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RESUMEN: Se aborda procedimiento para el Diagnostico del Sistema de Gestion Integrada de
Capital Humano, propuesto sobre la base de las Normas Cubanas 3000, 3001, y 3002 del
2007; asi como explicar las técnicas e instrumentos necesarios para la aplicacién del
procedimiento en cuestion. EI mismo pretende ademas, no sdlo diagnosticar la situacion actual,
sino también proyectar la estrategia para eliminar las deficiencias encontradas en la aplicacion
del mismo. Su objetivo es disponer de una herramienta que sirva de guia para llevar a cabo
eficazmente el diagnéstico del Sistema de Gestion Integrada de Capital Humano y que este
sirva como punto de partida para la implementacion de dicho sistema.

PALABRAS CLAVES: DIAGNOSTICO, SISTEMA DE GESTION INTEGRADA DEL CAPITAL
HUMANO

How to diagnose the Human Capital Integrated Management System?

ABSTRACT : The procedure is about a procedure to diagnosis of the Human Capital Integrated
Management System, proposed on the base of the Cuban Norms 3000, 3001, and 3002 of the
2007; as well as to explain the techniques and necessary instruments for the application of the
procedure. The same one also seeks, only not to diagnose the current situation, but also to
project the strategy to eliminate the deficiencies found in the application of the same one. Their
objective is to have a tool that serves as guide to carry out efficiently the diagnosis of the
System of Integrated Administration of Human Capital and that this it is good as starting point
for the implementation of this system.
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La turbulencia y competitividad del marco empresarial actual exige de los sistemas de
produccién y de servicios, un capital humano mucho mas preparado y comprometido, con la
responsabilidad y creatividad suficientes para hacer suyo los problemas de la entidad y
enfrentarlos con las soluciones que mejor respondan a cada situacion en particular. Por todo lo
anteriormente expuesto, una eficiente gestion del capital humano, se ha convertido en el pilar
de la mayoria de las estrategias que se toman en las empresas de la actualidad, pues solo son
competitivas aquellas organizaciones cuyo capital humano cuentan con la motivacion, las
competencias, y el desempefio necesarios en la ejecucion de sus funciones.

La historia de la administracién ha sido testigo del surgimiento y uso de diversos modelos para
la GRH en distintas organizaciones (Harper y Lynch, 1992; Louart, 1994; Dessler, 1996;
Chiavenato,2002; Cuesta , 2005; Morales Cartaya, 2006; entre otros), la mayoria de estos
modelos ha surgido como respuesta a la creciente competencia en el mundo industrializado,



donde las empresas se han visto obligadas a luchar por un lugar ventajoso en el mercado y
para ello han tenido que encaminar su estrategia en el perfeccionamiento de su capital humano
como eslabon distintivo , es por eso que estos modelos si bien contribuyen a la obtencién de
ganancias, carecen de integracion estratégica, y el capital humano es concebido de una
manera ambigua y no como lo que en realidad es, el protagonista de cualquier organizacion,
quien aporta habilidades, conocimientos, actitudes, comportamientos, percepciones, etc, el
anico recurso vivo y dindmico de la misma, quien es capaz de valerse por si mismo y decidir el
manejo del resto de los recursos, quien al final va a determinar la efectividad de cualquier
actividad en cualquier entidad.

En torno a estos el Estado y gobierno cubanos, con el objetivo de encaminar a las empresas al
logro de su gestion integral y resultados de eficiencia y eficacia han establecido un cuerpo legal
que rige y guia esta nueva etapa de desarrollo en las organizaciones, en el cual esté incluido
este nuevo enfoque de gestién del capital humano. Constituyen parte importante de este
cuerpo legal el Decreto 281, Reglamento para el Fortalecimiento y Consolidacion del Sistema
de Gestidn y Direccion Empresarial Cubano, y la familia de las Normas Cubanas 3000, 2007
(Garcia Dousat Y.; 2009); en estas ultimas se plantea el Modelo Cubano de Gestidn Integrada
de Capital Humano que persigue como objetivo fundamental la obtencién de altos niveles de
desempenio de los trabajadores y la organizacion.

