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Introducción

Las instituciones de educación superior se han caracterizado por disponer de autonomía para gestionar su academia, su estructura financiera y su estructura administrativa. En esta dirección algunos expertos afirman que la Gestión del Capital Intelectual dentro de las Universidades llega a ser neurálgico debido a que sus principales objetivos son la producción y difusión del conocimiento dado que sus más importantes inversiones están en la investigación y en los recursos humanos.

Es por ello que a lo largo de la historia y del desarrollo de la humanidad se han distinguido varias etapas en donde, a la par, evoluciona el pensamiento y se identifican las acciones claves o vértices centrales que dinamizan la economía y el desarrollo, y uno de ellos ha sido el hombre, con sus conocimientos, talentos y emociones.

Sin embargo el paradigma ha evolucionado y se identifica que, dentro del ser humano, están las verdaderas competencias diferenciadoras o esenciales que hacen que las organizaciones coloquen en un segundo lugar las ventajas comparativas y se centren en las ventajas competitivas o diferenciadoras resultantes de estas competencias humanas.

Con la presente investigación se pretende recoger los antecedentes teóricos que sirvan de referencia al perfil de un modelo de Gestión de Capital Humano a partir del análisis de el estudio de un caso, que sirva de modelo  para que las Instituciones de  Enseñanza Superior,  centren sus esfuerzos en dar mayor relevancia al aporte que da cada persona en general y, en particular, aquellas que desarrollan sus tareas en la actividad de apoyo, es decir, en el personal no docente que, desde su quehacer diario, contribuyen decisivamente con la Misión de las Instituciones de Educación Superior que incluye la enseñanza en los diferentes niveles, la investigación y la extensión universitaria.

Sin estas personas, con sus conocimientos y habilidades, sería imposible llevar a cabo los diversos procesos universitarios, incluso, aunque toda la actividad de apoyo fuera contratada a una empresa que brindara tales servicios, las mismas seguirían teniendo la misma importancia con independencia de si son subcontratados o empleados propios de la Institución Superior en cuestión.

Como es frecuente que los intentos investigativos en materia de administración de instituciones de esta naturaleza se apeguen más al personal docente que al no docente y como, también, las dificultades que surgen en esta última área son agudas debido a su posición preterida, en comparación con la docente en todos los sentidos, especialmente por las retribuciones y el reconocimiento social a su labor, se hace imperativo acercarse a la misma con interés para que su labor sea lo suficientemente efectiva e influya en las actividades sustantivas de la institución en que trabajen.

Angola no es ajena a estas peculiaridades y requiere de atención científica para estudiar lo que en sus Instituciones de Educación Superior ocurre con el personal no docente y, en particular, en la Universidad Agostinho Neto que resulta la Esfera de Actuación de esta investigación, y así detectar las limitaciones de su actuar presente y plantearse las soluciones adecuadas de modo que contribuya, con efectividad, a la mejora continua de su Misión, lo que incluye la propia y la de la Universidad en cuestión.

Por supuesto que, las limitaciones que puedan presentarse en el personal no docente y su administración, pasarán, en buena medida, por las estrategias y tareas que los funcionarios que atienden los Recursos Humanos, efectúen y los conocimientos, habilidades y perspectiva sistémica que tengan incorporados a su actuar administrativo.

Vale la pena que se haga una breve evaluación de la situación africana y, finalmente, angoleña en materia de administración de los recursos humanos, en particular, sobre el personal no docente de las instituciones de educación superior.

