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RESUMEN

El trabajo se sustenta tedrica y metodoldgicamente en la asesoria para la preparacion de los directivos de la universidad en la
gestién de los recursos humanos, en correspondencia con las actuales exigencias sociales. Revela la problematica relacionada
con la busqueda cientifica de una alternativa de preparacion, desde el propio contexto de actuacién del directivo, a partir de
necesidades de aprendizaje detectadas en la practica. Para su solucién se plantea como objetivo: proponer acciones de asesoria
a los directivos en la gestion de los recursos humanos potenciando el saber, saber hacer y saber ser. Ofrece en sus fundamentos:
la definicidn, los criterios metodoldgicos, las exigencias, la estrategia de asesoria e indicadores. El procedimiento de implemen-
tacion se instrumenta en el sistema de trabajo de la universidad en interrelacion con las etapas de desarrollo de la capacidad de
direccién para favorecer la preparacién de los directivos, en el puesto de trabajo.
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ABSTRACT

The work is based on theoretical and methodological advice for the preparation of university officials in the management of human
resources, in line with current social demands. Reveals the problems related to the scientific search for an alternative preparation, from
the context of performance management suite, from learning needs identified in practice. For its solution is presented as objective to
propose actions of advice to managers in managing human resources enhancing knowledge, expertise and know how to be. It offers
its foundations: the definition, methodological criteria, requirements, strategy consulting and indicators. The implementation proce-
dure is implemented in the system of college work in interaction with the stages of development of leadership skills to facilitate the
preparation of management in the workplace.
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INTRODUCCION

Las crecientes exigencias de la sociedad -determinadas por
el vertiginoso desarrollo de la Revolucién Cientifico Técnica,
la crisis estructural y sistémica, los problemas globales, entre
otras condiciones, que tienen lugar en el contexto internacio-
nal, asi como la actualizacion de los modelos econémicos, en
el contexto nacional, plantean a la universidad cubana actual
la necesidad de la gestion de los recursos humanos para desa-
rrollar un proceso pedagdgico exitoso que garantice la calidad
en la formacion del profesional, con la misién de aceptar los
retos del mundo actual y a su vez contribuir a su desarrollo,
con una intervencién creativa y transformadora. Lo mismo se
manifiesta como exigencia en las sociedades de los paises de
la regién que emprenden procesos transformadores transcen-
dentales de la Educacién Superior.

En correspondencia, la evaluacion y acreditacién de la
Educacion Superior, dirigida a optimizar los procesos univer-
sitarios, la formacion de valores y aptitudes, el desempefo éti-
co, competente y transformador y el cumplimiento de la uni-
dad dialéctica entre la excelencia académica y la pertinencia
integral, constituyen procesos de direccién que exigen de la
responsabilidad de los directivos de la universidad como for-
madores de formadores, lo que requiere de una asesoria que
les proporcione los conocimientos, habilidades y actitudes en
funcién de la gestién de los recursos humanos, como parte del
perfeccionamiento sistematico de la calidad en la formacién
del profesional.

DESARROLLO

Es evidente la necesidad de la asesoria para la preparacion de
los directivos de la universidad, de forma intencional, en co-
rrespondencia con las exigencias sociales a las que estan avo-
cadas las universidades, de manera que les permita ser parte
activa del momento histérico que viven, enfrentar los proble-
mas del desempefio que inciden en la realidad universitaria y
transformarlos. Una universidad es de excelencia, si tiene un
claustro de excelencia. De ahi el valor de la preparacién de sus
recursos humanos.

Resulta significativo, el andlisis del término preparacion. En
la literatura existe otra gama de términos diferentes para de-
nominar las acciones dirigidas a mejorar el desempefio de los
directivos, tales como “preparacion’, “superacion’, “formacion’,
"actualizacion”y, “capacitacion’, los que suscitan polémica des-
de el punto de vista tedrico y de alguna manera constituyen
expresiones particulares de una misma actividad con diferen-

tes vertientes, en dependencia del objetivo que se persiga.