Para la implementacion de un Sistema de Gestion Integrada del Capital Humano (SGICH) es
necesaria la realizacion de un diagnostico que nos ilustre la situacion real de la organizacion
en materia de capital humano y nos permita concebir la estrategia a aplicar para eliminar
cualquier deficiencia que constituya una barrera o impedimento en dicha implementacion. Para
realizar el diagnostico se precisa ademas de un procedimiento que facilite la ejecucion del
mismo, de ahi que se propone desarrollar un procedimiento para diagnosticar la Gestion del
Capital Humano sobre la base de las NC 3000, 3001, 3002; 2007 que permita identificar
estrategias para la implementacién del SGICH.

MATERIALES Y METODOS

Los métodos y herramientas utilizados fueron diversos; el analisis y sintesis para establecer
tendencias en el campo de investigacion, Induccidén-deduccion para tomar partido sobre la
literatura revisada y el método histérico-l6gico para establecer las fases del procedimiento para
la gestion de seleccion e integracion al empleo. Se utilizaron métodos empiricos como
entrevistas, método de expertos, encuestas, observacion directa y tormenta de ideas.

RESULTADOS DEL TRABAJO

Se propone desarrollar un procedimiento para el diagnostico de la Gestién de Capital Humano
después de consultar y analizar lo enunciado por las NC 3000, 3001, 3002: 2007, la Tecnologia
de Diagnéstico de Morales Cartaya, asi como trabajos investigativos realizados por: Piedra
Noriega, Rivas Torres, Veldzquez Zaldivar.; 2009. Este procedimiento constituye una guia para
los especialistas encargados de esta actividad en la organizacién e incluso en otras entidades;
consta de las fases siguientes:

* FASE [: Preparacion inicial.
e FASE IlI: Caracterizacion de la empresa.

« Fase lll: Diagnéstico de la Gestidon de Capital Humano.



» Fase IV: Elaboracién de la estrategia.

e Fase V: Control y ajuste.

FASE I: Preparacion inicial

Esta fase esta dirigida a garantizar el éxito de las restantes fases y etapas que conforman el
proceso de implementacion del procedimiento antes mencionado, logrando la preparacion y
participacién activa de todo el personal involucrado en la actividad, desde la alta direccion
hasta el nivel operativo. Esta fase queda desglosada en las siguientes etapas:

Etapa 1. Determinar las necesidades de entrenamiento: es importante determinar el nivel de
conocimiento que tienen las personas involucradas en el proceso sobre las nuevas tendencias
de la Gestion de Capital Humano, las normas que respaldan la misma en nuestro pais, asi
como las peculiaridades del sistema a implementar.

No siempre es necesaria esta etapa; su realizacién o no depende del nivel de conocimientos e
interés que posea el personal involucrado en la actividad concretamente. Incluye la realizacién
de reuniones, charlas y/o seminarios con el mismo, donde se exponga por qué es necesario el
diagnostico de la Gestion de Capital Humano como punto de partida para la implementacion
del sistema relacionado con la misma y las acciones que seran necesarias desarrollar para
lograrlo.

Etapa 2. Sensibilizacion o entrenamiento inicial: El objetivo de esta etapa es ofrecer una
capacitacion para la familiarizacion de los involucrados con el tema y luego un entrenamiento
con mas profundidad para lograr la sensibilizacion y comprometimiento de los trabajadores con
el proceso de diagndstico de la Gestién de Capital Humano.

FASE II: Caracterizacion de la empresa

Esta fase tiene como objetivo el logro de una perspectiva mas clara sobre las peculiaridades de
la entidad tanto en su organizacion general como en su ambiente externo e interno, en aras de
determinar posibles brechas a salvar o sobre las cuales trabajar en el momento especifico del
diagndstico. La misma estara dividida en las siguientes etapas:

Etapa 1. Estudio de los antecedentes histdricos y de la organizacién general de la entidad: En
esta etapa se explicaran las generalidades relacionadas a la evolucion de la empresa (nombres
que ha tenido, fecha de creada, cambios significativos, etc....), asi como las principales
caracteristicas de la misma y aspectos organizativos tales como la visién, mision, objeto social,
etc....

Etapa 2. Analisis del ambiente externo: Esta etapa tiene como objetivo la identificacion de los
factores influyentes externos fundamentales de la organizacién, vistos como los principales
clientes y proveedores, el mercado de trabajo, etc.

