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Resumen:

Las organizaciones necesitan incorporar acciones que les permitan ser lideres en el
mercado, y a sus trabajadores, obtener los conocimientos, habilidades y conductas
para que alcancen el desempeno laboral superior, siendo competentes en sus
ocupaciones y contribuyan con la participacion activa en sus estrategias, al éxito de
las mismas. El trabajo evalua el impacto del comportamiento organizacional como
alternativa de la educacion avanzada y el nivel de competitividad en los mercados.
Palabras Clave: Comportamiento Humano; Educacién Avanzada; Competitividad,
Sostenibilidad.

Summary: Organizations need to incorporate actions that allow them to be leaders in
the market and their workers, obtain the knowledge, skill and behaviors so that the
archive superior job performance being competent In there occupations and
contributing with active participation in their strategies to their success. The objective is
to evaluate the impact of organizational behavior as an alternative to education
advanced and navel of the Competitiveness in the marketing, .
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Introduccién:

Las organizaciones necesitan incorporar acciones que les permitan ser lideres en el
mercado, y a sus trabajadores, obtener los conocimientos, habilidades y conductas
para que alcancen el desempefo laboral superior, siendo competentes en sus
ocupaciones y contribuyan con la participacién activa en sus estrategias, al éxito de
las mismas.

El capital humano constituye el componente mas importante de la organizacion, ya
que mediante su comportamiento, contribuye a los ingresos de la misma y la
orientacion a los clientes para el logro de la eficiencia y eficacia como efectividad en el

proceso de produccion de bienes y servicios. (Pérez, 2020)"
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La evaluacion del comportamiento de los trabajadores en cada una de las
organizaciones, también constituye un factor importante para la medicion del
incremento de la competitividad en los mercados. Robbins ( 1998) , describe que el
comportamiento organizacional es el “ Campo de estudio que investiga el impacto
que los individuos, grupos Yy estructuras ejercen sobre el comportamiento dentro
de las organizaciones, con el propésito de aplicar los resultados para el
mejoramiento de la eficacia de una organizacion” @-

Algunos autores tratan el tema del comportamiento humano y organizacional como
parte de la teoria de educacion avanzada, buscando en este capital el mejoramiento
humano, profesional y laboral. Entre ellos se encuentran, Borges (2014) ©® Valdés
(2015)%) Penalver (2016)®" Afiorga (2017)© Garrido (2020)"’ Ruiz (2021)® y se
destaca la doctora Aforga, quien en su trabajo “Modelo de Evaluacion de Impacto”,
considera al capital humano como el componente mas importante de la organizacion,
identificando los indicadores (elementos) de las variables (procesos u objetos) que
miden este comportamiento (variables de comportamiento humano, profesional y
laboral con indicadores para su medicion) (Afiorga, 1999).©

ARorga (2020), consider6 que la teoria de la Educacién Avanzada constituye un
acercamiento necesario a los comportamientos humanos. Al respecto plantea,
referido a esta teoria, que “(...) Sus relaciones con otras ciencias, permite poseer un
objeto de estudio bien definido, el comportamiento humano, que se llega al mismo, de
acuerdo con los resultados de la practica....” 19

Asi, el comportamiento organizacional estudia lo que las personas realizan en una
organizacion y la forma en que ese comportamiento afecta el desempenio laboral y su
efectividad.

Al respecto , una de las problematicas existentes en las organizaciones , que no
contribuye a que se alcancen los niveles de efectividad que demanda la sociedad
cubana, es el estudio insuficiente como investigacion , del impacto que los individuos,
grupos y estructuras ejercen sobre el comportamiento organizacional, lo que trae
como consecuencia que su capital humano no brinde el mejor servicio a los clientes,
segun la satisfaccién de sus necesidades y expectativas, referido al tema de calidad
total y que las mismas conozcan como resultado, el nivel de competitividad
existente en su mercado para la planificacion de forma perspectiva ( a corto plazo) vy
prospectiva (a largo plazo ) de sus estrategias .

Otro de los problemas actuales en las entidades y en la formacion, es que no se
emplea de forma correcta el Cuadro de Mando Integral orientado por el Estado como
perspectivas estratégicas de las organizaciones que aprenden, cdmo mejorar su
crecimiento con un capital humano competente, que produzcan en los procesos claves
los productos y servicios solicitados por los clientes para el logro de su efectividad y el

incremento de la competitividad en los mercados.
2



El objetivo de la investigacion que se declara es: Evaluar el modelo de impacto del
comportamiento organizacional, como alternativa de la educacién avanzada para el
mejoramiento de su efectividad y del incremento de su competitividad en los
mercados.