La actividad de recursos humanos en África Austral, y en el caso específico de  Angola,  no ha evolucionado al mismo ritmo que en el resto del mundo, y tiene, en la actualidad, un incipiente  desarrollo por lo que no se aprecia la aplicación de sistemas de gestión integrales sino, actividades aisladas, propias del estadio de desarrollo alcanzado.
Es por ello que, en la actualidad, la administración del personal se centra en el control y mantenimiento de la disciplina, mediante el registro y control de los empleados y el pago del salario, convirtiéndose, de hecho, en su objetivo único lo cual reduce, ostensiblemente, la importancia de la administración de los recursos humanos y demerita tanto, a quienes se encargan de ello como, a los que reciben el impacto de su trabajo.
En los últimos años se ha acrecentado la preocupación  del gobierno angoleño  por desarrollar  procesos  de la  Administración de Recursos Humanos  en las  empresas estatales  y privadas – lo que incluye las instituciones universitarias - para  permitir  un mejor desarrollo en la formación del talento humano y favorezca el salto cualitativo que requiere la educación superior angoleña, para  la mejora continua de los procesos universitarios que apuesta por recursos humanos más flexibles, motivados y polivalentes para enfrentar los retos actuales y futuros de este nivel de enseñanza.
Actualmente se han establecido estrategias, por parte del Gobierno, y líneas maestras para la gestión de la Enseñanza Superior, lo que constituye una oportunidad en la adopción de estrategias para la gestión del talento, humano en las universidades angoleñas.

De la observación del entorno se desprenden algunas señales, que indican posibles caminos para la dirigir la investigación en este sentido. 

A seguidas, algunas de ellas: 
· En África Austral existen organizaciones que  ofrecen condiciones muy ventajosas y por tanto, constituyen reales competidores en lo que a Recursos Humanos calificados se refiere.
· Es incipiente, aún, el desarrollo de la planeación estratégica, por lo que se ha limitado la Gestión Estratégica de los Recursos Humanos.
· No se cuenta con los diseños  de los cargos, elaborados en función de la Misión y los Objetivos universitarios.
· Poco interés por parte de los Docentes para la investigación científica y obtención de grados científicos, títulos académicos o cursar pos grados y diplomados, incluso este indicador, no se considera en la evaluación del desempeño tanto del personal docente como no docente.
· Incumplimiento de las expectativas individuales, fundamentalmente referidas a, salario, autorrealización, reconocimiento social, estímulos y recompensas.
· Incumplimiento de los objetivos de la Universidad relacionados con sus procesos sustantivos, a saber: formación de profesionales, investigación y extensión universitaria.

Por supuesto, estas dificultades, incluso las que están fuera del control de la Dirección de Recursos Humanos en las Universidades, impactan notablemente en el desempeño de la misma pues, ahí trabajan seres humanos por los que ha de comenzarse, sin duda alguna, a eliminar cuanto elemento conspire contra su trabajo que es, ciertamente, la atención de todos los que trabajan en su institución y la garantía de su éxito personal, como resultado del éxito de la organización en que laboran.

Como la Agostinho Neto no está exenta de estas dificultades, ha sido escogida, por interés del autor, para constituir la Esfera de Actuación de la investigación que se presenta por lo que, las categorías epistemológicas que se tratarán en el primer capítulo, se basarán en la experiencia y trabajo de esta universidad con el ánimo de investigar sobre la administración de los recursos humanos no docentes, determinar la o las limitaciones que se hacen presente en ella.

En esta investigación se aspira a lograr, además, la definición de concepciones teóricas y soluciones profesionales generales que faciliten la creación de un modelo teórico y profesional que exprese la guía de comportamiento general y particular para los profesionales que administran los Recursos Humanos no docentes en esta universidad que, en definitiva, son los que dirigen el tratamiento a todos sus empleados y capacitan a los directivos docentes y no docentes en estos fundamentalísimos aspectos de la vida de una organización. 

Capítulo 1 Categorías Epistemológicas.

1.1. Introducción  a las categorías epistemológicas
El presente estudio se llevará a cabo en la Universidad Agostinho Neto de Angola, cuyo objetivo primordial es conocer el estado actual de la gestión del capital intelectual y humano de las instituciones de educación superior, para el personal no docente, partiendo del enfoque que tiene la estructura contemplada en los acuerdos del consejo superior, las políticas y referentes teóricas sobre modelos del capital intelectual, que dan soporte a la investigación y que permiten determinar que bajo una economía globalizada y cambiante el conocimiento y la innovación son los factores productivos de la nueva era del conocimiento.

