43%,
de los directivos manifestaron que no siempre se seleccionan los mejores
trabajadores para tutor de los graduados en el proceso de aprendizaje y el 10%
consideran existen tutores que no planifican y dan seguimiento a los graduados.

B 68,4% reconoce que existen limitaciones que afectan el proceso de seguimiento
en la ubicacion laboral de la fuerza de trabajo calificada para que tenga mayor
efectividad y estan relacionadas fundamentalmente con la mala planificacion de la
fuerza de trabajo, movimiento constante de los graduadaos, sistema de estimulacion,
evaluacion y atencion bajo y falta de seguimiento por parte de los centros de estudio
donde se graduaron. El 78,6% manifestd no tener disefiada la estrategia para la
atencion y el seguimiento a la fuerza de trabajo calificada.

H 16,9% de los investigados coinciden en que la preparacion y superacion de los
dirigentes que se proyecta no se tiene en cuenta la gestion y el seguimiento a la
Fuerza de Trabajo Calificada y el 20,5% manifiesta que se tiene en cuenta en parte.
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B 63.9% identifican como continuas y sistematicas las necesidades de aprendizaje
de los dirigentes de las &reas de Gestion de Recurso Humano. Bl 60.2% plantea que
no se concibe la preparacion en la gestion y seguimiento de los funcionarios de las
areas de Gestion de Recurso Humano por parte del dirigente superior.

Por otro lado el 30.1% manifestd que los dirigentes de las areas de Gestion de

Recurso Humano, desde el punto de vista de las gestion de la fuerza de trabajo

calificada no se encuentran bien preparado y el 34.9% afirman que en parte estan

preparados. B 57,8% plantea que la preparacion de los dirigentes del érea de

recurso humano se gjecuta teniendo en cuenta las caracteristicas de su entidad. E

33.7% plantea no tenerse en cuenta, en las acciones que se proyectan de

preparacion, los documentos normetivos del area de recursos humanos. (Anexas 5)

En la entrevista a 55 directivos y funcionarios de la direccion de Trabajo con

experiencia en las visitas de seguimiento a los graduados en las organizaciones de la

provincia, el 76.9% coinciden en que se debe elevar la preparacion de los directivos
gue atienden recurso humano en las organizaciones, el 64,1% planted que la no
motivacion al trabajo que readliza afeta la permanencia de la fuerza de trabajo
calificada y el 56.4% manifestd que se debe seleccionar a los mejores trabajadores
para tutores, fundamentalmente cuando se trata de graduados de la ensefianza

media. (Anexos 6)

Una vez procesadas las informaciones procedentes de las fuentes primarias y

secundarias, cuya triangulacion permitieron identificar, a partir de las técnicas

aplicadas, las principales fortalezas y debilidades. Se determinan también los
factores afavor y limitantes existentes.

Fortalezas

1. La Estrategia Nacional de preparacion y superacion de los cuadros del Estado y
del Gobierno se realizar acorde a la palitica del Partido Comunista de Cuba y se
aplica a todos los sectores y niveles del pais.

2. Estan determinadas las principales causas de movilidad o fluctuacion, asi como
las carreras y especididades que mayor nimero de bajas causan en las
organizaciones.

3. B 55,3% de los directivos de las areas de Gestion de Recurso Humano son

42



universitarios.

La provincia cuenta con una universidad con resultado a nivel nacional, con
profesores con alta calificacion y asesoramiento metodologico.

Contar con el Instituto Provincial de Estudio Laborales con experiencia en la
preparacion de directivos y funcionarios en temas laborales.

Existencia de cinco centros de desarrallo y capacitacion en las organizaciones
para actualizar a sus directivos y funcionarios en la politica propia del sector.
Considerar a la capacitacion como una actividad con un profundo impacto en el
cambio individual y organizacional.

Estar disefiada la estrategia de desarrollo sostenible a nivel de provincia,
municipio y organizacion hasta el ano 2030.

Debilidades

1

0.

Baja preparacion de los dirigentes en las areas de gestion de Capital Humano
para la gestion, planificacion y seguimiento de la fuerza de trabajo calificada.
Deficiente seguimiento y evaluacion a la fuerza de trabajo calificada por parte de
los directivos de las areas de Gestion de Capital Humano.

Bajo compromiso de directivos y funcionarios de las areas de Gestion de Capital
Humano para lograr en los graduados motivacion a la eficiencia, a las
oportunidades y expectativas laborales.

Insuficiente acciones para el control y evaluacion de los tutares que asesoran al
graduado en la etapa de preparacion.

La fuerza de trabajo calificada no se sienten tratados como si en realidad fuesen
el capital mas importante dentro de la organizacion.

No son atendido los conocimientos que poseen la fuerza de trabajo calificada, al
no comprenderse, ni emplearse.

No se toman en cuenta los criterios de la fuerza de trabajo calificada en cuanto
los modos de produccion o estilos de direccion.

La planificacion de la capacitacion en las organizaciones presenta problemas en
su elaboracion, concepcion y divulgacion.

Alto por ciento de movilidad o fluctuacion de los graduados.

10. Insuficiencias en el conocimiento sobre documentos rectores que

43



establecen como desarrallar la planificacion y seguimiento de la fuerza de trabajo
calificada.

Después de ser identificadas las fortalezas y debilidades, se determinaron los

factores a favor y limitantes a través de una tormenta de ideas que se realizd con un

grupo de especialistas y colaboradores de las direcciones municipales y provincial de

trabajo. Los resultados se exponen a continuacion.

Factores afavor

1. Voluntad politica del estado cubano de dar prioridad al proceso de preparacion de
los cuadros.

2. La concepcion de que la capacitacion es una inversion y no un gasto.

3. Tener disefiado el Diplomado de Administracion Publica y Gestion Empresarial

4. Poseer una escuela de formacion doctoral y méster en la provincia.

Contar con las normas juridicas y los procedimientos para la atencion a la fuerza de

trabajo calificada.

Limitantes existentes

1. Existencia de dificultades financieras para acceder a modernas tecnologias.

2. Cambio constante de tecnologia en el ambito internacional, que exige de mayor
preparacion del personal.

3. Baja capacidad de comunicacion y para trabajar en equipo de los funcionarios
gue atiende la ubicacion laboral en las direcciones municipales de trabajo.

4. Resistencia al cambio de acuerdo a los habitos tradicionales que poseen a partir
la fuerza de la inercia mental de los directivos.

5. Ausencia de programas de formacion de dirigentes de gestion de recursos
humano en todos los niveles y los correspondientes criterios de seleccion.

B diagnastico realizado confirma la necesidad de disefiar un sistema de acciones

para perfeccionar la ubicacion laboral, seguimiento y permanencia de la fuerza de

trabajo calificada en las Organizaciones de la provincia Guantanamo.



Conclusiones del capitulo 1.

1

Después del andlisis tedrico realizado de los diferentes criterios sostenidos por
diversos autores, se concluye que la gestion de los recursos humanos, debe ser
concebido como el proceso integral, y cortinlio del area de capital humano, en
correspondencia con las necesidades, objetivos y metas futuras de la
organizacion.

La caracterizacion y el diagndstico del personal que atiende la ubicacion laboral y
de las organizaciones que atienden a la fuerza de trabgjo calificada en la
Provincia Guantanamo permitio identificar insuficiencias que se manifiestan en el
seguimiento y permanencia de la fuerza de trabajo calificada.

Los fundamentaos tedricos y metodologicas sustentan la necesidad de accionar en
funcion del perfeccionamiento y minimizacion de las insuficiencias que se
manifiestan en el seguimiento y permanencia de la fuerza de trabajo calificada,
asi como a desarrollar un proceso de capacitacion, dirigido a lograr un mejor
desempefio de los directivos y se oriente al desarrollo econdmico y social
sostenible que exige la sociedad contemporanea, lo que justifica la necesidad de
un sisterma de acciones para la preparacion de los directivos de las areas de
gestion de recursos humanos en las organizaciones de la provincia Guantanamo.
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CAPITUO 2. PROPUESTA DEL SISTEMA DE ACCIONES PARA LA
PREPARACION DE LOS CUADROS DEL AREA DE LOS RECURSOS HUMANOS
ENCARGADOS DE LA UBICACION LABORAL, SEGUIMIENTO Y PERMANENCIA
DE LA FUERZA DE TRABAJO CALIFICADA EN LAS ORGANIZACIONES DE LA
PROVINCIA GUANTANAMO

En este capitulo se procede a disefiar un sistema de acciones para perfeccionar la

preparacion de los cuadros de Gestion de Capital Humano dirigido a elevar la
permanencia laboral de la fuerza de trabajo calificada en la provincia Guantanamo.
Luego y sustentado en los referentes tedricos abordados en el capitulo anterior, se
expone el disefio de un sistema de acciones para la preparacion juridica, a partir de
normativas y procedimientos, a los cuadros de la organizacion; por dltimo, se
presenta las valoraciones de un grupo de expertos como forma de refrendar su
aplicabilidad.

2.1. Precision de los principales aspectos de la propuesta metodologica del Sisterma
de Acciones para la preparacion de los cuadros del &rea de los Recursos Humanos
encargados de la ubicacion laboral, seguimiento y permanencia de la fuerza de
trabajo calificada en las organizaciones de la provincia Guantanamo.

La formacion es un proceso gue se desarrolla para mejorar el desempefio actual en
el trabajo del directivo. Hoy la formacién es mas decisiva que nunca antes, de ella
depende el éxito empresarial u organizacional y su ventaja competitiva ya que
constantemente hay que estar aprendiendo y formando nueves valores, teniendo en
cuenta los objetivos estratégicos de la organizacion. Frecuentemente hay que
preguntarse:

v’ ¢Cudles son los valores que hay que desmantelar en la organizacion?

v’ ¢Cudles son los valores que hay que mantener?



v’ ¢Qué nuevos valores se necesitan en la organizacion?

Las respuestas a estas preguntas y fundamentalmente a la tercera, hay que
vincularla al programa de formacion, entonces crear €l ciclo de la formacion
insertando esos nuevos valores, lo que podria quedar representado en la figura
siguiente.

Objetivos dela
/ organizacion \
Empresas Formacion
Comoetitivas )
Mejores Creacion de
resultados nuevos valores
\ Cambiode /
comportamiento

Fgura 2.1: Ciclo de la formacion

Proceso de formacion o capacitacion.

Este proceso debe ser sistemético, permanente y planificado, basado en las
necesidades de las organizaciones, de los grupos de trabajadores o individuales,
orientado a cambio en los conocimientos habilidades, actitudes y capacidades del
hombre para elevar la efectividad del trabajo y con €llo el de la organizacion.

Ciclo a sequir en € proceso de formacion.