Métodos: Se asume la concepcion dialéctico materialista. los métodos tedricos
utilizados fueron revision documental de otros autores que estudiaron el tema de
comportamiento humano y organizacional como alternativa de la Educacién Avanzada
y de la estructura del capital humano en el mundo y Cuba, con el Enfoque Sistémico
Estructural , analisis Documental, .Histérico Légico, encuestas, entrevistas y el
histérico-l6gico, analitico- la observacién, que se realiz6 mediante la técnica de
revision documental, Este trabajo es el resultado de las indagaciones tedricas y
empiricas realizadas en las organizaciones de diferentes Organismos de la
Administracion Central del Estado (OACE) en los Trabajos Finales , a los cuales se les
impartié el Diplomado de Direccion y Gestion Empresarial establecido por el Estado en
la Escuela Ramal del Mintur , donde con la participacién de diferentes especialistas
de esta institucién , de el Trabajo en Equipo con otros especialistas ), se emplearon
los diagnésticos, determinandose los problemas que afectan la implementacién del
Sistema de Gestion de Capital Humano (SGCH) y el de Direcciéon e Integrado de
Gestion Empresarial , mediante la capacitacion técnica , que como inversion y
pertinencia social , contribuyeron a la generalizacion a las entidades del Ministerio de
Turismo y otras de los OACE . La metodologia empleada para la medicién de los
resultados cuantitativos por parte de los evaluados, fue, mediante el empleo del
calculo estadistico matematico de la suma, resta y multiplicacion.

Resultados:

El capital humano se estructura como razén mas importante de una organizacion, con
diferentes términos, considerados con varios modelos de sus activos de diferentes
formas, algunos como parte del capital intelectual.

(Edvinsson y Malone, 1999) (Citado por Cuesta, 2010

En el sector del turismo Pérez (2020), se ha dedicado a su estudio. Veamos el modelo

en la Figs. 1.
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Fig.2 Mapa Conceptual de la Estructura del Capital Humano. (Pérez, 2017, 2020). 2
Dicho modelo concibe que en el capital humano se ponen de manifiesto algunos
componentes cognitivos (conocimientos) y afectivos (conductas) de la personalidad,
que identifican sus competencias laborales, lo que contribuye a que estos participen
en los procesos, de acuerdo con las estrategias de la organizacion y necesidades y
expectativas de los clientes.

Otros autores definen en dicha estructura como parte de sus relaciones al capital
social, donde se mide esta responsabilidad de la entidad con el territorio y aporte de la
misma, asi como su impacto por el mejoramiento ambiental y la comunidad. (Nahapiet.
y Ghosal, 1998)"® (Cohen y Prusak, 2001) " (Bueno, 2002) "®

El modelo propuesto concibe que en el capital humano se ponen de manifiesto
algunos componentes cognitivos (conocimientos y habilidades ) - afectivos
(conductas) de la personalidad, que identifican sus competencias laborales (con
conocimientos, habilidades y conductas) como capital intelectual y emocional,
que con su estructura (capital estructural ) y relaciones (capital relacional) ,
contribuyen a que este participe en los procesos, segun las estrategias de las
organizaciones y los clientes, incluyendo en este ultimo las relaciones con
proveedores que suministran los insumos necesarios, quienes son considerados
como activos intangibles y hoy por la responsabilidad social que tiene la entidad con
el territorio y aporte de la misma, se evalua su impacto por el mejoramiento ambiental
y la comunidad (capital social) .(Pérez, 2020). '®

Discusion:

El analisis critico de estos modelos, valorados por algunos de los autores estudiados,
con sus componentes o dimensiones que miden la estructura del capital humano,
segun la fig.2, permitieron la identificacién de sus indicadores. (Pérez, 2020). "

Con el empleo de uno de los elementos del Cuadro de Mando Integral (CMI), del
mapa estratégico, se propone como resultado del diagndstico de sus componentes o
dimensiones del capital humano perteneciente a cada uno de los procesos en que
participa en sus organizaciones, se evalua el nivel de competitividad de cada una de
estas.