Etapa 3. Andlisis del ambiente interno: Tiene como objetivo conocer las debilidades que
pueden tener una incidencia negativa en la GCH, asi como las fortalezas que pueden
potenciarla. Estara dirigida a realizar una caracterizacion detallada de la fuerza de trabajo de la
entidad que es de vital importancia dado el hecho de que el procedimiento en cuestion es para
diagnosticar la situacion de la Gestion de Capital Humano en la organizacion.

Para ello se analizaran los elementos siguientes:



1. Caracteristica de la fuerza de trabajo
2. Estrategia empresarial
3. Infraestructura

Para caracterizar la fuerza de trabajo es necesario considerar los indicadores que se muestran
a continuacion:

Composicion de la plantilla por categoria ocupacional: Se representa en porciento, a través de
un gréfico de barra o pastel: Dirigentes, Técnicos, Administrativo, Servicio y Obreros.

Composicion de la plantilla por edades: Se representa en un grafico de piramide con los rangos
de edades: de 15 a 16, de 17 a 19, de 20 a 29, de 30 a 39, de 40 a 59, de 60 a 64, de 65 a 69,
70 y mas.

Distribucion del personal directo/ total de trabajadores: Se representa en un gréafico de barra o
pastel.

. Total de trabajadores Indirectas
Relacion TI/T = — #1040
Total de trabajadores

Composicion por nivel de escolaridad: Se representa a través de un grafico barra o pastel:
porciento que representan los de Nivel Universitario o nivel superior, Técnico medio, Bachiller,
Secundaria basica y Primaria

La evaluacion de estos indicadores se realizard a partir de la revision de documentos.
Para el analisis de la estrategia empresarial se tendran en cuenta lo siguiente:

» ¢ Esta definida la mision de la Empresa?

* ¢ Se establecen objetivos a largo, mediano y corto plazo?

« ¢ Se realiza planeacién estratégica en general?

» ¢Se consideran la GCH dentro de la planeacién?

» ¢Cbmo son las relaciones de trabajo entre la direccion de la organizacion y el area de
Recursos Humanos?

La infraestructura existente en la entidad debe favorecer el desarrollo de la capital humano,
mediante entrevistas Yy la observacion directa se determina:

e Las caracteristicas generales y estado técnico que posee la tecnologia empleada en las
diferentes &reas de la organizacion.

e Si se han incorporado nuevas tecnologias en los Ultimos tiempos (nuevas inversiones,
modificaciones, etc.)

» El impacto que han provocado estos cambios en la tecnologia, en las actividades de
CH, en los disefios de cargos, perfiles de competencia, la formacion, etc.



Fase lll: Diagndstico de la Gestion de Capital Huma no

Esta fase del procedimiento tiene como objetivo principal diagnosticar el estado actual de la
Gestion del Capital Humano en la entidad, constituye la fase principal y esta estructurada en
las siguientes etapas:

Etapa 1. Diagnéstico de los factores influyentes externos: Esta etapa tiene como fin determinar
las amenazas externas que puedan tener una influencia negativa en la GCH de la
organizacion, asi como las oportunidades que el ambiente externo ofrece para en la GCH de la
empresa.

En el entorno se consideran los siguientes aspectos:

Clientes externos: Los Recursos Humanos de la Empresa son los principales responsables de
la satisfaccion del cliente externo. Se evaluara la satisfaccion de los clientes utilizando el
procedimiento implementado en la entidad.

Proveedores: Una eficiente seleccion de los proveedores va a redundar en un mejor servicio al
objeto de trabajo, al puesto de trabajo, y a la fuerza de trabajo l6gicamente; es de vital
importancia tener lo que se necesita en el momento, la cantidad, al precio, y con la calidad que
se necesita, por ello se realizara un breve analisis del comportamiento de este aspecto en la
entidad, en aras de identificar si el método de trabajo utilizado en referencia a este asunto es el
mas efectivo, y si constituye una debilidad, fortaleza, amenaza u oportunidad para la
organizacion.

Regulaciones Legales y Politicas: Se hace una valoracion sobre la influencia del gobierno en la
organizacion y el andlisis de leyes que limiten o favorezcan la GCH, mediante entrevistas a
técnicos en la actividad (tener en cuenta las nuevas leyes y el efecto que provocan para el
desarrollo o freno de los Recursos Humanos), asi como documentos legislativos relacionados
con la GCH.