Es muy importante tener en cuenta en el punto de partida de ese ciclo, la
determinacion de las necesidades de formacion (DNF), ya que las organizaciones
actuales se encuentran sometidas a constartes cambios derivados del entorno
competitivo en el que se mueven las empresas.
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7 h

Evaluaciony Formulacion de
Retroalimentacion > objetivos de la
formacién
A '
A 4 A 4
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Fgura 2.1: Giclo a seguir en el proceso de formacion.

Para determinar las necesidades de formacion, hay que hacer un diagnéstico
exhaustivo de cada directivo, teniendo en cuenta que el objetivo fundamental de la
formacion es la mejora continua o la eliminacion de los problemas de rendimiento,
eficacia, eficiencia y competitividad. No todos estos problemas se resuelven con
formacion, ya que pueden estar dados por deficiente control, baja calidad de la
materia prima, falta de exigencia, problemas morales, etc. y por tanto, la formacion
no tendra ninguna influencia sobre ellos.

Para la determinacion correcta de una DNF se requiere de la aplicacion de un
conjunto de técnicas, las cuales se expresan a continuacion:

e Encuestas.

e Entrevistas.

e Discusion en grupo.

e Andlisis de las actividades de los puestos de trabajo.

e Solicitudes de los cuadros.

e (Observaciones.

e Pruebas 0 examenes.

e Evaluacion del desemperio.

e Planeacion estratégica de la organizacion.

¢ Informes sobre los resultados del cumplimiento del plan de la organizacion.




Informes de los resultados de las visitas de control y auditoria.

Criterios del que recibe el servicio.

Requisitos para el cargo.

Directivas del Estado y del PCC.

Reuniones interdepartamentales

Andlisis de cargos

Indicadores a priori (expansion de la empresa y todo lo que tiene previsto la empresa)
Indicadores a posteriori (todos los problemas que presenta la empresa como mala
calidad de su produccion, baja productividad, etc.).

Las fuentes de la formacion estan en el individuo, los grupos y la organizacion, y sus
causas pueden estar dadas por:

Movimiento de los cuadros.

e Cambios en las exigencias hacia la actividad del directivo.

Cambios en las bases cientificas de la calificacion de los cuadros.

Hay que recordar que el objetivo de esta farmacion esta en decidir si esta se necesita
0 no. Los niveles de estas necesidades se dan en la empresa, en las tareas y en las
personas.

A nivel de empresa: H andlisis empresarial se ocupa de estudiar los factores
generales de la empresa, como su cultura, sus fines, sus proyectos, el clima
empresarial, sus objetivos a corto y largo plazo y su estructura. S la estrategia
empresarial hace énfasis en la innovacion, puede necesitar un programa de
formacion centrado en fomentar la creatividad de los cuadros.

A nivel de la tarea: Consiste en estudiar €l trabajo que se va a realizar. Se certra en
los contenidos y tareas del puesto del trabajo para determinar la formacion que se
necesita (qué conocimientos, qué habilidades y qué actitudes) para desemperiar
adecuadamente el puesto.

A nivel de la persona: Consiste en estudiar como los cuadros o €l directivo estan
llevando a cabo sus funciones y tareas con el fin de decidir quiénes o quién necesita
formacion y en qué

Formulacion de objetivos.
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Para que un programa de formacion tenga éxito debe tener objetivos realistas

(basados en las necesidades de formacion) los que proporcionan una guia de los

contenidos del programa y estableceran los criterios para valorar su eficacia. Los

objetivas son los fines hacia los cuales se dirigen las actividades de la formacion y

como categoria rectora cumplen las siguientes funciones:

e Determinan el comportamiento final, o sea, los resultados a alcanzar, teniendo en
cuenta los recursos y medios para lograrlos.

e Orientan las actividades hacia lo que se quiere alcanzar, es decir, actlan como
faro que guia los pasos subsiguientes.

¢ Propician la concentracion en lo fundamental.

Disefio del programa

Para que un programa de formacion tenga éxito debe partir de los objetivos de la

formacion, en concordancia con la DNF. B programa congtituye el documento

metodologico que define con exactitud los elementos que haran posible la efectividad

del proceso de formacion, puntualiza los conocimientos, habilidades y actitudes que

se pretenden alcanzar, el grado en que se alcanzaran estos aspectos Yy la forma de

organizar el proceso.

Al confeccionar un programa de formacion hay que tener en cuenta.

e Resumen de la DNF,

¢ QOpetivos a alcanzar.

e Caracteristicas generales del curso (tipo de curso, su duracion, los recursos para su

realizacion, etc.).
e Meétodos y técnicas a utilizar.
¢ Fondo de tiempo distribuido por actividad.
e Horario docente.
¢ COrientaciones metodoldgicas.
e Sisterma de evaluacion.
e Bibliografia.
e (Claustro de profesores que desarrollaran el programa.
Un programa de formacion bien disefiado surge de los objetivos estratégicos de la
empresa. Para que este tenga resultados debe estar vinculado, por ejemplo, a la
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gestion total de la calidad. S las personas que participan en el programa lo
consideran solo como tiempo fuera de la empresa, no sacaran ningun partido. B
directivo de la empresa debe hacer entender el objetivo y contenido de la formacion 'y
la influencia que el participante tendra en el trabajo una vez concluida la formacion.
Es importante que los cuadros conozcan la totalidad del proceso de formacion, los
gue se deben auxiliar del departamento de recursos humanas.

Plan de formacion.

_Al elaborar el plan de formacion hay que hacerse las siguientes preguntas:

e Para que (objetivos).

e Enqué o que debe ensefiarse.

e COMO debe ensefiarse.

e Quién debe aprender.

e Conqueé.

e DOnde debe ensefiarse.

e Cuando debe ensefiarse.

e Quién o quiénes deben ensefiar.

Puesta en marcha del programa.

La puesta en marcha del programa es el momento esencial de la gjecucion de todas
las fases desarrolladas anteriormente y demuestra como fue llevado a cabo el
proceso de disefio del programa de formacion. Toda la informacion que se recoge en
esta fase servira de base pararealizar la evaluacion y retroalimentacion.

Evaluacion y retroalimentacion.

Proceso de evaluacion: Durante la fase de evaluacion del proceso de formacion se
evalla la efectividad del programa de formacion y el grado en que los cuadros
aplican los conocimientos adquiridos en los cursos recibidos, teniendo en cuenta los
nuevos conocimientos adquiridos, la comprension, los habitos y las habilidades de
estos en relacion con el estado anterior a la formacion recibida que posibilite obtener
una mayor efectividad en el desempefio de sus funciones ya sea en el aspecto
cualitativo como cuantitativo

En la evaluacion de la formacion de cuadros pueden aplicarse las siguientes fases.
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A la entrada del proceso de formacion: encaminada a conocer cudles son las

necesidades reales de formacion que tienen los cuadras (DNF) v la brecha existente

entre el comportamiento requerido y el real. Como instrumentos adicionales a la

evaluacion de entrada, se pueden aplicar de forma individual; cuestionario, encuesta,

test al inicio de cada programa de formacion, cuestion que permitira realizar ajustes

al programa.

Durante el proceso de farmacion: encaminada a observar, apreciar y analizar €l

grado de asimilacion de los conocimientos impartidos en las diferentes tematicas o

etapas del programa de formacion o ensefianza; el grado de satisfaccion de las

necesidades iniciales de formacion; el cambio en la actitud y comportamiento de los

cuadros que estan en el proceso de formacion.

La evaluacion a la salida del proceso de formacion debe servir como elemento

integrador y por tanto debe resumir los aspectos siguientes:

e Grado de satisfaccion de la DNF determinada inicialmente.

e \Valoracion integral de los resultados de la evaluacion durante el proceso de
ensefanza-aprendizaje en sus diferentes etapas y aspectos.

e Evaluacion final, si es necesario, integradora de las diferentes teméticas recibidas.

e Plan individual de medidas para €l desarrollo del directivo, de acuerdo al
comportamiento esperado y real.

Evaluacion transcurrida un tiempo después de finalizado el proceso de formacion.

Esta incluye dos fases diferentes pero complementarias.

e Laevaluacion del efecto de la formacion en el trabajo de los cuadros.

e Laevaluacion integral del directivo.

La primera fase consiste en valorar el nivel de efectividad que éstos han logrado en

su gestion como directivo, una vez recibidas distintas formas de formacion. La

segunda fase constituye una referencia fundamental ya que el sistema de trabajo con

los cuadros esta integrado por un conjunto de subsistemas interrelacionados que

llevandolo unidos (como un sistema) dan un resultado mayor.

En sentido general, la fomacion puede medirse en téminos cualitativos y

cuantitativos, o sea, monetarios y no monetarios. Se pueden redlizar estudios

teniendo en cuenta un conjunto de aiterios o indicadores que tengan como objetivo

52



valorar el grado en que han sido aplicados los conocimientos adquiridos por los

cuadros y estudiar las causas que han impedido lograr los resultados esperados en

el programa de formacion de que se trate, proponiendo las estrategias alternativas

gue correspondan.

Los criterios de farmacion que pueden medirse en términos cuantitativos

Un programa de formacion disefiado para aumentar la eficiencia o la eficacia

econdmica de los cuadras, podra evaluarse en cuanto a sus efectos sobre la

productividad del trabajo, sobre costos, sobre rentabilidad, etc.; pero nunca en

funcion de la satisfaccion del directivo. La formacion es una inversion, por lo que se

debe determinar si se estan produciendo los resultados adecuados 0 esperados. Si

la formacion no puede medirse de forma directa, por lo dificil de la recopilacion de

datos, la empresa debe al menos hacer un calculo de los costos y los beneficios de

la misma, de la siguiente forma:

e Reaccion de los participantes en la instruccion (los participantes pueden dar una
calificacion tanto al curso de formacion como al instructor del curso).

e Aprendizaje adquirido de los contenidos del curso (se puede aplicar un examen
en la propia empresa a los participantes, una vez recibido el curso).

o Utilizacion de nuevas habilidades y conocimientos después que se incorporen al
trabajo.

e Incremento 0 no de las ganancias de la empresa debido a la inversion en
formacion.

Seria muy bueno obtener los datos, del area o de la empresa de donde procede el

directivo que va a recibir formacion, antes y un tiempo después de la formacion para

poder medir los resultados en términos econdmicos y determinar si el curso de

formacion tiene resultados positivos 0 no para la empresa. También se pueden

comparar los o el grupo que ha recibido formacion con los grupos o el grupo que no

ha recibido formacion (grupo de comparacion).

Através de la evaluacion posterior al proceso de ensefianza —aprendizaje se pueden

determinar los problemas que persisten y las causas que los originan, entonces se

tendra que realizar nuevas DNF lo que se convierte en un proceso continuo y

repetitivo que pemmitird ir aclarando un mayoar universo en las evaluaciones
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periodicas a los cuadros y determinar los cambios producidos de un ciclo a otro, por
tanto, contar con otro tipo de evaluacion por esta via

Proceso de retroalimentacion: La evaluacion constituye la base para el
perfeccionamiento constante del proceso de formacion, ya que ella permite la
retroalimentacion que debe producirse en todo el nivel involucrado en este proceso
(DNF, disefio del programa, etc.,).