El procedimiento para la evaluacién cuantitativa y cualitativa de la estructura del
capital humano y de las perspectivas estratégicas que miden el comportamiento vy
nivel de competitividad de las organizaciones, se realiza, segun ejemplo de una
entidad , a la cual le brindamos el servicio de consultoria, con un estudio de caso,
donde se ponen de manifiesto las debilidades y fortalezas de la misma que trabaja por
la implantacion de sistema de direccion y gestion empresarial ® (1718 y del sistema
integrado de gestion (190202 acorde con los Lineamientos de la Politica Econémica y
Social del Partido y la Revolucién aprobados en los Congresos del Partido Comunista
de Cuba ®®@  donde mostramos los resultados cuantitativos en las Fig.4.2 y tablas

4.1y4.2, dellibro de Pérez (2020), de la forma siguiente:



El la figura 4.2 se ilustra la identificacion de las perspectivas estratégicas a que
pertenecen dichos problemas con los indicadores de cada una de estas perspectivas,
mediante la elaboracion de un Mapa Estratégico que forma parte del Cuadro de
Mando Integral.
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Acorde a esta evaluacion cualitativa, se obtuvo cuantitativamente los resultados de la
estructura de su capital humano de la forma siguiente:

Tabla. 4.1 Evaluacion cuantitativa del comportamiento organizacional por procesos.

INo. Procesos Icc IcE [ces [cR [cs [fsuma [Prom.
1 Direccion 4 3 3 3 4 17 3.4
> Integrado de Gestion 3 3 3 3 3 15 3.0
3 Econdémico —Financiero 3 3 3 3 3 15 3.0

M tecni | i 1 .
4 ercadotecnia e Innovacion 3 3 5 3 5 5 3.0
5 Proceso clave 2.5 3 3.5 3 4 16 3.2
6 Aseguramiento 3 3 3 3 4 16 3.2
Entidad 3.08 I3 3.08 |3 3.5 15.66 J3.13




Simbologia

Horizontal

No. Numero de los procesos identificados

Procesos. Descripcion de los procesos identificados.

Cl. Puntos obtenidos como resultado cualitativo del capital intelectual evaluado.

CE. Puntos obtenidos como resultado cualitativo del capital emocional evaluado.

CES. Puntos obtenidos como resultado cualitativo del capital estructural evaluado.

CR. Puntos obtenidos como resultado cualitativo del capital intelectual evaluado

CS. Puntos obtenidos como resultado cualitativo del capital intelectual evaluado.
SUMA. Puntos obtenidos como resultado cuantitativo de la suma de la estructura de
capital humano de cada proceso.

PROMEDIO. Puntos promedio obtenidos como division de la suma entre el nUmero de
componentes o dimensiones de la estructura de capital humano (5), que se pudo
obtener también del resultado cuantitativo del diagnostico de cada proceso evaluado.
Vertical

Entidad. Promedio en cada componente o dimension de la estructura de capital
humano como resultado de la suma obtenida, dividida por el numero de procesos
evaluados.

Suma. Puntos obtenidos como resultado cuantitativo de la suma de la estructura de
capital humano de cada proceso.

PROMEDIO. Puntos promedio obtenidos como division de la suma entre el numero de
componentes o dimensiones de la estructura de capital humano (5), que se pudo
obtener también del resultado cuantitativo del diagnostico de cada proceso evaluado
Segun los resultados de los procesos evaluados como parte del comportamiento
organizacional se miden las perspectivas estratégicas por las dimensiones
identificadas en cada una de éstas, segun el modelo propuesto siguiente:

Tabla. 4.2 Evaluacion cuantitativa del diagnostico de competitividad, segun las

perspectivas estratégicas

Calificacion de cada dimensién (1 muy mal, 2

mal, 3 regular, 4 bien, 5 muy bien). (Alto, Medio Y

INo. Perspectivas —Dimensiones 1 2 3 4 5
1 EcondémicaFinanciera 3.0
Cliente (Calidad y Mercados )
2 3.0
3 ProcesosOperativos 3.2




Crecimiento (Capital Humano,
4 Sociedad, Medio Ambiente, 3.32
Logistica. Innovacion)
5 Competitividad 3.13
Simbologia
Horizontal

No. Numero de las perspectivas estratégica identificadas

Perspectivas estratégicas-dimensiones. Descripcion de las perspectivas estratégicas
con sus dimensiones identificadas.