En este trabajo, se asume el término preparacion. Muchas han
sido las definiciones de preparacion dadas por diferentes au-
tores. Asi, la preparacion en el sentido amplio de la palabra es

vista por: Morales (2003), como “la apropiacién de conocimien-
tos bdsicos”; Lopez (2006), “inversion para el desarrollo pues tie-
ne el objetivo de perfeccionar las competencias para el desempe-
Ao profesional y responder al cambio y a las exigencias del propio
desarrollo de la ciencia, la técnica y la sociedad en su conjunto”;
Pacheco (2007), “proceso consciente y dirigido”; y Castillo (2007),
“proceso planificado” (referenciados por Martinez, 2009, p.35).

La enciclopedia Encarta expresa “conocimiento de cierta ma-
teria” (Microsoft Corporation, 2008); Rodriguez (2009, p. 13),
afirma que es “todo proceso o accién de adquirir conocimientos,
competencias y valores para la vida”; y Borges (2012, p.2) “con-
junto de actividades sistémicas y sistemdticas, encaminadas a la
solucién de problemas profesionales especificos, al desarrollo o
perfeccionamiento de los modos de actuacion”.

Porotraparte, la Estrategia Nacional de Preparacién y Superacion
de los Cuadros del Estado y Gobierno y sus Reservas, aprobada en
el 2010, en Cuba emplea los términos de “preparacion y supera-
cion” de forma integrada y define que “es un proceso sistemdtico
y continuo de formacion y desarrollo de los cuadros y sus reser-
vas, que debe corresponderse con los objetivos estratégicos y las
proyecciones futuras de cada Organismo o entidad”

En general, las definiciones expuestas logran establecer el
caracter de la preparacion, sus objetivos y las diferentes fun-
ciones en relacién con su pertinencia social y finalidad, lo que
permite determinar como rasgos esenciales, los siguientes:

1. Constituye un proceso planificado, consciente y dirigido.

Tiene un caracter sistematico y sistémico.

2
3. Conlleva a la formacién y desarrollo.

4. Perfecciona los modos de actuacién y propicia un mejor
desempefno.

Los autores analizados ylo aprobado por la Estrategia Nacional,
permiten definir, la preparacién como un proceso consciente,
continuo y sistémico, de formacion y desarrollo de los directi-
vos, dirigido a alcanzar el mejor desempeno de las funciones
del cargo.

Los autores coinciden con el criterio de Chavez (2005, p.6), al
expresar que la preparacion que se brinda a los sujetos que
ocupan cargos de direccién, contribuye a su formacién y desa-
rrollo, la formacion expresa la direccion del desarrollo, no solo
potencia el desarrollo global del individuo (conocimientos,
habilidades, actitudes y valores) para el desempefo de una
determinada funcidn, sino “la formacion al nivel que alcance el
sujeto que asume cargo de direccién en cuanto a la explicacién y
comprensién que tenga de si'y del mundo material y social”.

La formacion del sujeto no se da aislada del desarrollo y este
conduce, en ultima instancia, a un nivel psiquico de orden
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superior, “ambas categorias implican la consideracién del hom-
bre como un ser bioldgico-espiritual (psiquico), individual-social
e histéricamente condicionado” (Chavez, 2005, p.6). Las poten-
cialidades abiertas al desarrollo.

El andlisis de las formas organizativas de la preparacién en
correspondencia con la Estrategia Nacional de Preparacion y
Superacién concibe las propias de la Superacién Profesional
y la Formacién Académica de Postgrado. Ademads, considera
otras formas organizativas, tales como: consultoria, eventos,
rotacién, sustitucion y el trabajo con los equipos de direccién;
estas dirigidas a la preparacién del directivo desde el puesto
de trabajo, con ajuste al contexto donde se desarrolla, lo que
permite contribuir al desempeno de sus funciones. En el caso
particular, expresa la consultoria destinada para la asesoria en
la solucién de un problema concreto.