Entendiendo que formacion es desigual a perfeccionamiento, ya que la formacion
dota al directivo de habilidades concretas y lo ayuda a corregir carencia en su
eficacia y eficiencia, mientras que el perfeccionamiento ayuda a adquirir nuevas
habilidades que la empresa necesitara en el futuro.

La retroalimentacion puede utilizar el testimonio de los propios cuadros (alumnos)
quienes informan el valor de la instruccion recibida, se pueden aplicar encuestas,
entrevistas a los jefes y subordinados en etapas posteriores a la terminacion de los
cursos las que pueden constituir fuentes importantes de la informacion, también se
puede hacer revision de documentos como: cumplimiento del plan de produccion y
servicios, revisar las actas de las reuniones efectuadas, etc. Estos métodos serviran
para conocer el grado de aplicacion de lo aprendido por el alumno y demostrar la
eficacia del curso, lo que permite su correccion en periodos paosteriores.

¢, Tendra resultado la formacion?

B director de la empresa debe hacer entender el objetivo y el contenido de la
formacion y la influencia que el participante en la formacion tendra en su puesto de
trabajo. Para que la formacion tenga resultado debe estar vinculado a los objetivos
estratégicos de la empresa.

Enfoque, métodos y formas utilizadas en la formacion de cuadros.

La seleccidon de los enfoques, formas y métodos de farmacion a cuadros estara en
correspondencia con las necesidades, objetivos, contenidos, recursos y posibilidades
de cada organizacion.

Los enfoques pueden ser:

e Fuera del puesto de trabgjo.

e En el puesto de trabajo.

e Auto preparacion.




En Cuba la preparacion de los cuadros se rige par la Estrategia Nacional de

Preparacion y Superacion de Cuadros y Reservas del Estado y el Gobierno (Consejo

de Estado, 2010). Las exigencias actuales requieren de cuadros bien preparados,

capaces de hacer cumplir las paliticas y medidas aprobadas para el desarrollo
econdmico y social del pais.

Por €llo la capacitacion de los cuadros con calidad, pertinencia y rigor cientifico,

constituye una actividad estratégica (Gonzdlez y Gorget, 2016), necesaria,

impostergable y decisiva para enfrentar la proyeccion econdmica-social del pais, asi
como garantizar mejores servicios al ciudadano cubano.

B sistema que se propone adopta los principales preceptos o regularidades que ya

asume la preparacion de cuadros y reservas, pues es consideracion del autor de la

investigacion, que tienen puntos de alta coincidencia con las aspiraciones a lograr
con el aporte que se entrega el cual tiene como finalidad el aprendizaje de la
actualizacion continua de los conocimientos y habilidades durante su vida

profesional, lo que contribuye, de forma sistematica, a la elevacion de la eficiencia y

la calidad en el cumplimiento de sus funciones y al desarrollo de una atencion

superior a la fuerza de trabajo calificada en cada organizacion.

Para el disefio del sistema se asumio los siguientes principios:

1. Superacién continua, integral y pertinente: Todos se superan a lo largo de su
vida profesional, que abarca todos los ambitos de actuacion de los cuadros, de
acuerdo con las necesidades de superacion, independientemente del titulo
académico gue ostente. Es el medio para proveer y desarrollar competencias y
destrezas que deben poseer los cuadros del Estado y del Gobierno cubanos.

2. Caracter integrador: A partir de las prioridades en la formacion profesional e
investigativa de los cuadros. Este principio potencia la idea del tratamiento a la
preparacion en todos los componentes de su formacion. debe concebirse
integralmente y organizarse como un sistema, contemplando todos los
componentes y combinando las formas, los contenidos, los plazos de tiempo, los
recursos necesarios para que esta sea continua, eficiente y especifica, dirigida a
las necesidades de cada directivo y de los planes de desarrollo estratégico y las
caracterigticas de cada organizacion.
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. Multiple: Combina las diferentes formas arganizativas y vias de capacitacion,
con el objetivo de lograr una formacion integral y continua de los cuadros.

. Hexible: Articulado de tal manera que permita a los cuadros ir venciendo los
diferentes objetivos de formacion de acuerdo con sus potencialidades y
condiciones y ritmo de estudio.

. Pleno acceso: Todos los cuadros pueden participar en todas las actividades que
necesiten del sistema.

. Motivacion, aprendizaje colaborativo y la autogestion del aprendizaje: A
partir de la comprension de la necesidad de superacion y en colaboracion con los
demés, sobre todo de aquellos con mas desarrollo, donde el profesor gestiona su
propia estrategia de superacion.

. Esfuerzo adicional: Basado en la motivacion y compromiso de los cuadros, se
requiere de un esfuerzo adicional, de un extra en su preparacion consiente al que
debe dedicarse tiempo y trabgo independiente. Es su deber estudiar,
desarrollarse, luchar por aumentar sus conocimientos y habilidades para
alcanzar la excelencia, aprovechar todas las oportunidades para mantenerse
actualizado. Todo cuadro debe ser un autodidacta, fomentando su disciplina en
el estudio y los habitos de adecuado aprovechamiento del tiempo.

. Delimitacion de responsabilidades: La direccion provincial de Trabajo,
establecera coordinaciones y acuerdos de obligacion de las diferentes instancias
(Organismo, Universidad Guantdnamo, las escuelas ramales), dejando
establecida sus propias responsabilidades.

. Autoevaluacion: Como via implicita en el sistema de acciones, para darle
continuidad a la determinacion de necesidades de superacion de cada cuadro,
independientemente de su titulo académico, esencial para la proyeccion de
nuevas acciones de superacion o formacion.

Para lograr éstos principios, se establecen objetivos que implican transformaciones
graduales, con el propdsito de alcanzar cambios en los resultados que se esperan en
correspondencia con las necesidades concretas y las posibilidades reales en la
preparacion de los docentes que intervienen en el proceso de preparacion de los
cuadros.
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2.2. Disefio del Sistema de Acciones para la preparacion de los cuadros del area de
los Recursos Humanos encargados de la ubicacion laboral y permanencia de la
fuerza de trabajo calificada en las organizaciones de la provincia Guantanamo.
Objetivos del sistema.

Objetivo General. Lograr resultados superiores en la preparacion de cuadros de las

areas de capital humano de manera priorizada, a través de acciones que en su

diversidad recogen las distintas vias para incorporar e implementar en el control de
sus funciones, la atencion y seguimiento de la ubicacion laboral de la fuerza de
trabajo calificada.

Objetivos especificos.

1. Lograr que se concienticen en las politicas aprobada sobre la atencion a la
fuerza de trabajo calificada.

2. Estimular el interés por la autopreparacion, sistemeatizar el estudio y discusion de
los materiales con las intervenciones de los principales cuadros de la Revolucion,
y de documentos rectores de la politica economica, y en especial la laboral,
sobre el papel que tiene que jugar el cuadro en la gestion.

3. Desarrdllar capacidades para el analisis, interpretacion cientifica y solucion de
problemas que integran todas las dimensiones que intervienen en el fendmeno
(econdmica y contable, juridica, comunicativas, medioambiental, social, etc.).

4. Propiciar sesiones de debate de los preceptos del Codigo de Trabajo
encaminado al conocimiento por todos y al afianzamiento de los procesos que se
establecen en el mismo.

5. Utilizar las vias que responden a las necesidades de los cuadros para insertar €l
enfoque politico ideoldgico en todas las acciones de preparacion.

6. Determinar en cada estructura del sistema y en general el actor responsable de
la integracion de todas las acciones.

Estructura del Sistemade Acciones.

Las acciones son una combinacion de componentes, vias de preparacion, con

prioridades del diagnostico, la consulta a implicados sobre posible aporte de la

investigacion. La estructura del sistema en sentido general se conforma con acciones
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a corto, mediano y largo plazo, en una secuenciacion que permite ir acumulando e

integrando conocimientos y habilidades.

Dentro de esta estructura temporal, aparecen acciones gue se consideran internas

pues dependen exclusivamente de la direccion de Trabajo y acciones externas en la

gue se involucran organismas rectores y otros actares territoriales que tienen que ver
con el seguimiento a la ubicacion laboral de la fuerza de trabajo calificada en la
provincia de Guantanamo.

Acciones A Corto Plazo.

Acciones Internas.

Accion 1. Desarrollar seminarios tedricos-metodologicos con cuadros y funcionarios

de la direccion provincial y las direcciones municipales de trabajo que atienden el

proceso de ubicacion y seguimiento de la fuerza de trabajo calificada.

Ees Tematicos que se sugieren:

> La Pdlitica aprobada por el Gobierno y Estado cubano para la gestion de la
fuerza de trabajo y en especial la calificada.

> Documentos rectores que establecen la politica de empleo en Cuba y su
implementacion. Lineamiento de la politica econdmica y social del Partido y la
Revolucion.

> Los antecedentes histéricos del Codigo de Trabajo. La estructura que la
conforman, fundamentos y principios del derecho laboral cubano.

> Las ideas basicas expuestas por nuestro Comandante en Jefe en la definicion del
capital humano y la necesidad de atender la fuerza de trabajo calificada.

> Papel de las direcciones municipales de trabajo en la planificacion, el
asesoramiento, ubicacion y control de las acciones para el seguimiento en la
ubicacion laboral de la fuerza de trabajo calificada.

> Diagnaostico del estado actual de la permanencia laboral de la fuerza de trabajo
calificada en Guantanamo.

» Sistema de acciones para la preparacion de los cuadros de Gestion de Capital
Humano dirigido a elevar la permanencia laboral de la fuerza de trabajo calificada
en la provincia Guantanamo.

Responsables: Cuadros de la direccion provincial y municipales de Trabajo.



Fecha de cumplimiento estimada: Mensual afio 2021.
Esta accion es prioritaria, a partir de que prepara a los actores encargados de
controlar la gestion de las areas de Capital Humano en las organizaciones. Es una
de las causas expuesta en el proceso de diagndstico, donde se plantea poco dominio
de los funcionarios encargados del seguimiento y control de la fuerza de trabajo
calificada en las organizaciones. Desarrollar seminarios tedricos-metodolgicos tiene
la mision didactica de favorecer la preparacion de los cuadros y funcionarios en las
Direcciones Municipales de Trabajo.
La accion puede extenderse a todos los funcionarios de las direcciones municipales
de trabajo y la direccion provincial, donde se efectia la preparacion; se destacan en
esta actividad el principio de pleno acceso y de caracter integrador a partir de las
prioridades en la formacion en la politica laboral de Cuba y en especial lo relacionado
con la gestion de la fuerza de trabajo. Todo lo anterior favorece la superacion
continua, integral y pertinente.