Pretende, así mismo, establecer una propuesta administrativa para los recursos humanos, en particular, a los que se desempeñan en la actividad no docente pues se considera que los mismos todavía se mantienen a una distancia considerable, en cuanto a desarrollo y atención, del personal docente y ello es comprensible si se tiene en cuenta que estos procesos han sido espontáneos y, no caben dudas, que han primado los intereses de los docentes pues ellos desarrollan el Objeto Social Universitario en general y de esta Universidad en particular, es decir, “Contribuir con el desarrollo intelectual y profesional de las personas, y con ello de la sociedad, a través de los procesos sustantivos que la caracterizan, a saber: docencia de pre grado y pos grado, investigación y actividades extra curriculares”.
Así, en este capítulo se pretende recoger los antecedentes teóricos e históricos que sirvan de referencia al perfil de un modelo de gestión de Capital Humano a partir del análisis de un estudio de caso y que sirva de modelo para que las Instituciones de  Enseñanza Superior  centren sus esfuerzos en dar mayor relevancia al aporte que da el personal administrativo desde su quehacer diario a favor de las funciones que demanda la misión universitaria. 

De forma general, lo que sigue, son los principales problemas que se aprecian en cuanto a la Administración del Capital Humano:

· En África Austral existen organizaciones que  ofrecen condiciones muy ventajosas y por tanto, constituyen reales competidores en lo que a personal calificado se refiere.
· Es incipiente aún el desarrollo de la planeación estratégica, por lo que se ha afectado la gestión estratégica de los RH.
· No se cuenta con los diseños  de los cargos, elaborados en función de la misión y los objetivos de la Universidad.
· Poco interés por parte de los Docentes para la investigación científica o obtención de grado científico, doctorado, maestrías y  diplomados. No se considera este indicador como elemento para la evaluación del desempeño.
· Incumplimiento de las expectativas individuales, fundamentalmente referidas a salario, autorrealización, reconocimiento social, estímulos y recompensas.
· Incumplimiento de los objetivos de la Universidad relacionados con sus procesos sustantivos: Formación continua de profesionales, Investigación y extensión universitaria.

Todas estas dificultades generales hacen sensibles a las organizaciones, y en particular a las universitarias, a buscar soluciones a través de sistemas de administración de los recursos humanos ya que solo a través de las personas pueden paliarse situaciones como las expresadas antes.

En el marco de estas necesidades, las Direcciones de Recursos Humanos universitarias y especialmente en la Universidad Agostinho Neto, se empeñan en experimentar mejorías en este campo y se investiga al respecto.

Aunque muchos creen que el pragmatismo administrativo se convirtió en una moda donde aparecen estrategias como la reingeniería, modelos de gestión del capital intelectual humano, Empowerment, Total Quality Management, Benchmarking entre otros; la verdad es que muchas organizaciones dirían Justo a Tiempo, porque es evidente que el futuro es incierto a raíz de los grandes fenómenos organizacionales y administrativos debido al coletazo de la Globalización, donde los componentes del Recurso Humano, capital relacional y el estructural deben ser más dinámicos para la economía de hoy.

El capital humano es considerado como el recurso estratégico de las organizaciones para el alcance de altos niveles de productividad y del desarrollo integral de un país que a partir de políticas educativas y formativas que se generen, pretende afianzar el conocimiento de las personas, el cual sea capaz de responder a las exigencias que demanda el actual entorno competitivo (Díaz, 2009).

Diferentes estudios sustentan que las capacidades que le son propias a los individuos impactan significativamente el desempeño organizacional, lo cual debe verse reflejado en los resultados organizacionales como la productividad, calidad del servicio al cliente, la competitividad, la rentabilidad, y la generación de valor, lo cual es posible a partir del capital humano con el que cuente la organización (Torres, 2005).

No obstante, el estudio del capital Humano se ha abordado mas desde las organizaciones autofinanciadas y poco desde las entidades de educación, por lo que Aguilar (2001) sostiene que las Instituciones de Educación Superior en su búsqueda de excelencia académica de los individuos, docentes y estudiantes deben generar cambios en su modelo de gestión y administración, orientado a la calidad de los servicios universitarios para promover la transformación de modelo de universidad aplicando tres modalidades: La auto evaluación - funcionamiento y resultado de una institución en su conjunto, la evaluación interna comparación del desempeño con criterios internos de la universidad y la evaluación externa que determina la relevancia, la competitividad y la proyección social de la institución.