Resulta necesario detenerse en el analisis del término asesoria,
se deriva del verbo latino ASSIDERE, que significa “estar senta-
do al lado”y se ha empleado en multiples direcciones del co-
nocimiento, en las diferentes épocas. Este término ha tomado
un énfasis particular y ha pasado a formar parte del vocablo
empleado por el sistema educativo de las universidades cu-
banas, es utilizado como forma de preparacién en el puesto
de trabajo.

La Comisién Coordinadora del Sistema Unico de Preparacién
y Superacion de Cuadros del Estado y su reserva catalogé,
en 1989, a la asesoria como “una forma de capacitacion en el
puesto de trabajo dirigida al mejoramiento del desemperio de sus
funciones a partir de cambiar acciones insatisfactorias y reforzar
acciones satisfactorias”

La definicién de asesoria ha sido trabajada por diferentes es-
pecialistas. Entre ellos, se destacan Alcantara (1990); Millese
(1990); Rodriguez (1998); Martinez (2000); Turdén (2008);
Borges (2012); entre otros. Precisamente, la asesoria es vista
por Alcantara (1990, p. 110), como “la posibilidad de consulta
no estructurada en la que el asesor esclarece las dudas o ayuda a
la planeacidn de un programa’.

Myllese (1990, p. 127), plantea que la asesoria “constituye una
parte integrante del adiestramiento laboral donde el superior
realiza un esfuerzo para aumentar y reforzar el proceso de apren-
dizaje que se inicia al realizar tareas propias del cargo”.

Rodriguez (1998, p. 195), afirma que “el proceso de asesoria
estd relacionado con el cambio y el desarrollo; pero no significa
que el asesor intente cambiar al sujeto, es el sujeto quien busca el
cambio y el desarrollo en su interior, es ayudar a dicho cambio sin
quitarle la direccién al sujeto, sino haciendo que pueda aclarar
metas y sentimientos hasta que sea capaz de tomar con seguri-
dad y confianza, la auto direccion”.

Turdn (2008, p. 29), apunta que “la mision de los asesores es la
de ensenar a utilizar la facultades y capacidades e impulsar el de-
sarrollo del potencial humano encargado de la direccion de las
instituciones educativas”

Borges (2012, p.4), considera que es una “forma organizativa
(...),con el fin de enfrentar de manera personalmente diferencia-
da, la solucién de aquellos problemas profesionales, relativos al
desempeiio de un determinado puesto, existente dentro de la es-
tructura de direccién del organismo, en correspondencia con las
necesidades especificas en tal sentido identificadas”.

Estas definiciones, resulta de gran valor pues, precisan algunos
aspectos positivos del caracter y finalidad de la asesoria, pero
no la especifican como un proceso que reconozca la integra-
cion de los diferentes saberes para favorecer el desempeno de
sus funciones.

En este trabajo, se asume la definicién de asesoria dada por
Martinez (2000, p.9), al expresar que “es un servicio que se brinda
a los miembros de una institucion educativa o a un individuo en
el puesto de trabajo, dirigida a la correccién, complementacion
y/o actualizacidn de conocimientos, hdbitos, habilidades y modo
de actuacion de los ejecutivos educacionales” Esta definicion, a
diferencia de las anteriores precisa la finalidad de la asesoria
con un caracter integral. Es importante tomar como punto de
partida las potencialidades y necesidades de aprendizaje del
directivo, la comunicacion y el establecimiento de relaciones
transparentes, abiertas y profundas entre asesor y asesorado
para dar solucién a un problema profesional de direccién.

La asesoria debe estar en contacto con las concepciones mas
actuales, ser integradora, diferenciada y desarrolladora, no
debe ser solo conceptual, sino también, cada vez mas, meto-
doldgica. Se trata de cambiar dialécticamente, lo que significa
nuevos aprendizajes, cambio en la mente de las personas, de
afuera hacia adentro y cambios en los modos de actuacién de
los directivos para la gestion de los recursos humanos.