Accion 2: Estimular la autopreparacion en los cuadros y funcionarios de la direccion

provincial y las direcciones municipales de trabajo.

Hes Teméticos gque se sugieren:

> Desarrdllar habito de lectura de los documentos e indicaciones metodologicas del
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social y otras organizaciones implicadas.

> Estudio de las pdliticas aprobadas y los documentos rectores para la atencion a
la fuerza de trabajo calificada y las principales intervenciones de los cuadros de
la Revolucion sobre este tema.

> Materiales, articulos, estrategias y lineamientos relacionados con la gestion de
los recursos humanos.

» Valoracion préctica del cumplimiento de lo establecido en las disposiciones
laborales vigentes, a partir del modo de actuacion de los mismos dentro de la
empresa estatal.

Responsables: Directores y funcionarios municipales de Trabajo.

Fecha de cumplimiento estimada: Afio 2021.

Esta accion, se basa en lo fundamental en la motivacion que los cuadros y

funcionarios deben mostrar con respecto a la informacion requerida para, asumir con
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responsabilidad, la transmision posterior del conocimiento en el desarrollo de

controles metodolégicos a las éreas de gestion de Capital Humano de las

organizaciones.

Accion 3 Evaluar en el consejo de direccion de la direccion provincial de Trabajo €l

cumplimiento de las acciones para la ubicacion y seguimiento de la fuerza de trabajo

calificada

Ees Tematicos gque se sugieren:

» Cumplimiento de las acciones planificadas.

> Principales problematicas surgidas en el cumplimiento del sistema y medidas
para solucionarla.

> Responsables: Director provincial de Trabajo.

» Fecha de cumplimiento estimada: semestral.

Esta accion permitira evaluar el cumplimiento de las deméas acciones y a su vez la

preparacion de los cuadros de la direccion provincial de trabajo y atros actores que

intervienen en el proceso de seguimiento de la fuerza de trabajo calificada.

Acciones Externas:

Accion 4: Imparticion de conferencias especializadas de actualizacion sobre el papel

gue le corresponde a los cuadros de las areas de gestion de Capital Humano en el

seguimiento a la fuerza de trabajo calificada.

Ees Tematicos que se sugieren:

> Prioridades, objetivos y probleméticas de la gestion de Capital Humano que
presentan las organizaciones en la provincia.

> Hementos que conforman la estrategia de organizacion relacionada con la
gestion del Capital Humano.

> H papel de los cuadros de las areas de gestion de Capital Humano en la
planificacion, el control, atencion y seguimiento de la fuerza de trabajo calificada.

» La formacion de la fuerza de trabajo calificada mediante programas de desarrollo
profesional y motivacional.

» Enfoque de gestion por procesos

Responsable: Direccion Provincial de Trabagjo.

Fecha de cumplimiento estimada: afio 2021.



Esta actividad, es la segunda prioridad, consecuencia de la superacion continlia, es

propiciada por conferencistas, profesores del IPEL y la Universidad, con temas

Especializados favoreciendo el enriquecimiento cognoscitivo de cada cuadro y

especialistas en su formacion integral y pertinente, acerca de problemas de gestion

de capital humano. Para lograr que esta accion sea efectiva se ha de garantizar €l
pleno acceso de todos los cuadros motivadaos a aprender.

Accion 5: Seminarios a trabajadores seleccionados como tutores para atender €l

proceso de preparacion de los graduados.

Hes Teméticos que se sugieren:

» Documentos rectares de la politica laboral y salarial. Codigo de Trabajo de la
Republica de Cuba.

» Comportamiento organizacional, con énfasis en el desempefio, satisfaccion con
el trabajo, compromiso y la fidelidad a la organizacion.

» Formacion de valores y principios éticos que sustentan nuestro Sisterma Palitico.

» Comportamiento humano en la fuerza de trabajo calificada.

Esta preparacion permite que los tutores ofrezcan una atencion personalizada

haciendo un seguimiento constante a cada graduado e influyan mas en sus

moativaciones.

Accion 6: Realizacion de intercambio de experiencia entre los cuadros de gestion de

Capital Humano de las organizaciones.

Hes Teméticos gque se sugieren:

» Los cuadros deben de recibir una preparacion practica mensual entre las
organizaciones que presentan un mejor trabajo en la gestion de la fuerza de
trabajo calificada y han definido la estrategia para el seguimiento, junto a cuadros
y funcionarios seleccionados de las direcciones municipales de trabajo.

Responsables: Director del IPEL y de los organismos seleccionados.

Fecha de cumplimiento estimada: trimestral afio 2021.

Este entrenamiento permite la participacion, con pleno acceso, de todos los cuadros

de las organizaciones, basados en la mativacion, para profundizar de maneratedrica

y préctica en su formacion, a partir de un mayor conocimiento de las organizaciones

a las que visitaran.
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La organizacion de los intercambios en las organizaciones de forma trimestral

responde al principio flexible, de acuerdo con las patencialidades y condiciones de

cada organizacion y del trabajo sostenido que tiene en el seguimiento y atencion ala

fuerza de trabajo calificada. En estos intercambios siempre debe existir un momento

para asesorar y corregir las dudas que se puedan presentarse por los cuadros y un

momento para evaluar, reconocer los resultados y estimular ante el colectivo a los

cuadros mas destacados.

Esta accion consolida conocimientos para poder continuar incorporando cuadros en

este proceso de preparacion, favorece la conviccion de trabajar con eficacia y

eficiencia en los procesos de gestion de la fuerza de trabajo

Acciones a mediano plazo.

Acciones Internas.

Accion 7. Gestionar la incorporacion del 60 % de los profesores del IPEL en

maestrias afines, desarrolladas por la universidad de Guantanamo.

Ees Teméticos gque se sugieren:

» Programa de maestria en ciencia de la educacion disefiado por la universidad de
Guantanamo.

> Programa de maestria en direccion y administracion disefiado por la universidad
de Guantanamo.

> Disefiar programas de maestrias en Administracion de Recursos Humanos para
fortalecer las funciones de Recursos Humanos mediante conocimientos
especializados de vanguardia y habilidades de planificacion, gestion estratégica y
direccion hacia al desarrollo organizacional.

Responsables: Director del IPEL y universidad Guantanamo.

Fecha de cumplimiento estimada: afio 2022.

Para esta accidon los principios mdltiple y flexible se integran en un programa

contenidos relacionados con los conocimientas pedagdgicos Y la preparacion de la

politica laboral. Esta dirigida a dotar a los profesores de la informacion necesaria que

le permita una mejor interpretacion de las realidades de la politica aprobadas y del

papel que la Revolucion desempefia hoy en ese contexto, para influir con

argumentos en la preparacion a los cuadros sobre la permanencia laboral de la

62



fuerza de trabajo calificada en la provincia Guantanamo. Fomenta la formacion de los

profesores mediante programas de desarrollo profesional y motivacional.

Accion 8: Potenciar la incorporacion de los cuadros y funcionarios de las direcciones

municipales de Trabajo en acciones de capacitacion relacionada con la Gestion de

los Recursos Humanos disefiada por la universidad de Guantanamo.

Ees Tematicos gue se sugieren:

» Conceptos basicos y avanzados en la gestion de Recursos Humanes.

> Estudios comparativos de direccion y gestion de Recursos Humanos en diversos
entornos nacional e internacionales.

> Précticas eficaces para el enriquecimiento de las relaciones interpersonales en el
trabajo.

> Direccion Estratégica aplicada en la gestion de los Recursos Humanos.

Responsables: Directores y funcionarios Municipales de Trabajo.

Fecha de cumplimiento estimada: afio 2022.

En esta accion se pone de manifiesto el principio del esfuerzo adicional, basado en la

motivacion 'y compromiso que se requiere de los directores y funcionarios

Municipales de Trabajo, basado en la utilizacion de un esfuerzo adicional, de un

tiempo extra, para prepararse en los temas impartidos sin abandonar sus

responsabilidades laborales.

Accion 9: Valoracion integral del impacto de la preparacion de los cuadros de

Gestion de Capital Humano dirigido a elevar la permanencia laboral de la fuerza de

trabajo calificada en la provincia Guantanamo.

Ees Tematicos gque se sugieren:

» Lograr enfoque multidisciplinario y habilidades en un corto tiempo.

» Poseer conocimiento, entendimiento y actitudes de los tomadores de decisiones
y existencia de cambios en las organizaciones y estructuras por el conocimiento
adquirido y las poaliticas disefiadas.

> Impacto directo de politicas y decisiones ante desafios y problemas que se
presentan en la estrategia de desarrollo hasta el 2030.

» Comunicacion continGa entre los actores y las partes interesadas que dura mas
alla de la primera relacion consolidada.



En este sentido la medicion del impacto debera tener un enfoque integral y su

valoracion debera estar orientada a la capacidad de generar €l cambio de mentalidad

requerido. La contribucién al impacto de la preparacion de los cuadros de Gestion de

Capital Humano dirigido a elevar la permanencia laboral de la fuerza de trabajo

calificada en la provincia Guantanamo, debe llevarse a cabo con un enfoque

sistémico, halistico y de innovacion abordando de forma coordinada y armonica las

tres etapas antes descritas, con la participacion de los actores involucrados, segin

las responsabilidades y competencias requeridas. Lograr que sean empéticos y

desarrallen a plenitud el sentido de pertenencia con los recién graduados.

Accion 10: Propiciar la incorporacion de cuadros y funcionarios de las direcciones

municipales de trabajo con 12mo grado a los estudios universitarios.

Ees Tematicos gque se sugieren:

» Con prioridad en carreras afines a los recursos humanos.

> Realizar coordinaciones con la universidad para la incorporacion en la modalidad
por encuentro

Responsables: Directores Municipales de Trabajo.

Fecha de cumplimiento estimada: afio 2022.

Esta accion permite que el personal responsabilizado con el control de la ubicacion

de la fuerza de trabajo calificada eleve su conocimiento y profesionalidad con

concepto basico y mas avanzado de la gestion de los recursos humanos y con

métodos y herramientas para un mejor seguimiento a la fuerza de trabajo calificada.

Acciones Externas:

Accion 11: Realizacion de diplomados disefiados para la Gestion de Capital

Humano en la universidad de la provincia.

Ejles Tematicos que se sugieren:

> Conceptos basicos y avanzados en la gestion de Recursos Humanos.

La gestion del Capital Humano en el entorno cubano.

Estrategia organizativa, €l liderazgo, direccion con enfoque de valores.

La comunicacion institucional.

Los procesaos y contingencias a las que esta sujeta la organizacion
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» Proceso de planificacion de la fuerza de trabajo calificada en Cuba. Documentos
rectores.

Responsables: Universidad de Guantanamo.

Fecha de cumplimiento estimada: Anual.