Las universidades, como entidades formadoras de profesionales, deben plantear y revisar su vínculo con el entorno, por lo que es necesario el compromiso y responsabilidad que asumen los directivos o gerentes universitarios para establecer la calidad como valor fundamental en su personal administrativo que le permita mantener su actividad dentro de los límites permisibles según sean las expectativas (Chirinos, Figueredo, Goyo, Méndez y Rivero; 2009)

A través de su Capital Humano, las entidades de Educación Superior pueden identificar los puntos fuertes y débiles del proceso, al mismo tiempo la decisión de definir estrategias para llevar a cabo los correctivos y diseñar metodología para una administración eficaz a través (Salazar, 2005). 

La comprensión adecuada de la Universidad Agostinho Neto, como la de cualquier otra organización, ha de pasar por su historia y las principales categorías de la Administración Estratégica al tiempo que de, su observación, se pueden concluir las principales dificultades que enfrenta sobre todo en el campo que ocupa esta investigación.
• La Universidad Agostinho Neto (UAN) es la primera universidad establecida en Angola después de la independencia del país. Su vocación inicial, como la Universidad Estatal era crear una red de universidades que cubren todo el territorio de Angola. Tras una reforma incisiva, celebrada en 2008/2009, su jurisdicción se limita sin embargo a las provincias de Luanda y Bengo. La UAN comprende Ahora, pues, únicamente tiene su oficina ubicada en Luanda y las universidades, así como un "Centro Universitario" en Viana. Las universidades ubicadas en otras provincias se han agrupado en las universidades regionales autónomas. Incluso después de esta drástica reducción, UAN sigue siendo la universidad más grande de Angola. Hasta 2002, la única competencia que enfrentó en Luanda fue la Universidad Católica de Angola y desde entonces más de una docena de universidades privadas competir con UAN y UCAN para una búsqueda que no está creciendo como las expectativas.
Historia
• La enseñanza universitaria se institucionalizó en Angola en 1962, por el (Decreto-Ley 44.530 de 21 de agosto), que creó la Universidad de Estudios Generales de Angola, integrado en la Universidad portuguesa.
• El 23 de diciembre 1968, la ordenanza 48.790 transformó la Facultad de Estudios Generales de la Universidad de Angola, en Luanda, que comprendía las Facultades de Ciencias Económicas y Medicina, que se encuentra en Luanda, y la Facultad de Agronomía, ubicada en Huambo. Sin embargo, la creación fue autorizada en Luanda, por la Iglesia Católica, Pío XII Instituto de Educación y Trabajo Social, que comprende una licenciatura en trabajo social.
• El 28 de septiembre de 1976, después de la proclamación de la independencia de Angola en 1975, la Universidad de Luanda se transformó en Universidad de Angola (concierge 77-A/76). Esto golpeó el 24 de enero de 1985 al ser llamado Universidade Agostinho Neto, en memoria del primer Presidente de Angola y primer rector de la universidad,

• Durante los años 1980 y 1990, hubo una expansión sistemática de la UAN, que llegó a tener colegios en Benguela, Cabinda, Huambo, Luanda, Lubango y Uige. [2] En 1997, la celebración de las primeras elecciones a Rector y Decanos de Unidades Orgánicas marcaron la democratización de la gestión universitaria.
• Sin embargo, desde el año 2008/2009 llegó a la conclusión de que una universidad con esta extensión geográfica no era funcional. Por esta razón, los colegios existentes fuera de Luanda y Bengo la base para la creación de universidades autónomas regionales en Benguela (Universidad Katyavala Bwila), Cabinda (Universidad de 11 de noviembre), Huambo (Universidad José Eduardo dos Santos), Lubango (Universidad Mandume ya Ndemufayo), Malanje (Universidad Lueij A'Nkonda) y Uige (Universidad Kimpa Vita).

Por ello, el estudio de las mismas se desarrolla a seguidas.

1. Categorías Administrativas y de Planeación Estratégica de la Universidad Agostinho Neto.

Como el caso de estudio resulta la Universidad Agostinho Neto de la República de Angola, es conveniente revisar tanto su estructura como las principales categorías de su Planeación Estratégica para precisar el conocimiento de la misma así como del personal no docente destinado a apoyar el Objeto Social, la Misión y la Visión de dicha Universidad así como los Objetivos Generales que se han elaborado a partir de estas categorías. 
También se valorará la Matriz DAFO elaborada por la institución de modo que los principales problemas existentes, y en particular los del personal no docente, afloren y sea posible proponer una reflexión teórica profunda y un proceso profesional adecuado para administrar a este personal.