La asesoria en el tema de gestién de los recursos humanos, se-
gun los autores Ordiz (2002); Ulrich (1986); Wright & Mcmahan
(1992), citados por Sastre, (2003); Simoén (2007); y Botinas
(2011); quienes la consideran como una parcela esencial en
los modelos de direccion estratégica de las instituciones, en
tanto la evolucién de los modelos tradicionales de direccion
han transitado a la consideracion de los recursos humanos
como un potencial de la institucion, razones que conllevan a
la necesaria busqueda de explicacion sobre como cada institu-
cién universitaria puede favorecer al crecimiento profesional,
a través de las mejores practicas de gestion.

Para hacer posible el ejercicio de la responsabilidad directiva
en la gestion de los recursos humanos, son necesarios proce-
deres de trabajo que contribuyan a la captacion y desarrollo
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del capital humano en cada area de la universidad: la seleccion
de docentes, su formacién, la profesionalizacién del claustro,
la configuracién de un clima laboral adecuado, un sistema de
promocion basado en el desarrollo profesional a alcanzar, el
sistema de estimulo, estrategias de comunicacion efectivas,
entre otros aspectos que potencien el claustro universitario y
consecuentemente la formacion del profesional.

La gestion de los recursos humanos en el proceso de eva-
luacién y acreditaciéon de las instituciones de la Educacion
Superior, constituye una variable designada como patrén de
calidad, estd encaminada a lograr una mayor eficiencia y efi-
cacia en la labor de la universidad, con prioridad en los pro-
cesos sustantivos, un clima laboral caracterizado por la exis-
tencia de buenas relaciones de comunicacion, por el liderazgo
en la actividad administrativa, cientifica y académica. La toma
de decisiones colegiadas mediante el trabajo en equipo con
exigencia, rigor y ambiente de control, el flujo de informacion
adecuado entre directivos y subordinados, la efectividad de
acciones para la garantia del desarrollo profesional y condi-
ciones de trabajo que garanticen un ambiente universitario
favorable.

Los recursos humanos lo conforman los profesores a tiempo
completo, investigadores, profesores a tiempo parcial, reserva
cientifica, adiestrados, alumnos ayudantes y personal de apo-
yo que labora en todas las instancias del centro.

La asesoria para la preparaciéon de los directivos dirigida a la
gestion de los recursos humanos requiere de la necesidad de
conocer qué es lo que realmente saben, saben hacer y saben
ser los directivos, para poder determinar sus potencialidades y
necesidades de aprendizaje.

Para realizar la asesoria a la gestion de los recursos humanos,
los directivos de la universidad deben poseer determinados
conocimientos, habilidades y actitudes respecto a:

Conocimientos:
« Constitucion de la Republica.
Lineamientos de la politica econémica y social del pais.

Estudio de documentacion: resoluciones, decretos e
indicaciones.

Investigaciones en relacién con la gestion de los recursos
humanos.

Perfil del profesor universitario.

Habilidades:

Caracterizar a trabajadores docentes y no docentes.

Planificar, organizar, ejecutar y controlar la gestién de los
recursos humanos.

Establecer relaciones de coordinacion entre las facultades
y vicerrectorados.

Estilo de direccién democratico.

Toma de decisiones.

Delegacién de la autoridad.

Solucién de conflictos.

Comunicarse de forma asertiva, saber escuchar.
Trazar estrategias de comunicacion efectivas.
Estimular resultados, uso de la critica constructiva.
Evaluaciéon del desempefo.

Actitudes:

Fomentar y cumplir la disciplina, el respeto y la lealtad.

Trasmitir con claridad la politica nacional, el Gobierno y el
Estado, asi como las ideas de los principales dirigentes.

Establecer en cada momento una interrelacién ética pro-
fesional con los trabajadores, los estudiantes y la sociedad.

Ser ejemplo de la superacion constante y estimular el creci-
miento profesional de sus subordinados.

Estar consciente de la necesidad de utilizar los resultados
de las investigaciones en funcidn de la gestion de los re-
cursos humanos.