Para esta accion los principios muitiple y flexible se integran en un programa

contenidos relacionados con la gestion de Capital Humano. Esta dirigida a dotar a los

cuadros de las areas de Gestion de Capital Humano de la informacion necesaria que
le permita. una mejor interpretacion de las realidades en la organizacion y del papel

gue desempefia hoy en ese contexto, para influir con conocimiento en la atencion a

la fuerza de trabajo calificada.

Accion 12: Desarrollar talleres o eventos con las organizaciones en la provincia

sobre el papel de las areas de Capital Humano dirigido a €elevar la permanencia

laboral de la fuerza de trabajo calificada.

Ees Tematicos gque se sugieren:

> Experiencia en el seguimiento y atencion a la fuerza de trabajo calificada para
lograr la permanencia laboral.

» Convocar dentro del programa de eventos, de la Asociacion de economista de
Cuba, el CITMAy las universidades en Guantanamo la presentacion de trabajos
investigativos sobre teméticas de la gestion de Capital Humano en
correspondencia con el momento histérico y las necesidades investigativas en el
territorio.

Responsables: Centro Universitario, CITMA 'y ANEC.

Fecha de cumplimiento estimada: Anual.

Esta actividad exige de un esfuerzo adicional, sustentado en la busqueda de la

informacion pertinente sobre los temas a debate en los talleres, se requiere estimular

la motivacion y el compromiso de los cuadras y especialistas de las direcciones de

Trabajo y los cuadros de las organizaciones, los cuales deben asumir que su

preparacion necesita un extra, que la investigacion presupone dedicacion, tiempo y

trabajo independiente.



Accion 13: Incorparar en los temas de capacitacion de los Consgjo de
Administracion Municipal la evaluacion del seguimiento a la ubicacion de la fuerza de
trabajo calificada.
Ees Tematicos gue se sugieren:
» Concepcion anticipada de la preparacion de los cuadros
» Capacitar a los miembros del Consejo de Administracion Municipal en los
documentos rectores del seguimiento de la fuerza de trabajo calificada.
> Papel del Consejo de Administracion Municipal en el control del proceso de
capacitacion de los cuadros de las organizaciones.
Responsables: Director Municipal de Trabajo.
Fecha de cumplimiento estimada: Anual.
Esta accion garantiza elevar la preparacion del gobierno municipal para ejercer el
control a las organizaciones en el tema relacionado con el seguimiento y ubicacion
de la fuerza de trabajo calificada en la provincia.
Accion 14: Preparar la totalidad de los consejos de direccion de las organizaciones
en la provincia.
Hes Teméticos gque se sugieren:
» Herramientas de trabajo que pueden ser empleadas para evaluar y motivar a los
cuadros por el resultado de su preparacion
» Comportamiento organizacional, con énfasis en el desempefio, satisfaccion con el
trabajo, compromiso Y la fidelidad a la organizacion de la fuerza de trabajo.
» B comportamiento individual como aspecto fundamental del comportamiento
organizacional.
Responsables: Director Municipal de Trabajo.
Fecha de cumplimiento estimada: Anual.
Esta accion contribuye a la solucion de las dificultades existentes en el conocimiento
de los cuadros para dirigir con eficiencia y eficacia el proceso de seguimiento a la
fuerza de trabajo calificada en el puesto de trabajo.
Acciones alargo plazo.
Acciones Internas.



Accion 15: Gestionar la incorporacion del 40 % de los profesores del IPEL en

maestrias afines, desarrolladas por la universidad de Guantanamo.

Ees Tematicos gque se sugieren:

» Programa de maestria en ciencia de la educacion disefiado por la universidad de
Guantanamo.

> Programa de maestria en direccion y administracion disefiado por la universidad
de Guantanamo.

» Disefiar programas de maestrias en Administracion de Recursos Humanos para
fortalecer las funciones de Recursos Humanos mediante conocimientos
especializados de vanguardia y habilidades de planificacion, gestion estratégica y
direccion hacia al desarrollo organizacional.

Responsables: Director del IPEL y universidad Guantanamo.

Fecha de cumplimiento estimada: afio 2022.

Esta accion es un complemento a la accion 5 la cual esta dirigida a completar en un

tiempo mayor la tatalidad de los profesores del IPEL con grado cientifico, lo cual

permite ganar en eficacia y eficiencia en la preparacion de los cuadros de las areas
de Gestion de Capital Humano de las organizaciones en el seguimiento a la fuerza
de trabajo y en especial a la calificada.

Accion 16: Propiciar la incorporacion de cuadros y funcionarios del sistema de

trabajo en acciones de pastgrado como especialidad o maestria.

Hes Teméticos gque se sugieren:

» Con prioridad en Direccion Administrativa y Gestion de Capital Humano.

» Qtros programas academicos de amplio acceso que imparte la Universidad de
Guantanamo.

Responsables: Director municipal de Trabajo y universidad Guantanamo.

Fecha de cumplimiento estimada: afio 2025.

Acciones Externas:

Accion 17: Desarrollo de Maestrias disefiada para cuadros de las areas de Gestion

de Capital Humano en la universidad de la provincia.

Ees Tematicos gue se sugieren:

» Con prioridad, en la gestion de Capital humano.
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» Maestrias de amplio acceso que imparte la universidad y se puedan involucrar
las areas de gestion de Capital Humano.

» Capacidades habilidades de planificacion, gestion estratégica y direccion hacia al
desarrollo organizacional y al estimulo del talento en la organizacion.

» Funciones de cuadros de gestion de Capital Humano para el dominio de
procesos operativos Yy estratégicos, asi como de herramientas digitales,
presentes desde la seleccion hasta la retencion de la fuerza de trabajo calificada.

Responsables: Universidad Guantanamo.

Fecha de cumplimiento estimada: Anual.

Esta accion se planifica de manera armonica e integrada. A la misma se unen, otras

actividades de postgrado que sean necesarias Yy actividades de formacion continua y

capacitacion que pueden ser 0 no de postgrado; permitiendo el salto cualitativo de

los cuadros y especialistas y se pueda poner de manifiesto los principios de la
motivacion, la autogestion del aprendizaje y esfuerzo adicional y compromiso de los
cuadros.

Accion 18 Propiciar la incorporacion de los cuadros de las éreas de Gestion de

Capital Humano de conjunto con las universidades de la provincia en proyecto de

investigacion cientifica con aporte al desarrollo de la provincia.

Ees Teméticos gque se sugieren:

» (Gestion adecuada de los recursos humanos.

> Laformacion de la fuerza de trabajo calificada para el modelo econdmico cubano.

> Papel del dirigente de las éreas de Gestion de Capital Humano en el proceso de
formacion de la fuerza de trabajo calificada

» Aprovechamiento de la fuerza de trabajo calificada en las organizaciones de la
provincia Guantanamo.

Responsables: Universidad Guantanamo.

Fecha de cumplimiento estimada: Anual.

Esta accion permite profundizar en el estudio de la teoria del capital humano,

abordada desde una concepcion historica dialéctica, materialista, marxista, leninista,

la cual va a contribuir al desarrollo competitivo de las organizaciones en la provincia.



Todas las acciones contienen implicitamente los principios de delimitacion de
responsabilidades y la autoevaluacion, las mismas deben estar contempladas en el
plan anual de capacitacion de los organismos involucrados, que responda de forma
pertinente, objetiva y continua a sus necesidades de superacion y de preparacion en
la gestion de los recursos humancs, para lograr un mejor desempefio en las
actividades que dirigen. Estas adividades responden a los objetivos propuestos y
admiten la ampliacion de los ejes teméticos en cada una de estas, por la flexibilidad
de su concepcion.

Control del sistema de acciones.

Segun Stoner, (1996), control es un “procescs que garantiza que las actividades
reales se ajusten a las actividades planeadas’. En esta investigacion el control se
define como la evaluacion de las acciones para detectar posibles variantes respecto
a lo planeado, variantes que seran corregidas mediante la utilizacion de un sistema
determinado cuando excedan los limites admitidos. Atendiendo a la definicion
anterior se grafico los pasos del proceso de control del sistema de acciones a partir
de la definicion dada por Stoner.

Gréfico: 2.1 Pasos del proceso de control.

l

Establecer las Comparara No | Correpcion
normas para medir el MEd'c'l‘::dde los resultado con las posibles
sistema de acciones reutados metas o criterios desvios

Si

Se cumplen las
acciones

Fuente: Administracion. 6ta edic. Stoner
Estos pasos nos permitira definir el sistema para controlar las acciones propuestas y
lograr una mayor calidad en el cumplimiento del objetivo del sistema de acciones.
Establecer las normas para medir el sistema de acciones nos permite definir
claramente los indicadores que se deben controlar en el proceso de implementacion
del sistema de acciones. La medicion de los resultados es un proceso constante y
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repetitivo, con frecuencia trimestral, semestral y anual, hasta que se cumpla el

objetivo previsto en el sistema de acciones.

Realizar la comparacion de los resultados obtenido con las metas o criterios

previamente establecidos constituye un elemento valioso para el sistema de control,

es el paso para evaluar si se han cumplido las acciones como se planificaron o si se
debe corregir los posibles desvios. E control es un proceso dinamico v le infiere la
necesidad de que los factores controladores estén vigilantes hasta su conclusion.

Para alcanzar el objetivo previsto en el sistema de acciones se definieron cuatros

funciones basicas:

> Enfasis en los objetivos: es determinante que los controladores, en este caso
la Direccion Provincial de Trabajo, deben ser capaces de motivar a todos los
actores para que no exista desvio de los objetivos previstos en el sistema de
acciones.

» Coordinacion de los factores: es necesarios que todos los actores que
participan en el proceso de preparacion de los cuadros y funcionarios de las
organizaciones estén constantemente coordinando para que se cumplan
correctamente las acciones. Existe una necesidad de integrar el esfuerzo de
todos los que participan en la implementacion de las acciones.

» Autonomia y control: permite que todos los involucrados puedan trabajar en el
cumplimiento de las acciones sin la necesidad permanente del contral vy la
supervision.

> Planificacion estratégica: esto nos permite medir que las acciones se cumplan
correctamente como se disefiaron.

B cumplimiento del sistema de acciones implica la conformacion y sistematicidad del

trabajo con los arganismos de relaciones, digase Trabajo, Universidad, CITMA y

ANEC. Como parte de la coordinacion que debe existir entre estos organismos se

planificaran encuentros con el objetivo de informar y sensibilizar al grupo coordinado

e incorporar a sistema de trabajo de estos organismos la implementacion del

sistema de acciones para la preparacion de los cuadras de las areas de Gestion de

Capital Humano que atienden la permanencia laboral de la fuerza de trabajo
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calificada. En este sistema de control se tendran en cuenta tres etapas concebidas
en el periodo comprendido del 2021 al 2025.

> Primera etapa: acciones a corto plazo. Ao 2021.

» Segunda etapa: acciones a mediano plazo. Desde 2022 hasta 2024.

> Tercera etapa: acciones a largo plazo. Ao 2025.