Numeracion del 1 al 5. Calificacion de cada perspectiva evaluada con sus dimensiones
(1 muy mal, 2 mal, 3 regular, 4 bien, 5 muy bien). (Alto 4-5, Medio 3 y -3 Bajo).
Vertical

1. Promedio de puntos obtenidos como resultado cualitativo en la perspectiva
estratégica evaluada por las dimensiones correspondientes al proceso a que
pertenece en el rango del 1 al 1,9.

2. Promedio de puntos obtenidos como resultado cualitativo en la perspectiva
estratégica evaluada por las dimensiones correspondientes al proceso a que
pertenece en el rango del 2 al 2,9.

3. Promedio de puntos obtenidos como resultado cualitativo en la perspectiva
estratégica evaluada por las dimensiones correspondientes al proceso a que
pertenece en el rango del 3 al 3,9.

4. Promedio de puntos obtenidos como resultado cualitativo en la perspectiva
estratégica evaluada por las dimensiones correspondientes al proceso a que
pertenece en el rango del 4 al 4,9.

5. Promedio de puntos obtenidos como resultado cualitativo en la perspectiva
estratégica evaluada por las dimensiones correspondientes al proceso a que
pertenece en el rango de 5.

Competitividad. Puntos promedio obtenidos como resultado de su suma entre el
numero de perspectivas evaluadas, incorporandose la calificacion en el nivel
correspondiente.

La calificacién final obtenida del nivel de competitividad sera el mismo resultado del
comportamiento organizacional. En esta tabla se reflejan los resultados obtenidos en
los procesos operacionales o claves, de clientes y de mercado y econdémicos
financieros para la obtencidon de la puntuacion de la perspectiva estratégica de
crecimiento, sumando los mismos para restarselo al total de puntos obtenidos,
después de multiplicar el promedio de puntos por las cuatro dimensiones existentes en

el modelo. Ej.
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Suma de las perspectivas operativas, de clientes y financieras: 9.2

Multiplicacién del promedio de puntos obtenido por las cuatro perspectivas:
3.13x4=1252

Obtencion de la puntuacién de la perspectiva de crecimiento: 12.52-9.2 =3.32

Segun dichos resultados se evaluara la competitividad de la forma siguiente: De 0 a
2,9 Nivel Bajo, de 3 a 3,9 Nivel Medio y de 4 a 5 Nivel Alto, por lo que esta
organizacién obtuvo evaluacion de nivel medio .

Como se puede apreciar los resultados obtenidos en la evaluacion de la estructura
de capital humano por procesos se corresponden con el nivel de competitividad
alcanzado, el cual permite la elaboracion del plan de acciones de desarrollo, acorde
a las facultades que otorgadas para la autonomia, efectividad y competitividad
establecidas en las normas juridicas y cubanas actuales.

Conclusiones:

El modelo propuesto permite que los Cuadros y capital humano en general, en los
cursos para trabajadores que se imparten, estudien el comportamientoorganizacional,
loquelaspersonasrealizanen su entidad
ylaformaenqueesecomportamientoafectaeldesemperio ysuefectividad.

El resultado del empleo de los indicadores que caracterizan la estructura del capital
humano, realizando el analisis critico de los problemas existentes y propuestas de
soluciones contribuyen con creatividad e innovacion , a la investigacion y
desarrollo de su talento y capacidades , de su comportamiento organizacional
en beneficio de nuevos productos y servicios de las entidades a las que
pertenecen , tomando conciencia de la importancia de la misma para el mejoramiento
de efectividad e incremento de su competitividad en los mercados con la
implementacion del sistema de gestion por competencias y de capital humano en la
organizacién que se puede emplear también en las consultorias y asesorias a las
entidades que lo solicitan.

Dicho modelo con sus dimensiones e indicadores son de aplicacion y generalizacion
también en todas las universidades y niveles de ensefianza de la Educacion
Superior, al insertarse como parte de sus trabajos finales como investigacién como
una alternativa de la Educacién Avanzada , que busca el mejoramiento profesional y
humano , al igual que en la implementacion del Sistema de Direccién e Integrado de
Gestidon por su significacion tedrica, metodologica y practica de la investigacion,
respondiendo a un tema de la actualidad, reconocido internacionalmente por muchos

autores.
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