Los estudios realizados por Valiente (2004) y Pérez (2012), acer-
ca de criterios tedricos-metodolégicos relacionados con la su-
peracion de los directivos permitieron a la autora reelaborar-
los, en funcién de la asesoria, de la manera siguiente:

El conocimiento y la consideracién de las potencialidades y nece-
sidades de aprendizaje: refieren el valor del diagndstico cienti-
fico, en relacién con la gestion de los recursos humanos como
fuente para definir quiénes, los directivos objeto de la asesoria
mediante el para qué, la precisién de los objetivos; el qué, los
contenidos; el cémo, métodos y técnicas, medios y recursos a
emplear; dénde, en el puesto de trabajo; y cuando, el periodo
de realizacién de las actividades, mediante la ética y el respeto
a las diferencias, como valor humano.

La participacidn protagdnica: considera la inclusion de los di-
rectivos en la toma de decisiones del proceso de asesoria y
la materializacién de las acciones, mediante la comunicacién
dialogada, problematizadora y tolerante, la reflexion critica
de su desempefo y sus posibilidades de transformacion para
concebirlo de manera diferente. Criterio que eleva la autoes-
tima, desarrolla una cultura de respeto por el otro y hace el
proceso mas disfrutable y ameno.
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El equilibrio entre teoria y prdctica: permite el balance adecua-
do entre ambas, al mismo tiempo posibilita que no haya una
fragmentacion entre el discurso y la teoria, y la practica misma.
El reto esta en darle a la practica una teoria adecuada y pro-
ceder a enriquecer dicha teoria con los aportes de la practica,
de manera tal que el directivo concientice suficientemente la
asesoria recibida para instrumentarla en su practica.

La interaccién entre los sujetos: posibilita el intercambio de
experiencias entre asesor y asesorado, la socializacién de sus
conocimientos técnico-profesionales, de administracién-di-
recciény la recepcidn de los de otros, pero también de valores
y sentimientos. De esta forma los individuos se convierten en
personalidades que entablan por medio de las acciones de la
asesoria la produccion del saber individual.

La variedad de métodos y técnicas: dirigida a privilegiar aque-
llos que propicien el andlisis y la busqueda de soluciones a
problemas reales y situaciones tipicas de la practica y el ejerci-
cio reflexivo y critico sobre los problemas de su ambito laboral
y su propio desempenio, de tal modo que no solo aseguren la
recordaciéon de conocimientos, sino su aplicacién creadora a
problemas de la practica educativa.

Como resultante, el andlisis del estudio realizado por los auto-
res Martinez (2000) y Turén (2008),permiten la determinacion
de las exigencias de la asesoria, que condicionen el procedery
muestren las vias para la gestidon de los recursos humanos, de
la manera siguiente:

Determinacién de las potencialidades y necesidades de
aprendizaje de los directivos. El diagnéstico proporciona la
prioridad de conocimientos, habilidades y actitudes a solu-
cionar de forma individual para la aproximacion al ideal de
gestidn que se aspira.

Elaboracién de un plan de acciones articuladas desde el
puesto de trabajo, mediante la reflexion, la flexibilidad y la
participacién protagénica.

El caracter personolégico en ajustar las acciones a las
potencialidades y necesidades de aprendizaje de cada
directivo.

El caracter contextualizado significa considerar la interac-
cion entre el directivo y el contexto de la facultad o depar-
tamento, los docentes, los estudiantes, es lo singular para
cada directivo.

Consecuentemente, se propone definir la asesoria a los direc-
tivos en la gestion de los recursos humanos como el proceso
correctamente convenido entre asesor y asesorado dirigido a
adquirir y/o reforzar conocimientos, habilidades y actitudes,
motivaciones y expectativas, a partir del diagnéstico de po-
tencialidades y necesidades de aprendizaje, la determinacién

y evaluacion de un plan de acciones dirigido a la gestion de
los recursos humanos del drea en que se desempenfan, para
favorecer a su preparacion.