Durante el desarrollo de las acciones se estableceran colaboracion entre los factores
gue participan en la implementacion, para favorecer el proceso de transformacion de
las causas que inciden en el deficiente seguimiento a la gestion de la fuerza de
trabajo calificada. EH grupo coordinador al concluir el afio 2021, primer afio de
implementacion del sistema de acciones, se realizara el primer taller para evaluar si
se van cumpliendo los objetivos previstos y las principales desviaciones en el
proceso de implementacion para su correccion.

B segundo taller se realizara pasado dos afios de implementacion, en el afio 2023.
Se sometera el sistema de acciones a una evaluacion profunda, donde se analizaran
el cumplimiento de las acciones realizadas, en la primera y segunda etapa. Este
analisis es el marco propicios para confrontar todas las dificultades, compartir las
experiencias de los cuadros que participan e incorporar al sistema de acciones
nuevas ideas para su enriquecimiento.

Al concluir los cincos afios de implementarse el sistema de acciones para la
preparacion de los cuadros de Gestion de Capital Humano dirigido a elevar la
permanencia laboral de la fuerza de trabajo calificada en la provincia Guantanamo,
se efectuara el taller final donde se valoraran los resultados del trabajo logrado, €l
cumplimiento de los objetivos y metas trazadas, las transformaciones realizadas.
Sera el momento propicio para evaluar los resultados del impacto que ha tenido la
implementacion del sistema, tanto en lo internas como en o externos.

Para la redlizacion de las evaluaciones en cada etapa del proceso de
implementacion del sistema de acciones se utilizaran instrumentos de recopilacion de
informacion, definiéndose los siguientes: observacion participante, grupo de
discusion, encuestas por cuestionarios, entrevistas enfocadas, talleres participativos
y revision de documentos.
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Otra forma de cortrol esta relacionada con la funcion de autonomia y control la cual
establece un medidor impdrtate en el sistema de acciones y permite que los
involucrados puedan trabajar en el cumplimiento de las acciones sin la necesidad
permanente del control lograndose tres tareas importantes:

Autocontrol por parte de los organismos. En el plan de desarrallo individual, de
cada directivo en las organizaciones se deben plasmar las acciones dirigidas a la
preparacion de los cuadros y funcionarios de las areas de gestion de Capital
Humano. Realizar autoevaluacion mensual de su cumplimiento y reflejar los
resultados en la autoevaluacion individual anual.

Control de cada responsable de tareas. Control por parte de la direccion provincial
y las direcciones municipales de Trabajo. En el plan anual de superacion del IPEL se
debe especificar las acciones dirigidas a la preparacion de los cuadros y funcionarios
de las areas de gestion de capital humano de las organizaciones. Mensualmente se
evallia su cumplimiento de forma individual y colectiva y reflejara los resultados en la
evaluacion anual de cada docente que tienen responsabilidad con el sistema de
acciones. Aplicar Diagnostico de Necesidades de Aprendizaje para en
correspondencia con el principio flexible del sistema incorporar otras acciones.
Control del Grupo coordinador Provincial: Este grupo esta integrado por la
direccion provincial de Trabajo, la Universidad, el CITMA, directora de cuadro del
gobierno y directores escuelas ramales. Realizara visitas para comprobar €l
cumplimiento de las acciones y es responsable de modificar el sisterma de acciones a
partir de sugerencias o la correccion de posibles desvios.

2.3. Valoracion de la factibilidad del sistema de acciones para la preparacion de los
cuadros del area de los Recursos Humanos encargados de la ubicacion laboral y
permanencia de la fuerza de trabajo calificada en las organizaciones de la provincia
Guantanamo.

Una vez disefiado el sistema de acciones para la preparacion de los cuadros del area
de los Recursos Humanos encargados de la ubicacion laboral y permanencia de la
fuerza de trabajo calificada en Guantanamo, se seleccionaron 13 especialistas y se
desarrallé una dinamica de grupo para ofrecer sus criterios acerca de su factibilidad
de aplicacion.
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Los especialistas fueron seleccionados, a partir de un conjunto de requisitos que a
continuacion se describen: (Anexo 8)

e Lavoluntariedad para participar.

e Disposicion para ofrecer sus criterios acerca del sistema de acciones

propuesto con objetividad y honestidad.
o Poseer experiencia profesional y prestigio.
e Buen nivel de calificacion técnica y conocimiento del tema objeto de
investigacion.

¢ Tener resultados satisfactorios en la especialidad que desemperia.
Al grupo seleccionado se le explico el objetivo que se persigue con el desarrollo de la
dinamica de grupo: Validar a través de su evaluacion la propuesta del sisterma de
acciones para la preparacion de los cuadros del area de los Recursos Humanos
encargados de la ubicacion laboral y permanencia de la fuerza de trabajo calificada
en las organizaciones de la provincia Guantanamo.
Se explica la metodologia a seguir para el desarrollo de la dinamica de grupo,
haciendo énfasis en elementos esenciales del trabajo en grupo, la regla de la
escucha activa donde todos los criterios de los integrantes del grupo seran tenidos
en cuenta y registrados para una segunda ronda de depuracion de los criterios. La
técnica que se Utiliza: tormenta de ideas o brainstorming, en la variante de rueda
libre, considerada una técnica propicia para generar ideas, donde las personas
participan en igualdad de condiciones y tienen la posibilidad de fertilizar las ideas
expuestas por otros, respetando sus criterios.
Los especialistas poseen 50 afios de edad promedio con 28 afos de experiencia
como media, todos relacionadas con el objeto de estudio. El 100 % son graduados
de nivel superior, de ellos dos ostentan el grado cientifico de doctar y cuatros son
master.
Una vez elegidos los especialistas se les entregd una copia del sistema de acciones
para que ofrecieran sus opiniones a través del andlisis de los siguientes aspectos:

¢ Valor metodologico.

e Pertinencia.

¢ |mportancia para las arganizaciones de la provincia.
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o Sostenibilidad.

Las opiniones ofrecidas por los especialistas se resumen a continuacion:

» Valor metodolégico del sistema de acciones disefiado.

e Las acciones disefiadas se ajustan en general a los requisitos exigidos en la
teoria, se manifiesta una logica acertada en su estructura y acciones, sirven de
guia para la elaboracion de la estrategia de Capacitacion del Cuadro que atiende
la actividad de capital humano en las organizaciones de la provincia de
Guantanamo.

e H sistema de acciones esta redactado de forma clara y precisa, lo que debe
contribuir a su facil aplicacion.

e Laestructura del sistema de acciones es comprensible y factible de aplicar lo que
favorece su implementacion.

» Pertinencia.

e Los especialistas refieren que las acciones propuestas contribuyen a la solucion
de las insuficiencias que se manifiestan en la situacion problémica asociadas a la
insuficiente preparacion de directivos del area de gestion de los Recursos
Humanos encargadaos de la ubicacion, seguimiento y permanencia de la ubicacion
laboral de la fuerza de trabajo calificada en las organizaciones de la provincia
Guantanamo.

e H sistema de acciones propuesto se corresponde con las exigencias y
transformaciones que demanda actualmente el pais en condiciones de
actualizacion del Modelo Econdmico, la preparacion de las autoridades locales
para asumir todo cuanto se implemente, especialmente en los municipios.

e H sistema de acciones propuesto se deriva de los resultados de la
caracterizacion y el diagnéstico del personal que atiende la ubicacion laboral y de
las organizaciones que atienden a la fuerza de trabajo calificada, lo que permite la
objetividad en su aplicacion.

» Importancia delas acciones de capacitacion.

e Las acciones contribuyen a mejorar la ventaja competitiva en los cuadros y a
elevar la cultura juridica de la organizacion en la provincia.
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e Influye en cuanto a las insuficiencias presentes, en correspondencia con el
diagnastico, ya que en la actualidad, existen cuadros que violan lo establecido,
por no dominar las dispaosiciones legales.

e H Sistema de Acciones planteado permite elevar la calidad de la preparacion de
profesores de las escuelas ramales en la provincia, para la insercion de este
enfoque en los programas gue imparten.

e Selogra mayor preparacion de los cuadros de las areas de capital humano en las
organizaciones de la provincia para atender la ubicacion y seguimiento de la
fuerza de trabajo calificada.

e Es compatible con la palitica y lineamientos prioritarios para la atencion a la
fuerza de trabajo calificada.

» Sostenibilidad del sistema de acciones.

o Resefian los especialistas que se tienen previstos para las acciones los
aseguramientos en recursos humanos, materiales, financieros y tecnologicos
necesarios para garantizar su aplicacion en los centros de educacion superior y
en las escuelas ramales de la provincia.

Para valorar la pertinencia de las acciones se realizO una encuesta a los

especialistas considerando los indicadores descritos, en las siguientes categorias

evaluativas: muy util (MU), ttil (U), poco til (PU), no Gl (NU). (Anexo 9).

A continuacion, se sintetizan los principales resultados obtenidos:

Los 13 especialistas valoran entre muy Gtil (MU) v Util (U), la pertinencia del sistema

de acciones lo que confirma que los especialistas hacen una valoracion favorable de

la factibilidad de aplicacion de las acciones para la capacitacion de los cuadros que
atiende la actividad de capital humano en las organizaciones de la provincia de

Guantanamo.

H 100 % de los encuestados considera que las acciones disefiadas propuestas son

factibles y contribuyen a mejorar la proyeccion de los cuadros en sus puestos de

trabajo. Ademés, resefian en su totalidad que responde a los lineamientos de la

Palitica Econdmica y Social del Partido y la Revolucion y los enfoques actuales de

gestion; son flexibles y de facil aplicacion, lo que permite una constante actualizacion
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de las necesidades y exigencias internas y externas de las organizaciones y las
direcciones de Trabajo.

B Sistema de Acciones planteado permite elevar la calidad de la preparacion en la
gestion de capital humano a cuadros y especialistas que tienen que ver con este
proceso en la provincia, para la insercion en los planes de capacitacion de cada
organizacion. La consulta a especialistas sobre la fadtibilidad de la propuesta
aprueba la necesidad de su aplicacion para lograr una mayar preparacion en la
gestion para el seguimiento en la ubicacion laboral de la fuerza de trabajo calificada
de los cuadros y especialistas de la direccion provincial y municipal de trabajo y las
organizaciones en el territorio.

Al redlizar €l andlisis de los resultados, resulta significativo agregar que los
planteamientos y sugerencias readlizadas en la dinamica grupal, permitieron
enriquecer y perfeccionar el sistema de acciones propuesto.
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Conclusiones del capitulo 2.

1. En los momentos actuales de transformaciones econdmicas, sociales,
tecnologicas y culturales en el pais, se justifica la hecesidad de un sistema de
capacitacion que se desarrolle de forma integrada, sistemética y continua, en
correspondencia con las necesidades de aprendizaje de los directivos de
recursos humancs, lo que significa el cumplimiento de los objetivos
institucionales y con ello lograr eficiencia y eficacia en el desempefio
organizacional.