Mercado de trabajo: Se analizaran las potencialidades que existen en el mercado de personal
para desempefiar las funciones de la organizacion con los niveles de competencias adecuados,
representado este por las empresas y sus oportunidades de empleo. Este factor debe ser
objeto constante de investigacion puesto que si, el mismo, se convierte en muy competitivo el
personal puede escaparse, trayendo consecuencias negativas para la gestiéon. Deben
investigarse los siguientes aspectos:

v' ¢ Existen en el territorio otras empresas, competidoras potenciales en cuanto a CH?
v' ¢ Qué ventajas ofrecen estas empresas?

v ¢Qué atractivos posee la organizacion para los Recursos Humanos actuales y
potenciales del exterior?

v'Analizar la posicién en la que se encuentra la Empresa dentro del mercado, si esta en
posicion oferta > demanda o viceversa.

v' ¢ Qué posibilidades reales tiene de captar nuevo personal?

Estos elementos se evallan a través de encuestas y entrevistas a empleados, sesiones de
trabajo en grupo con el personal de més experiencia en la alta direccion de la organizacion.

Etapa 2. Diagnéstico de los factores influyentes internos: Este paso sera realizado sobre las
bases de lo estipulado por la Normas Cubanas 3000, 3001, 3002, del 2007, usando la
Tecnologia de Diagndstico de Morales Cartaya, 2007. La misma permite la medicion y
evaluacién del nivel de integracion que va alcanzando la empresa, ademas de la identificacion



de sus debilidades, fortalezas, oportunidades, y amenazas. Esta tecnologia mide el estado de
los procesos de gestion de capital humano y el nivel de integracion interna y externa, sus
resultados permiten tomar medidas para la plena integracién estratégica y la efectiva
participacion de los trabajadores en aras de lograr un desempefio laboral superior y el
incremento de la productividad del trabajo.

La técnica principal en la aplicacién de la misma es la lista de chequeo (ver anexo 1) para
determinar el nivel de integracién estratégica, cuyas respuestas estan concebidas en tres
grados de desarrollo:

* bajo, cuando se alcanza la puntuacion minima de 5 puntos;
* medio, cuando se obtienen 10 puntos; y
» alto, cuando se alcanza la maxima puntuacion que es de 15 puntos.

Por su complejidad esta etapa estara dividida a su vez en varios pasos:

Pasol. Evaluacion de las premisas (nivel de integracidon externa)

Segun Cartaya A, 2007, las premisas son cualidades de la labor de la empresa cuya sinergia le
permite alcanzar o no, la orientacion estratégica. Surgen como resultado del estudio realizado
sobre la caracterizacion actual de la gestion de los recursos humanos en Cuba, que demuestra
el caracter funcional y la falta de integracién, asi como la limitada participacion de los
trabajadores y su repercusion en el clima laboral. Por ello, la aplicacion, desarrollo y resultado
del modelo en la empresa concibe no solo que estas premisas se hagan patentes, sino que
tengan un caracter condicionante y excluyente, o sea, se requiere que todas sean cumplidas,
de hecho su cumplimiento dard la medida del nivel de integracion externa, marcando ademas
el grado de orientacion estratégica. Las premisas establecidas y que se comprobaran son las
siguientes:

» Estar formulada la estrategia, consensuada con los trabajadores y en fase de aplicaciéon
para ser realidad los objetivos de la organizacion.

* La alta direccion deberd liderar la formulacién, implantacién e integracién de los
procesos de la gestion de capital humano.

» La participacion efectiva de los trabajadores en la solucién de los problemas y la toma
de decisiones.

« Debera existir un clima laboral satisfactorio.

» Los dirigentes, funcionarios y personal especializado que atienden directamente la
gestion de capital humano, deberan tener las competencias requeridas para ejercer sus
funciones.