Es pertinente la necesidad de determinar la estrategia de la
asesoria para la gestién de los recursos humanos, a partir de
los referentes tedricos de Quijano (2000), expresado en los si-
guientes aspectos:

La Negociacion: consiste en la realizacion de un proceso de ne-
gociacién entre asesor y asesorado, a partir de la necesidad de
realizar la asesoria a la gestidn de los recursos humanos, esta-
blecimiento de las reglas, de cddigos éticos, beneficios reales,
como manifestacién de su importancia.

La Exploracién: referida a la realizaciéon del diagndstico, a partir
de la aplicacién de instrumentos y técnicas como la observa-
cién, entrevista profesional, andlisis documental, determina-
cién de fortalezas y debilidades, concrecion del problema y
determinacién de sus causas. Requiere de un prondstico y exi-
ge de acciones propiciadoras de la transformacion de lo real a
lo ideal.

La Ejecucion: consiste en planificar las acciones, a partir del ob-
jetivo planteado, la organizacién y realizacién de las acciones
correctivas, complementarias y/o de actualizacién de conoci-
mientos, habilidades, actitudes que permitan la transforma-
cién deseada o la potenciacién, a partir del intercambio de
experiencias, la comunicacion de sus conocimientos técnico-
pedagdgicos, la estimulacion del aprendizaje activo, con signi-
ficatividad y cooperativo, asi como el fortalecimiento de la res-
ponsabilidad del directivo con su propio aprendizaje, provista
de una actitud de estudio sistematico.

La Evaluacion: radica en la utilizacion del tipo de evaluacion,
segun el propdsito, estando presente el proceso de retroali-
mentacion, la constante y sistematica evaluacién de la calidad
de la asesoria y su correspondencia con los objetivos que se
propusieron, de conocer en qué y hasta donde se ha transfor-
mado el nivel de aprendizaje y el desemperio de los directivos
mediante las acciones puestas en practica.

La gestion de los recursos humanos dirigida a la profesionali-
zacién del docente universitario, y se centra en:

Detectar fortalezas y debilidades.

Proporcionar informacién de la formacién del claustro uni-
versitario de las carreras.

Disefnar planes de mejora de la calidad.

Crear una cultura de calidad en la comunidad universitaria
y en su entorno.

Se identifican, para ello, 9 indicadores: (1) Composicion
del claustro; (2) Cuadros; (3) Funcionamiento de los
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o6rganos de direccion y técnicos; (4) Trabajo metodoldgico; (5)
Investigaciones; (6) Superacién; (7) Evaluacion profesoral y de
cuadros; (8) Planes de desarrollo individual; (9) Atencién y esti-
mulacién; todos los que se expresan a continuacién:

Composicion del claustro, destacando estabilidad del claus-
tro y experiencia profesional para satisfacer las exigencias
del proceso de formacion en las disciplinas del ejercicio de
la profesion, porciento que posee, en relacion con las cate-
gorias docentes superiores y grados cientificos y si asumen
tareas de direccion o cientifico-metodolégicas; cantidad
de reservas cientificas en relaciéon con el total de jévenes 'y
tareas previstas para el desarrollo personal y de la organi-
zacién; personal no docente y administrativo, preparacion,
experiencia y dedicacion del personal no docente y admi-
nistrativo, que representa un apoyo efectivo a la labor do-
cente.

Cuadros, refiere plantilla de cuadros, porciento cubier-
ta, el alcance de los requisitos establecidos para el car-
go, estabilidad, promociones realizadas que son proce-
dentes de la reserva y la preparaciéon de la misma.

Clima laboral en que se desarrolla la actividad, el es-
tilo de direccion manifiesto, prestigio y autoridad de
los cuadros ante su colectivo laboral y estudiantil.
Cumplimiento del cédigo de ética.

Funcionamiento de los érganos de direccion y técnicos,
resefa el funcionamiento de los érganos de direccion
y técnicos, evidencias de las actas de las reuniones, con
énfasis en los acuerdos adoptados, asi como su calidad
y cohesion.