Figura 1.1 Estructura organizativa de la Universidad Agostinho Neto.
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Fuente: Documentos primários del Gabinete del Rector.
Cada facultad tiene una Dirección de administración, la cual tiene la estructura que se muestra a continuación:

Figura 1.2 Estructura organizativa de las Direcciones Administrativas de la UAN.
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Fuente: Entrevista  realizada al Director de Administración de la Facultad de UAN.

Las funciones que cumplen los departamentos son:

Departamento de patrimonio.

Compra de materiales e insumos.

Entrega de materiales a los estudiantes.

Compra de los activos fijos.

Responsable de los almacenes.

Mantenimiento a los activos fijos tangibles.

Realizar inventarios físicos  periódicos a los materiales y medios.

La mayoría de los servicios  se hacen con terceros, entre los que se destacan: servicio de agua, energía eléctrica  y abastecimiento de combustibles;  servicios   de informática y comunicaciones; alquiler de instalaciones y  equipos;  seguros a trabajadores, instalaciones y medios de transporte; mantenimiento a instalaciones y  medios de transporte; servicio de seguridad y protección; servicios de higiene, limpieza y confort; servicios de salud y e higiene del trabajo;  servicios legales; etc.

Departamento de presupuesto.

Preparar el presupuesto.

Control del presupuesto.

El presupuesto está formado las siguientes categorías:

Personal.

Bienes y servicios.

Contribuciones del empleador.

Subsidios y transferencias corrientes.

Inversiones.

El presupuesto  se  prepara  con un año de anticipación, lo cual ocurre de  enero a abril de cada año  y se presenta en el mes de mayo, debe ser aprobado en enero del año siguiente  como parte del presupuesto general del estado, aunque en los últimos años la aprobación se ha demorado hasta el mes marzo.

Cada área da a conocer las necesidades en cada una de las categorías antes mencionadas  y luego de un proceso de discriminación y agregación   se elabora el presupuesto de cada facultad y de  todos los elementos que forman la estructura organizativa de la universidad.

El presupuesto es presentado por los niveles superiores de la Universidad   al Ministerio de Finanzas, que luego de un proceso de consenso, discriminación y agregación  lo incluye en el presupuesto general del estado hasta su aprobación en el parlamento que lo convierte en ley.

Departamento de contabilidad y finanzas.

Registro, control y análisis de las operaciones económicas y financieras que ocurren en la facultad.

Registro de los ingresos provenientes del presupuesto del estado.

Registro de los ingresos propios: propinas cobradas en los cursos regulares por encuentro que se realizan en horario nocturno, cobro de las maestrías realizadas, cobros de los trámites y documentos  a todos los estudiantes.

Registro de los gastos relacionados con las categorías del plan antes mencionadas.

Relación detallada de la Estructura de la Universidad:

· Rector.

· Vice-rectoría  científica

· Vice-rectoría  académica

· Pro-rector para la cooperación.

Direcciones: 
· RRHH.

· Contabilidad.

· Académica.

· Cooperación.

· Dirección científica.

· Patrimonio (transporte y servicios internos).

Facultades, Institutos y Escuelas.

Las facultades tienen:

· Decano.

· Vice-Decano para el área  científica

· Vice-Decano para el área  académica

· Departamentos docentes según las carreras y el tipo de facultad.

· Departamentos administrativos: Contabilidad, RRHH y Secretaría académica.

· Departamento de Patrimonio (transporte y servicios internos).