2. Para contribuir a la solucion del problema se disefid un sistema de acciones
basado en la siguiente estructura: Objetivos, acciones a corto, mediano y largo
plazo, definiéndola internas y externas, asi como los principios que regulan al
Sistema y la combinacion de diferentes modalidades, permiten incorporar e
implementar en la imparticion de sus materias la Estrategia Nacional de
Preparacion y Superacion en la capacitacion de los cuadros.

3. Los especialistas consultados tienen opinion favorable de la factibilidad de
aplicacion de las acciones disefiadas para la capacitacion de los cuadros.



CONCLUSIONES GENERALES.

La fundamentacion tedrica de la relacion entre las categorias gestion de los
Recursos Humanos, formacion, desarrollo y planificacion de la fuerza de trabajo
calificada, conceptualizacion de la fuerza de trabajo calificada y capacitacion de los
cuadros facilitd un posicionamiento cientifico con respecto a las categorias
estudiadas en la investigacion. A partir de este posicionamiento se escogio las
herramientas tedricas necesarias para el abordaje en su totalidad del objeto y campo
de accion.

La caracterizacion y el diagndstico del personal que atiende la ubicacion laboral y de
las organizaciones que atienden a la fuerza de trabajo calificada en la Provincia
Guantanamo permitio identificar insuficiencias que se manifiestan en el seguimiento y
permanencia de la fuerza de trabajo calificada.

Se disefio un Sistema de Acciones que permite elevar la calidad de la preparacion de
los cuadros de las areas de Gestion de Capital Humano de manera priorizada, a
través de acciones que en su diversidad recogen las distintas vias para incorporar e
implementar en el control de su funciones, la atencion y seguimiento de la ubicacion
laboral de la fuerza de trabajo calificada.

La validacion de la factibilidad del sistema de acciones propuesto se realizé mediante
dinamica grupal utilizando la técnica tormenta de ideas. En este proceso se demostro
gue el sistema de acciones es factible y se corresponde con las necesidades de
preparacion de los cuadras encargados de la ubicacion y seguimiento de la fuerza de
trabajo calificada en la provincia de Guantanamo.
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RECOMENDACIONES

Por la importancia que posee el tema propuesto para los cuadros de las areas de

capital humano de las organizaciones en la provincia de Guantanamo, se

recomienda:

e Proponer al gobierno provincial la inclusion del sistema de acciones para la
preparacion de los cuadros del érea de Gestion de Recursos Humanos en la
estrategia de trabajo con los cuadros hasta el afio 2030 de la provincia de
Guantanamo.

e Proponer a Ministerio de Trabajo y Seguridad Social la generalizacion del
sistema de acciones para la preparacion de los cuadros y funcionarios de las
organizaciones en el pais.

79



BIBLIOGRAFIA

1

Estrategia Nacional de Preparacion y Superacion de los Cuadros del Estado y el
Gobierno y sus Reservas (2004). Imprenta del Comité Eecutivo del Consejo de
Ministro. La Habana.

Endalia. (2020). La evolucion y transformacion de los Recursos Humanos.
Disponibles en: http/Awwv.endalia. comynews/2020/05/

Diaz-Canel. M. (2019). La formacion y desarrollo de la fuerza de trabajo
calificada es prioridad para Cuba. Domingo, 27 Enero 2019 10:24. Radio cubana.
Hernandez Martin (2018), Procedimiento para determinar la demanda de fuerza
de trabgjo calificada en funcion del desarrollo local Tesis presentada en opcion al
Titulo Académico de Méster en Direccion.

Affaro R (2016). Gestion de la fuerza laboral. Sitio web: América Economia.
Analisis&Opinion. 17 de mayo 2019. Disponible en:
http://Amwwv.americaeconomia. comyanalisis-opinion/gestion-de-la-fuerza-laboral.
Gonzalez, Ry Gorguet. (2016). Preparacion y superacion de cuadros directivos
y reservas en Cuba. MEDISAN vol.20 no.4 Santiago de Cuba abr.-alr. 2016
ISSN 1029-3019.

Rosales Vazquez S. & Esquenazi Borrego, A (2016). Panorama laboral en el
contexto internacional y en Cuba. Primer diagndstico de brechas. Revista
Estudios del Desarrollo Social: Cuba y América Latina. Vol. 5, No. 1, Enero-Abril,
2017. www.revilacso.uh.cu.

Travieso, I. (2015). La demanda de fuerza de trabajo calificada como proceso de
formacion. Capital Humano.

Bowles, S., & Gintis, H. (2014). E problema de la teoria del Capital Humano: Una
critica Marxista. Economia critica, No. 18.

10. Gribeiro, Y. (2012). Contribucion de la fuerza de trabajo calificada al crecimiento

econdmico en Cuba. Principales determinaciones. Economia y Desarrollo, 168-
189.

11.QOIT. (2012). Andlisis diagndstico del empleo. Ginebra: OIT.


http://www.americaeconomia.com/análisis-opinión/gestión-de-la-fuerza-laboral
http://www.revflacso.uh.cu/

12. Colectivo de autores. (2011). Los Métodos Modernos de Ensefianza a Dirigentes.
Centro de Estudios de Técnicas de Direccion de la Universidad de la Habana. La
Habana.

13.Cribeiro, Y. (2011). Aproximacion al problema del rendimiento de la fuerza de
trabajo. ISSEM. 29.

14.Colectivo de autores. (2010). Apuntes sobre la planificacion empresarial.
Facultad de Economia. UH.

15. Consejo de Ministros (2010). Comision Nacional de Cuadros: Estrategia Nacional
de preparacion y superacion de los cuadros del Estado y del Gobierno. La
Habana.

16.Cuesta Santos A. (2010).Tecnologia de Gestion de Recursos Humanos. , Ed.
“Félix Varela” y Academia. La Habana.

17.Chiavenato | (2009) Comportamiento Organizacional. La dindmica del éxito en
las organizaciones Segunda edicion. México: Ed. McGraw-Hill.

18. Morales Cartaya, A (2009). Capital Humano. Hacia un sistema de gestion en la
empresa cubana. La Habana: Editora Politica.

19. Méda, D (2007). ¢Que Sabemos Sobre el Trabajo? Revista del Trabajo: 4, 17-32.

20.Blanch, J.M. (2006). Bl Trabajo como Valor en las Sociedades Humanas. En:
Garrido, A. Psicosociologia del Trabajo (57-97). Barcelona: UOC.

21.DRAE. (2006). Diccionario de la Real Academia Espariola. Madrid: Espaiia.
Calpe.

22.Amador, Juan Pablo. (2006). Definicion de Administracion - Apuntes para
universitarios. Disponible en: https//edukativos.convapuntes/archives/3

23. Arendt, H. (2005). La Condicion Humana. Barcelona: Ediciones Paidos.

24.Castro Ruz Fdel:,(2005) discurso pronunciado en la primera graduacion de la
Escuela Latinoamericana de Medicina. Periédico Granma, 20 de agosto de 2005.

25. Becker, G. (2002). La inversion en talento como valor de futuro. Capital Humano,
No. 153, 26.

26.Chiavenato, 1. (2002). Gestion del talento humano. B nuevo papel de los
recursos humanos en las organizaciones. Bogota: McGraw-Hill Interamericana.



27.Peérez Osorio, M., & Monteagudo Zamora, M. (2002). Sistema de acciones para
desarrallar cultura laboral en los estudiantes de Ensefianza Técnico Profesional.
Tercer Encuentro Europa-América Latina sobre formacion tecnologica vy
profesional.

28.Partido Comunista de Cuba (1997).Resolucion Econdmica del V Congreso del
Partido Comunista de Cuba.

29. Chiavenato, . (2000). 4ta Edicion Administracion de Recursos Humanos. México:
Ed. McGraw-Hill.

30.Stoner, James AF, R Edward Feeman & Daniel Jr. Gilbert (1996).
Administracion. Sexta edicion. México D. F.: Prentice Hall Hispanoamericana,
SA

31.Beer, M. et al. (1989): Gedstion de recursos humancs. Texto y casos. Ed.
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Madrid.

32.Hernandez Cotodn, Silvio y otros. (1986) “Direccion de la Produccion” Editorial
Pueblo y Educacion. La Habana,. Tomo 1. Pag. 30.

33.Muguerzia, P.M y otros. (1986) “Teoria General de la Direccion Socialista’.
Ministerio de Educacion Superior. La Habana. Pag. 42.

3A.Yanez Gonzalez, Eugenio. (1985) “Organizacion de la Economia Socialista”
Instituto Superior de Direccion de la Economia. La Habana. Pag. 7.

35.Valkov, M., Smirnov, A., & Faminski, 1. (1981). Diccionario de Economia Politica.
Moscu: Editorial Progreso.

36.0Omarov, AM (1977) “Bementos Basicos de la Direccion Centifica de la
Sociedad”. Editorial Orbe. La Habana, Pag. 5.

37.Castro Ruz Hdel:,(1975) Informe Central a Primer Congreso del Partido
Comunista de Cuba. Departamento de Orientacion Revolucionaria del CCPCC.
Habana. Cuba.

38. Marti, José. (1973). Obras Completas. T 8. La Habana: Giencias Sociales.

39. Denison, E. (1964). Measuring the Contribution of Education (and the residual) to
Economic Growth. The Residual Factor and Economic Growth (OECD).

40. Schultz, T. (1963). B valor economico de la Educacion. Nueva York: Columbia
University Press.



41. Becker, G. (1962). Investment in Human Capital: A Theoretical Analysis. Journal
of Palitical Economy, 9-49. 12.

42.Becker, G. (1962). Investment in Human Capital: A Theoretical Analysis. Journal
of Political Economy, 70(5), 9-49.

43, Borisov. E. (1981).Diccionario de Economia Politica. Grijalbo. 2009.

d4.Marx, K (1946). Bl Capital, Libro Primero, La Ley General de acumulacion
capitalista.

45. Asamblea Nacional del Poder Popular. (2014). Ley 116. Codigo de Trabajo.

46. Consejo de Ministros (2019). Decreto 364. De la Formacion y Desarrollo de la
Fuerza de Trabajo Calificada. Gaceta Oficial No 10 Ordinaria de 2020. MINJUS.
La Habana.

47.MTSS. (Resolucion 8/2013). Procedimiento para la planificacion de la formacion y
distribucion de fuerza de trabajo calificada. La Habana.

48.ONEl. (2020). Anuario Estadistico 2019 de Guantanamo. Edicion 2020. Capitulo
6. Empleo y Salarios. Guantanamo.

49.Marx, K (Edicion 1946). E Capital. Fondo de Cultura Economica.

50. ONEI. (2019). Anuario Estadistico 2018. Cuba. Edicion 2019. La Habana.

51.PCC. (2011, 2016). Lineamientos de la politica econdmica y social del partido y la
Revolucion. La Habana.