Trabajo metodolégico, especifica el cumplimiento del
plan de trabajo metodoldgico transitando por los dife-
rentes niveles superiores hasta el colectivo de afo.

Investigaciones, detalla el nUmero de docentes y estu-
diantes que investigan. Alcance de tres o mas publica-
ciones promedio por profesor en los ultimos cinco afios
en revistas de primer y segundo grupo. Tres o més po-
nencias promedio en eventos nacionales e internacio-
nales por profesores en los ultimos cinco afos.

Calidad de los Trabajos de Curso, de Diploma u otras
formas de culminacion de estudios realizados.

Cantidad de Premios relevantes recibidos u otros.

Superacion, revela el porciento de cuadros y docentes
que estan incorporadas a modalidades de superacion
profesional y educacion postgraduada. Cumplimiento
de las estrategias de preparacion y superacion.
Formacién de master y doctores.

Se reconoce el prestigio de los programas de postgra-
do desarrollados y su influencia en la formacion de
profesionales.

Evaluacién profesoral y de cuadros, se expresa en la can-
tidad de evaluados de Excelente, Bien, Regular y Mal en
correspondencia con los resultados de la institucion,
facultad, departamento o area. El nivel de desarrollo
profesional alcanzado (avanza, estable, estancado y re-
troceso), asi como sus principales regularidades.

Confecciény calidad de los planes de desarrollo individual,
destaca la planificacion de acciones dirigidas a la ob-
tencién de la categoria académica y cientifica del claus-
tro. En el caso de los planes de desarrollo de las reservas
de cargo se reflejan los contenidos de la preparacion y
superacioén para el cargo (politico-ideoldgico, técnico-
profesional, administracion- direccién y defensa).

Atencidn y estimulacién de cuadros y trabajadores, esta
vinculada fundamentalmente al estimulo moral y el
otorgamiento de reconocimientos y condecoraciones
en relacidn con el total de trabajadores.

Dicha gestién estd encaminada a brindar las facilidades reque-
ridas y posibilitar el uso mas eficiente de los recursos humanos.

Procedimiento de Implementacion de las acciones

La implementacidon de las acciones se aplica teniendo en
cuenta el sistema de trabajo de la universidad y las etapas de
desarrollo de la capacidad de direccién propuesta por Alonso
(2003). Entendida de manera general, como la elevacion cons-
tante del nivel de preparacion de cada directivo para gestionar
los recursos humanos.

A continuacion se relacionan acciones previas y las diferentes
etapas por las que transita la asesoria para la preparacién de
los directivos en la gestion de los recursos humanos aplicada
a la Facultad de Educacién de la Universidad de Cienfuegos:

1. Realizar reunién con los directivos principales de la facul-
tad, para modelar la propuesta de acciones relacionadas
con la asesoria en la gestién de los recursos humanos to-
mando como punto de partida el diagnéstico.

2. Presentar en el Consejo Cientifico las acciones dirigidas al
asesoramiento en la gestién de los recursos humanos para
validar la propuesta.

3. Presentar en Consejo de Direccion las acciones dirigidas al

asesoramiento en la gestién de los recursos humanos para
su analisis y aprobacion en el sistema de trabajo.
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Primera etapa: Analisis previo del desarrollo de la
capacidad de direccion.

1. Despachar con la asesora de planificacion las acciones di-
rigidas al asesoramiento en la gestion de los recursos hu-
manos para su proyeccion desde el plan de trabajo anual.

2. Participar en la reunién de coordinacién del plan de tra-
bajo para asegurar la asignacién de recursos a las accio-
nes de asesoria en relacién con la gestién de los recursos
humanos.

3. Realizar un taller con directivos, presentar estudios de

caso en relacion con la gestion de los recursos humanos
desde el plan de desarrollo individual:

Disenar la modelacién de una asesoria a un jefe de depar-
tamento en el proceso de gestién de los recursos humanos.