(Los Departamentos, aunque le sirven a las facultades, están dirigidos por sus respectivas direcciones)

Actualmente la Universidad Agostinho Neto está organizada en las siguientes unidades:

Facultad de Arquitectura e Bellas Artes (Luanda)

Facultad de Ciencias (provincia de Luanda)

Facultad de Ciencias Sociales (provincia de Luanda)

Facultad de Derecho (provincia de Luanda)

Facultad de Economía (provincia de Luanda)

Facultad de Ingeniería (provincia de Luanda)

Facultad de Letras (provincia de Luanda)

Facultad de Medicina (provincia de Luanda)

Instituto Superior de Ciencias de la Salud (provincia de Luanda)

Escuela Superior de Hotelería y  Turismo (provincia de Luanda)

Escuela Superior Pedagógica de Bengo(provincia de Bengo).

Instituto Superior Politécnico (provincia de Luanda)

Objeto Social: 

“Contribuir con el desarrollo intelectual y profesional de las personas, y con ello de la sociedad, a través de los procesos sustantivos que la caracterizan, a saber: docencia de pre grado y pos grado, investigación y actividades extra curriculares”. 

Misión. 

“Afirmarse como una entidad de  referencia en la formación de recursos humanos con fuertes principios éticos y calificaciones diferenciadas  y promover la generación y la difusión de conocimiento científico, tecnológico y cultural, por la vía de una fuerte integración con la Investigación, el Emprendimiento, la Ciencia y la Tecnología, contribuyendo con el desarrollo sostenible de la sociedad, el desarrollo de la Economía, la erradicación del Hambre y la Pobreza y la mejoría de la calidad de vida de los ciudadanos”

Visión.

En un espacio de 10 años la UAN será  una institución de referencia en el Continente Africano entre 2010 hasta 2020. 

Para eso es fundamental desarrollar una plantilla eficiente, con un claustro docente altamente calificado, con infraestructuras modernas y sistemas de apoyo a la enseñanza adecuados y con una cultura sustentada  en principios de responsabilidad, exigencia y calidad que contribuya para el desarrollo de una comunidad académica con un fuerte impacto en los dominios del desarrollo económico y social a través de la Ciencia, Tecnología e Innovación (CTI).

Objetivos generales.

Para responder  a  la Misión y la Visión se definen los siguientes objetivos generales:

· Afirmarse cómo una de las instituciones de referencia en África

· Establecerse como el principal polo de ciencia y técnica en Angola (según plan estratégico de Angola hasta  2025)

· Soportar la base socioeconómica de la región en que se inserta y formar recursos de élite para todo el país.

· Implementar  una plantilla interna más ágil y flexible.

· Desarrollar un claustro  docente de reconocida calidad académica y científica

· Mejorar la infraestructura y el apoyo social a los estudiantes.

· Integrar una red con la sociedad, la economía  y actores internacionales

· Reforzar e incrementar la  calidad de enseñanza, comparándola con un patrón internacional

· Desarrollar la  enseñanza a la distancia, como  una alternativa real y competitiva

· Introducir   tecnologías de información  de avanzada.

· Instituir el  emprendimiento  y la innovación como procesos dinámicos integrantes del proceso de Enseñanza- aprendizaje.

· Entender la Ética y Responsabilidad Social como una dimensión fundamental en el desarrollo de la sociedad.

· Desarrollar una imagen pública interna y externa  consolidada.

MATRIZ DAFO:

Fortalezas.

Singularidad  y capital histórico.

La antigüedad y solidez de UAN le confiere un estatuto y un posicionamiento diferenciado.

Claustro docente:

· Aumento del número de docentes post- graduados: Master 32.5% y doctores 20.52%.

· Tendencia al aumento del currículo de los docentes, a través de programas de formación posgraduada, de agregación pedagógica y de apoyo a la investigación científica.

· Existencia de programas de recalificación  en todas las instituciones del universo UAN, con una cuota significativa de profesores,  la media es del 13.21% de docentes.

· Existencia de un claustro docente extranjero proveedores de un  importante flujo de conocimientos a nivel académico y de los métodos de enseñanza.

· La relación media entre estudiantes y docentes es de 26.3, siendo un valor menor al recomendado por la UNESCO (40 estudiantes por docente).

· El 64% del claustro docente de la UAN, está constituido por profesores a tiempo completo.

Estudiantes.

· Crecimiento del número de ingresos y egresos de estudiantes.

· Aumento de estudiantes del sexo femenino.

· Buena aceptación de los egresados en el mercado de trabajo.

· Existencia de gabinete de apoyo a los estudiantes de la facultad de medicina.