52.Consejo de Ministros (2012). Acuerdo No. 7335, de 19 de diciembre de 2012
Funciones especificas del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. La Habana.

53.Consejo de Ministros (2018). Acuerdo No. 8382 de 19 de abril de 2018.
Funciones especificas del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. La Habana.



ANEXOS

Anexos 1. Permanencia de los graduados en la ubicacion al empleo

% de No
ANoS Graduados| Entrevistados| entrevistados | Permanecen| %
2015 4746 1423 30 699 491
2016 4545 1364 30 618 45,3
2017 3979 1194 30 638 53.4
2018 3848 1154 30 629 54.5
2019 3164 949 30 280 29.5
Total 20282 6084 30 2864 471




Anexos 2: Cuestionario para graduados

Este cuestionario es anonimo, no debe hacer comentarios sobre sus respuestas.
Solo nos interesa la informacion del grupo de personas a quienes va dirigido. Sea
sincero y no deje preguntas sin resolver.

Margue con una X

Sexo EDAD (afios)

1 |Masculino 46.20% 2 18-25 26-30 31-35 36-40 41-50 51-60 Mds 60

Femenino 53.80% 70.8 12.3 12.3 1.5 3.1 0 0
3 ¢Cudl es su escolaridad? (Ultimo nivel aprobado) Municipio de recidencia

Universitario | 47.6 |Técnico | 49.2 |Obrero Calific | 3.1
4 |Carrera o especialidad

Al incorporarse a la entidad, fue ubicado directo a ocupar una plaza Si 29.2 No 70.8

5 |Nombre de la plaza |En su perfi Si 6.2 No 23.1

De no ocupar plaza, éfue preparado en la especialidad que se graduo? Si 66.2 No 4.6
6 Tiempo trabajando despues de graduado |1 Afio _49.2_ |2Aﬁ0529.23Aﬁos 3.1|4 Afos _1.5| 5afios o mas _16.9_
7 En su opinidn, cudles son los motivos por lo que los graduados cambian la ubicacién que le fue participa

asignada cuando culmino los estudios. Marque con una x su respuesta: ntes

a |Losdirectivos no estan debidamente preparados para atender a la fuerza de trabajo calificada. 46.2
b |Lejania del lugar de residencia. 43.1
¢ |LaUbicacidn laboral que le asignaron no es atractiva. 40.0
d |Faltade conocimiento y practica de los tutores. 30.8
e |Faltade herramientas o medios de trabajo necesarios para ejecutar las tareas. 27.7
f |No existe motivacidn a la eficiencia, a las oportunidades y expectativas laborales. 24.6
g |Lascarreras o especialidades estudiada no responden a la necesidad del municipio de residenciay asuvoc{ 23.1
h [Inconformidad con el Régimen de Trabajo y Descanso. 21.5
i |Falta de materia primas para ejecutar los trabajos. 20.0
j |Faltade estimulos materiales. 16.9
k |Falta de estimulos morales. 15.4
| No se tiene en cuenta los criterios en cuanto a modos de produccidn o estilos de direccion. 13.8
m [Malos métodos de su jefe inmediato. 10.8
n |Malaorganizacién del trabajo en el drea o departamento que afecta el salario. 9.2
o |[Noseincluyen en los planes de capacitacion y superacion de la entidad 9.2
p |Durante el proceso de formacién le hicieron promesas que no se cumplen. 7.7
g [Maltrato por los jefes. 3.1
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Anexos 4: Entrevista a jefes de recursos humanos.

Un saludo cordial:

Me encuentro realizando una investigacion de Maestria en Direccion relacionada con

el seguimiento a la fuerza de trabajo calificada en la provincia de Guantanamo. De

ser posible me gustaria que usted respondiera algunas preguntas gque ayudarian a la

identificacion de los elementos que hoy estan afectando la permanencia de los

graduados en las entidades de la provincia. Sus opiniones son de gran importancia

para el estudio. Agradecemos profundamente su colaboracion.

Nombre y apellidos:

Entidad laboral:

Ocupacion:

Experiencia en la actividad:

Guia de preguntas:

1. ¢Que tiempo lleva usted laborando en la actividad de Recursos Humanos de su
entidad?

2. ¢ Tiene experiencia en otras actividades dentro del centro? ¢Cual o cudles?

3. ¢Como le ha servido la experiencia que posee para readlizar los analisis de la
fuerza de trabajo en su entidad?

4. ¢Me puede decir qué documentos legales rigen el proceso de planificacion de
fuerza de trabajo calificada?

5. ¢Podria mencionar las vias para gestionar la fuerza de trabajo calificada en su
entidad?

6. Cuando le son asignados graduados para el cumplimiento del servicio social en
su entidad, como realiza usted el recibimiento.

7. ¢En el proceso de planificacion de la capacitacion de los trabajadores se tiene en
cuenta los graduados que cumplen el servicio social?

8. ¢Los tutores que le son asignados a los graduados en el proceso de aprendizaje,
a su juicio, siempre se seleccionan los mejores? En caso de ser negativa la

respuesta puede explicar.



9. ¢Segun su consideracion cuéles son las limitaciones que afectan el proceso de
seguimiento en la ubicacion laboral de la fuerza de trabajo calificada para que
tenga mayor efectividad?

10. ¢ Tiene su entidad disefiada la estrategia para la atencion y el seguimiento a la
fuerza de trabajo calificada.

Desearia afiadir algin otro comentario que pudiera resultar Util a la investigacion.

Muchas gracias.



Anexos 5: Cuestionario para la caracterizacion de la preparacion y superacion de los
dirigentes de las éreas de recursos humanos.

Estimados(a) comparieros (a)

Con el objetivo de caracterizar el proceso de preparacion y superacion de cuadros
en las éreas de recursos humanos en la provincia de Guantanamo, le solicitamos
encarecidamente que responda las interrogantes marcando con una X en la
respuesta de su eleccion. Su participacion contribuira a perfeccionar este proceso en
la provincia.

Le agradecemos de antemano:

Interrogantes Parte

Enla preparacion y superacion de los dirigentes
gue se proyecta se tiene en cuenta la gestion y
el segumento a la Fuerza de Trabgo
Cdlificada (FTO).

Se identifican continuas y sSistematicas las
necesidades de aprendizaje de los dirigentes de
las areas de Gestion de Recurso Humano.

Se concibe la preparacion en la gestion y
seguimiento de los funcionarios de las areas de
Gestion de Recurso Humano por parte del
dirigente superior.

Considera Ud. que los dirigentes de las areas
de Gestidn de Recurso Humano, desde el punto
de vista de las gestion de la fuerza de trabajo
calificada se encuentran bien preparado

Se gjecuta la preparacion de los dirigentes del
area de recurso humano teniendo en cuenta las
caracteristicas de su entidad.

Las acciones que se proyectan se tienen en
cuenta los documentos normativos del area de
recursos humanaes.




Anexos 6: Cuestionario para funcionarios de trabajo

Este cuestionario es anonimo, no debe hacer comentarios sobre sus respuestas.
Solo nos interesa la informacion del grupo de personas a quienes va dirigido. Sea
sincero y no deje preguntas sin resolver.

Marque con una X

Sexo EDAD (afios)

1 |Masculino 12 2 18-25 26-30 31-35 36-40 41-50 51-60 |Mas 60
Femenino 43 6 3 9 9 12 13 4

3 ¢ Cual es su escolaridad? (Ultimo nivel aprobado) Municipio de residencia
Universitario| 36 Técnico | 4 | 12 grado | 15

4 | Carrera o especialidad

5 | Tiempo trabajando enelcargo [1Afo 3 [2-5 Afios 1{6-10 Afios 111-15 Afios [16-20 afios [Mas 20 afios 4

6 En su opinién, cuales son los motivos por lo que los graduados cambian la ubicacién que le fue asignada
cuando culmino los estudios. Marque con una X su respuesta:

No Causas t
a) |Los directivos no estan debidamente preparados para atender a la fuerza de trabajo calificada. 76.9
b) |No existe motivacion a la eficiencia, a las oportunidades y expectativas laborales. 64.1
c) |Los tutores no le prestan la debida atencién a los graduados en el proceso de aprendizaje 56.4
d) |Falta de estimulos morales. 53.8
e) |No se incluyen en los planes de capacitacion y superacion de la entidad 51.3
f) |Lejania del lugar de residencia. 48.7
g) |Falta de materia primas para ejecutar los trabajos. 48.7
h) |[No se tiene en cuenta los criterios en cuanto los modos de produccion o estilos de direccién. 48.7
i) |Falta de conocimiento y practica de los tutores. 46.2
j) [Las carreras o especialidad estudiada por los jévenes no responden a la necesidad de sus municipios de r| 43.6
k) | Malos métodos de su jefe inmediato. 41.0
I) |Durante el proceso de formacion le hicieron promesas que no se cumplen. 35.9
m)|Maltrato por los jefes. 333
n) |Mala organizacion del trabajo en el area o departamento que afecta el salario. 33.3
0) | Dificultades con el transporte obrero. 33.3
p) |Inconformidad con el Régimen de Trabajo y Descanso. 33.3
g) |Frecuentes interrupciones laborables. 28.2
r) |Otras ¢ Cuéles?: no se ubican en una plaza 28.2
s) |No se le brinda el apoyo necesario y se le exige como si fueran trabajadores con experiencias 28.2
t) |Falta de herramientas o medios de trabajo necesarios para ejecutar las tareas. 25.6
u) |Falta de estimulos materiales. 15.4
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Anexos 8: Especialistas para desarrollar la dinamica de grupo para ofrecer sus
criterios acerca de su factibilidad de aplicacion del sistema.

L1 Nivel Anos Grado
Especialista () profesional Edad experiencia| cientifico

E1 Director Provincial Trabajo Superior 70 50
E2 Directora IPEL Superior 55 3
E3 Subdirector IPEL Superior 65 45
E4 Director Mcpal Trabajo SAS Superior 50 28
E5 Especialista Escuela Ramal Superior 41 19
E6 Praofesor IPEL Superior 36 14 Master
E7 Subdirector Provincial Trabajo Superior 57 37 Master
E8 Especialista Provincial Cuadro Superior 49 27
E9 Especialista del CITMA Superior 51 29 Doctor
E10 Profesor Universidad -
GLantanamo Superior 50 28 Master
E11 Profesor IPEL Superior 35 13
E12 Subdirectora Provincial ETP -
Educacion Superior 52 30 Master
E13 Profesor Universidad :
Guantanamo Superior 36 14 Doctor




Anexos 9: Encuesta a los especialistas considerando los indicadores descritos, en
las categorias seleccionadas.

INDICADORES MU U PU | NU
Valor metodologico. 12 1
Pertinencia. 10 3
Importancia para las organizaciones de la
provincia. 11 2
Sostenibilidad. 12 1