El nivel de integracion externa se determina por el cumplimiento de las cinco premisas
mencionadas que marcan el grado de orientacion estratégica de la empresa y se determina
matematicamente, como se muestra a continuacion:

5
> Puntuacién dela Premisa(j)
NIExt= — =1
ZMéxima Puntuacion posible dela Premisa())

=1




Se considera que una organizacidbn posee orientacion estratégica cuando al analizar el
comportamiento de las premisas, cumple con la primera condicién, obtener la maxima
calificacion en la referida a la formulacion y consenso de la estrategia, y en las demas alcanza
puntuaciones no menores a la media. Después se divide la puntuacion de cada una de ellas
contra la maxima posible y se expresa porcentualmente. La suma total de las cinco premisas se
divide contra la puntuacion total posible, determinandose el nivel de integracién externo.

A pesar de que la técnica fundamental en la comprobacién de las premisas serd la lista de
chequeo mencionada anteriormente, es necesario aclarar que para dar respuesta a la misma,
se usaran otras técnicas auxiliares, tales como entrevistas, encuestas, tormentas de ideas,
métodos de expertos, etc.

Paso 2. Diagndstico del funcionamiento de los modulos (nivel integracién interna)

Cartaya, (2007) expone que el surgimiento de los modulos es consecuencia de la
caracterizacion de la gestion de los recursos humanos en el pais, que mostré falta de
integracion por la falta de un eje como la idoneidad y la competencia laboral; la ausencia de de
algunos procesos, por ejemplo la comunicacion empresarial y el autocontrol; asi como la
necesidad de perfeccionar otros procesos.

La evaluacion de los modulos que conforman el sistema permitira constatar los que mas y
menos aportan a la integracién, el comportamiento de los mismos por si solos determina el
grado de integracion interna. La ejecucion de la Tecnologia de Diagnéstico para cada madulo
en particular se realizara mediante la aplicacion de las técnicas que mas se adecuen al mismo,
con el fin de que los resultados sean los mas veraces y confiables posibles.

Esta integracién del capital humano con los equipos y materiales en el proceso de trabajo tiene
como objetivo lograr la maxima productividad, eficiencia y eficacia en la empresa y satisfacer
las necesidades de la sociedad y de sus trabajadores, para lo cual se sustenta en estudios del
trabajo dirigidos a identificar los procesos que afiaden valor o encarecen los costos, y en
correspondencia, disefiar los puestos de trabajo.

El nivel de integracion interna se basa en los resultados que se obtengan en cada uno médulos
del modelo de GCH y se determina a través de la ecuacion siguiente:

9
" Puntuacién del Médulo(j)
NII= -
> Maxima Puntuacion  posible del Modulo(j)

9
i1

Paso 3. Determinacion del nivel de integracion estratégica:

Para determinar el nivel de integracion estratégica de la empresa, se buscard la relacion entre
la sumatoria del total de puntos obtenidos por los mdédulos y premisas, y la sumatoria de las
maximas puntuaciones a obtener por los mismos, el resultado se expresa porcentualmente.
Esto nos dara una medida del comportamiento del nivel de integracion estratégica en la
entidad, al evaluar el funcionamiento de modulos y premisas en su conjunto.

Xi, Puntuacién premisas+ L, Puntuacién médulos

NIEstrat.=

2 Puntuacion max.premisas + E?:i Puntuacion max. modulos



Etapa 3. Elaboracion y analisis de la matriz DAFO

La matriz DAFO como técnica de proyeccidn estratégica, permitira el estudio de las
debilidades, amenazas, fortalezas y oportunidades relacionadas a la Gestion de Capital
Humano en la entidad. A partir de sus resultados se define el problema estratégico relacionado
con los factores externos de la organizaciéon (mercado de trabajo, gobierno, etc.) y con los
factores internos de la misma (modulos, premisas, etc.) que puede atentar contra la
implementacién del SGICH. La solucién general a este problema, es lo que debe reflejarse en
la elaboracion de la estrategia global posteriormente. Esta etapa se divide en dos pasos:

Paso 1. Seleccion del grupo de expertos:

En la identificacion de las debilidades, amenazas, fortalezas, y oportunidades de la entidad en
materia de Gestion de Capital Humano, es importante conocer el criterio de las personas con
MAas experiencias y conocimientos sobre este tema, por ello, con el método de expertos, se
pretende tener estimaciones razonablemente buenas, las mejores conjeturas. En un estudio
comparativo de diversas técnicas y métodos al uso en el campo de la fiabilidad humana se
califica el método de expertos como un método aceptable en la comunidad cientifica, de una
elevada madurez y que proporciona estimaciones de precision moderada, de hecho su validez
y su utilidad se califican entre moderadas y altas. El proceso continuara con la seleccion de los
expertos, para que una persona pueda ser etiqguetada como «experta» debe poseer un
conocimiento profundo de la tarea o actividad que sera objeto de analisis y valoracion y tiene
que estar familiarizada con el sistema en el que ésta se desarrolla, ademas debe poseer
capacidad de comunicacién y poder de decision. El nidmero de expertos necesario para
conseguir el juicio que se busca no es fijo, oscila desde tres o cuatro expertos hasta seis, sin
embargo, en algunas ocasiones pueden utilizarse mas de ocho expertos, segun la precision
gue se desee. La seleccidon de los expertos se realizara teniendo en cuenta los criterios antes
mencionados, para ello, usaremos la encuesta desarrollada por Moreno Pino, (2003), (ver
anexo 2), ya que la misma permite evaluar estos aspectos en un grupo de personas y
seleccionar de ellos a los de mayor coeficiente de competencias.

Paso 2. Elaboracion de la matriz DAFO

A través de una tormenta de ideas escrita con el grupo de expertos seleccionado, se
escogeran las debilidades, fortalezas, oportunidades y amenazas de la empresa en materia de
Gestion de Capital Humano mas importantes; las mismas se agruparan en factores internos y
externos, o sea, las debilidades y fortalezas encontradas en el diagnéstico de las premisas y
los médulos, y las amenazas y oportunidades encontradas en el diagndstico del ambiente
externo de la organizacion, relacionandolo al mercado de trabajo, a los clientes y proveedores,
y al gobierno con sus leyes, disposiciones legales, etc.. A los factores de cada grupo se les
dard un valor de ponderacion en una escala de 0 a 100, dandole mayor valor a aquel que
tenga mayor importancia para el sistema, de modo tal que la suma de los valores ponderados
sea igual a 100. Seguidamente el grupo de expertos otorga una calificacién a los factores de
manera que a las debilidades y amenazas recibiran 1 o 2 puntos si se manifiestan en mayor o
menor intensidad respectivamente y a las fortalezas y oportunidades la calificacion de 3 0 4
puntos si son menos 0 mas acentuados respectivamente. Luego se procedera a multiplicar los
valores de la ponderacion por la calificacion y se obtendra una sumatoria para cada uno de los
factores, entre 100 y 400 puntos, si la sumatoria de los resultados de los factores internos es
superior a los 250 puntos, estaria indicando que el sistema est4 en posicidbn ventajosa,
predominando las fortalezas; de lo contrario (menor que 250), estard en posicion desventajosa
predominando las debilidades. Si la sumatoria de los resultados de los factores externos es
superior a 250 puntos quiere decir que el sistema esta en posicion ventajosa, predominando las
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oportunidades de lo contrario (menor que 250) estard en posicion desventajosa predominando
las amenazas. Luego de determinar la situacion actual de la empresa ante su entorno, se
confecciona la matriz DAFO de impactos cruzados. En la misma se van a colocar por la parte
superior las oportunidades y amenazas hayan obtenido 4 y 1 puntos respectivamente; y en la
parte izquierda las fortalezas y debilidades con 4 y 1 puntos respectivamente. Después se
procede a relacionarlas con: 3 sila relacion es fuerte, 2 si la relacion es moderada, 1 si existe
poca relacion y 0 si no existe ninguna relacion. Luego se determina en qué cuadrante se
encuentra la empresa y sobre esa base se trazan las estrategias.

Teniendo en cuenta el cuadrante en que se encuentra, las estrategias pueden ser:
» Estrategia defensiva (Maxi - Mini).
* Estrategia ofensiva (Maxi - Maxi).
» Estrategia adaptativa (Mini - Maxi).

* Estrategia de supervivencia (Mini - Mini).