Currículo de la enseñanza.

· Crecimiento de la formación de profesionales en el país en  detrimento de los formados en el extranjero.

· Posibilidad de régimen post- laboral en la mayoría de las instituciones.

· Existencia de planes de expansión  o actualización de los currículos en la mayoría de las carreras.

· Evolución  positiva del número de plazas vacantes en los últimos años.

· Planes de expansión de la oferta para la formación en cursos de postgrado.

Investigación científica.

· La mayoría de las instituciones desarrolla actividades de investigación científica.

· Existencia de protocolos con actividades externas para sustentar el desarrollo y aplicación de las actividades de investigación científica.

· Inicio de la publicación de resultados científicos a través  de Revistas científicas en  Angola.

· Existencia de 15 Centros de Estudios de  investigación científica.

Infraestructura física.

· Construcción de una nueva ciudad universitaria.

· Existencia de planes de renovación y ampliación de las diversas infraestructuras  existentes, para que las mismas ofrezcan condiciones hasta el funcionamiento de la nueva ciudad universitaria.

Infraestructuras tecnológicas.

Sistema de gestión académica informatizado en la mayoría de las unidades orgánicas.

Aspectos financieros.

Existencia de estrategias con vista al desarrollo de acciones y actividades que induzcan la generación de ingresos propios.

DEBILIDADES.

Claustro docente.

· Insuficiente claustro docente para responder a las necesidades de la UAN debido a dificultades  en la admisión y promoción por falta de cuotas y salarios poco atractivos comparados con otros sectores de la economía.

· Deficiente estrategia para la masificación de la formación pedagógica del claustro docente.

· Exceso de carga horaria para   la mayoría de los docentes,  lo cual dificulta el desarrollo de las actividades de enseñanza e investigación científica (existe un número significativo de docentes ejercen cargos en entidades empresariales y tienen estatus de  efectivo en el claustro).

· Edad avanzada de los docentes que tienen cargos académicos superiores.

Estudiantes.

· Deficiente preparación de los estudiantes que ingresan (fundamentalmente en las vertientes de Lengua Portuguesa, ciencias exactas  y comportamiento social).

· Dificultades en las asignaturas y contenidos que implican conocimientos de la Lengua portuguesa  y  de las ciencias exactas, además en las áreas que implican mayor componente práctico.

· Las tasas de aprobación de mujeres son inferiores a los hombres, particularmente en las áreas de ciencias tecnológicas.

· Poca integración  práctica de los estudiantes con instituciones públicas e empresariales durante la carrera.

Currículo y enseñanza.

· La mayoría de los currículos están desactualizados.

· Desequilibrio entre  el componente teórico y el práctico (falta de actividades que permitan el contacto con la realidad de profesores y estudiantes).

· La oferta de cursos  de postgrados es insuficiente; especialmente de maestrías y doctorados.

· Reducido número de  plazas vacantes.

· La oferta de carreras no está alineada con el desarrollo del país en términos de Recursos humanos   estratégicos, especialmente en las carreras de ingeniería.

Investigación científica.

· Actividad científica es muy reducida.

· No existen estrategias para el desarrollo de la investigación científica interinstitucional.

· Reducida participación en proyectos de investigación científica y eventos científicos.

· Reducido número de publicaciones que se reflejen en el ranking de la universidad.

· Poca infraestructura para el desarrollo de investigaciones científicas.

Organización interna.

· Escasez de técnicos especializados.

· Baja calificación del personal administrativo.

· Estructura interna inadecuada en algunas instituciones lo cual dificulta las actividades docentes.

Infraestructuras físicas.

· Infraestructuras antiguas, con limitaciones espaciales y funcionales para cubrir las necesidades actuales.

· Instalaciones con estado físico  deficiente.

· Falta de espacio físico para la creación de nuevos laboratorios y para el funcionamiento de los existentes.

· Hacinamiento de los estudiantes.

Infraestructuras tecnológicas.

· No existen estructuras y mecanismos para la articulación de redes.

· Poca utilización de las tecnologías de la información y la comunicación como medio de enseñanza, esencialmente para el desarrollo de la enseñanza a distancia.

Sistemas de apoyo a la enseñanza.