Ejecutar una simulacién de la asesoria.

5. Establecer la concepcién y coordinacién del cronograma de
visitas a los departamentos para evaluar la efectividad del ase-
soramiento en la gestion de los recursos humanos.

Segunda etapa: Desarrollo de la capacidad de direccion.

1. Realizar reunién inicial para diagnosticar el nivel de pre-
paracién de los jefes de departamento en relacién con la
gestién de los recursos humanos.

2. Ejecutar visitas a los departamentos y desarrollar la aseso-
ria para perfeccionar la gestion de los recursos humanos.
3. Realizar una reunién final que contemple el analisis de la

asesoria realizada y sus resultados concretos en la gestion
de los recursos humanos.

Tercera etapa: Analisis posterior del desarrollo de la
capacidad de direccién.

1. Realizar reunién con los jefes de departamentos para de-
terminar las regularidades de la asesoria de la gestién de
los recursos humanos.

2. Realizar en Consejo de Direccién el andlisis de la asesoria
de la gestién de los recursos humanos. Enriquecimiento
de las acciones para su ulterior perfeccionamiento.

3. Realizar un taller cientifico para socializar los mejores re-

sultados alcanzados en la asesoria.
Se reinician las etapas del sistema de trabajo.

Para lograrlo, se debe cumplir con:

- Propiciar la planificacién, organizacién, regulacién y con-
trol de relaciones de cooperacion entre los érganos técni-
cos y de direccién, asi como las que se manifiestan en la

interaccién reciproca entre directivos y subordinados.

Permitir de manera sistematica el analisis, estimulacion,
evaluacién y modificacién de la conducta que asumen las
personas en el ejercicio de sus funciones y los métodos que
emplean para cumplir los objetivos propuestos.

Para valorar las acciones y los procedimientos se realizan inter-
cambios con especialistas, directivos y personal calificado de re-
cursos humanos, los que ofrecen recomendaciones importan-
tes para su perfeccionamiento, a partir de aspectos tales como:
la factibilidad, si los indicadores e implementacién favorece a la
asesoria en la gestién de los recursos humanos; la pertinencia,
si son apropiados los indicadores y el procedimiento de imple-
mentacion, a partir de su correspondencia con la demanda so-
cial y favorece la preparacion de los directivos y la adecuacion; si
los indicadores y procedimientos de implementacién son con-
venientes y suficientes para favorecer a la preparacion de los
directivos en la gestién de los recursos humanos.

La asesoria para la preparacién de los directivos en la gestién
de los recursos humanos propicia:

El rol protagoénico de los directivos y docentes universita-
rios, en el analisis y solucién de los problemas.

El uso del diagnéstico.

La toma de decisiones oportunas.

El perfeccionamiento de las competencias profesionales.
Un clima laboral satisfactorio.

La creatividad e innovacion.

El espiritu de superacién para su desempeno profesional.

Los valores éticos y morales y la educacién econdmica.

CONCLUSIONES

Los fundamentos tedrico-metodolégicos que sustentan la
asesoria, como forma de preparacién en el puesto de trabajo
permitieron determinar la definicidn, los criterios metodoldgi-
cos, las exigencias y los conocimientos, habilidades y actitudes
de los directivos para la gestion de los recursos humanos, pla-
taforma teodrica de las acciones de asesoria, a partir de consi-
derar la valoracion de los indicadores.

La estrategia para la asesoria de los directivos en gestion de los
recursos humanos, asume como aspectos fundamentales: la
negociacién, la exploracién, la ejecucion y la evaluacion.

La implementacion de las acciones en el sistema de trabajo de la
universidad, teniendo en cuenta las etapas de desarrollo de la ca-
pacidad de direccién, constituye una via fundamental para concre-
tar de manera eficiente la asesoria de los directivos en la gestion de
los recursos humanos y su enriquecimiento en la practica, ajustan-
dolo a las condiciones concretas, desde su puesto de trabajo.
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