Fase IV: Elaboracion de la estrategia

Segun Chandler, (1962), estrategia es la determinacion de los fines y objetivos de una
organizacion a largo plazo, la adopcion de cursos de accion y la asignacion de recursos para
alcanzar los fines. Poniendo en préctica lo enunciado en este concepto, esta fase del
procedimiento es de vital importancia, pues en ella se trazardn, se adoptarén, la estrategia
global y el plan de accion esenciales, necesarios, para eliminar las deficiencias encontradas en
la fase de diagndstico de la Gestion de Capital Humano, en correspondencia ademas con los
resultados de la matriz DAFO elaborada en la fase anterior, y como punto de partida para el
logro de la implementacion de un Sistema de Gestion Integrada de Capital Humano. Esta fase
estard estructurada en dos etapas:

Etapa 1. Identificacion de la estrategia global a adoptar: En dependencia de los resultados del
diagnostico ejecutado en la fase anterior, asi como los generados en el andlisis de la matriz
DAFO, la empresa, en correspondencia ademas al cuadrante de la misma en el que se
encuentre su Gestién de Capital Humano, trazara la estrategia que mas se adecue para dar
respuesta a su situacion de la manera mas eficiente y segura posible, de forma que el camino
hacia la implementacion del Sistema de Gestion de Capital Humano quede libre de
insuficiencias que puedan dar al traste con la efectividad del mismo.

O sea, si al diagnosticar los factores influyentes externos de la organizacion, (vistos como el
mercado de trabajo, el gobierno con sus disposiciones legales, etc.,) y los factores influyentes
internos, (vistos como los resultados de la comprobacion de las premisas y la evaluacion de los
maodulos); las fortalezas de los factores internos predominaran sobre sus debilidades y al
mismo tiempo las amenazas de los factores externos fueran superiores a las oportunidades
gue estos brindaran, la estrategia global a seguir seria defensiva, se basaria en la utilizacion
de las fortalezas de los modulos y premisas en la organizacion para evitar o reducir el impacto
de las amenazas del entorno externo.

Si las fortalezas de los factores internos predominaran sobre sus debilidades y al mismo
tiempo las oportunidades brindadas por los factores externos fueran superiores a sus
amenazas, la estrategia global a seguir seria ofensiva, se basaria en el uso de las fortalezas de
los médulos y premisas en la entidad con el objetivo de explotar las oportunidades brindadas
por ambiente externo.



Si las debilidades de los factores internos predominaran sobre sus fortalezas y al mismo tiempo
las oportunidades de los factores externos fueran superiores a sus amenazas, la estrategia
global a seguir por la entidad seria adaptativa, tendria como objetivo la mejora o correccion de
las debilidades de los médulos y premisas en la empresa aprovechando las oportunidades
externas.

Si las debilidades de los factores internos predominaran sobre sus fortalezas y al mismo
tiempo las amenazas de los factores externos fueran superiores a las oportunidades que
brindaran, la estrategia global a seguir por la entidad seria de supervivencia, tendria como
objetivo eliminar las debilidades en los moédulos y premisas en la organizacion y eludir las
amenazas externas.

Etapa 2. Elaboracién del plan de accion: Luego de determinar la estrategia global a adoptar, se
deben definir las estrategias colaterales a esta que van a permitir materializar la misma,
desglosadas por acciones més especificas, o0 sea, el plan de accién de la entidad para el logro
de la implementacién del SGICH.

Fase V: Control y ajuste

Esta fase tendra como objetivo evaluar los resultados de la implementacion de las estrategias
propuestas y dar el seguimiento adecuado a los resultados derivados de las mismas. Requiere
de acciones continuas y se desarrolla a lo largo de todo el proceso de la implementacién de
estas. Esto quiere decir que la evaluacion no se realiza Unicamente al ejecutarse todo el plan
de accidn, sino que debe ser sistematica, a partir de ahi se realiza la retroalimentacion del
sistema que permite corregir las desviaciones en el momento oportuno.

CONCLUSIONES
Luego de haber realizado esta investigacion se puede arribar a las siguientes conclusiones:

e Se realiz6 — a partir del estudio de bibliografias actuales y contemporaneas acerca la
Gestion del Capital Humano y temas afines - el marco teérico referencial de la
investigacion.

e Se desarrollé un procedimiento para diagnosticar la GCH basada en las NC 3000, 3001,
3002; 2007; teniendo en cuenta los elementos abordados en el marco teérico de la
investigacion, de manera que permita obtener o dar cumplimiento a los objetivos de la
investigacion.
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