· La mayoría de las instituciones no cuentan con laboratorios y las existentes  no satisfacen las necesidades.

· Falta de bibliografía y la capacidad de las bibliotecas es insuficiente.

· No es suficiente la cantidad de técnicos que apoyen las actividades de laboratorio.

· Poco apoyo social y económico a estudiantes con bajos ingresos. En el año 2012 del total de estudiantes de la UAN, sólo 740 alumnos fueron beneficiados con bolsas de estudios internas.

Integración con entidades externas.

· Poca integración de la universidad con la sociedad de forma general  y de forma particular con las empresas.

· Insuficiente integración con otras instituciones de educación superior  nacionales e internacionales.

Aspectos financieros.

· Presupuesto disponible es insuficiente para cubrir las necesidades  corrientes de la universidad.

OPORTUNIDADES.

Aspectos sistémicos.

· El acelerado crecimiento económico de Angola (el PIB debe crecer  anualmente en valores porcentuales de 2 dígitos).

· Tendencia  a la disminución de la tasa de inflación.

· Crecimiento de sectores económicos  no petrolíferos, lo cual contribuirá a la diversificación e la economía y a la necesidad de recursos humanos calificados.

· Aceptación  en el mercado laboral de los egresados.

· Necesidad de formación de los recursos humanos calificados en las entidades empleadoras del país.

· Fuerte inversión en la rehabilitación y reconstrucción de la infraestructura, con el objetivo de crear servicios públicos esenciales para el desarrollo económico del país.

· Existencia de un ambientes de concertación social adecuado, lo cual es condición indispensable para reforzar la cohesión, solidaridad y la paz.

· Crecimiento de la cooperación de Angola con Organismos regionales e internacionales.

· Población joven (45% con menos de 15 años en 2009) y elevada tasa de crecimiento de la población (2.6% en 2009).

Estudiantes.

Incremento de las bolsas de estudio internas y externas.

Currículo y enseñanza.

Necesidad de desarrollar ofertas formativas en áreas estratégicas de la región, como la agricultura, agroindustria, industria pesada y de procesamiento y turismo. Las cuales tienen necesidad de absorber recursos humanos calificados en cantidad y calidad.

Investigación científica.

Establecimiento de un nuevo plan estratégico para la investigación científica, lo cual está contemplado en la estrategia nacional de ciencia y tecnología e innovación.

La tecnología disponible permite el acceso a bibliografía científica y a la estructuración de redes  de investigación científica.

Infra-estruturas físicas.

· Plan de renovación y ampliación de algunas infraestructuras, definidos por autoridades competentes.

· Construcción de la nueva ciudad universitaria.

Infra-estrutura tecnológica.
La existencia de soluciones tecnológicas en el mercado pueden conducir a:

· Mejoría de las instituciones de educación superior.

· Integración en redes con otras instituciones de educación superior en el país.

· Refuerzo de la calidad de los elementos d apoyo a la docencia.

Integración con entidades externas.

· Disponibilidad e gobiernos provinciales y de agentes empresariales, lo que contribuirá al desarrollo regional  incluyendo: la adecuación de planes curriculares a la realidad de las regiones del  país y a  cooperar activamente en la formación de recursos humanos y la absorción de aprendices en proyectos e iniciativas académicas.

· Necesidad de profundizar las relaciones protocolares ya establecidas.

· Promoción de cursos especializados de corta duración, que incrementen la capacidad de introducción en el mercado laboral y el refuerzo de las competencias de los recursos humanos.

· Gran apertura de la comunidad de forma general, para el establecimiento de asociaciones conjuntas, pudiendo en algunos casos incrementar los ingresos propios por prestación de servicios.

· Existencia de protocolos de cooperación con diversas instituciones de educación superior extranjeras, que pueden dar una mayor dinámica en la transferencia del conocimiento.

AMENAZAS.

Aspectos estructurales.

· Inexistencia de diplomas legales que comprometen el funcionamiento de las instituciones de educación superior y el atractivo de carreras docentes, tales como: Estatuto de carrera docente universitaria, estatutos de remuneración de docentes universitarios y reglamentación de la enseñanza a distancia.

· Inexistencia de mecanismos de evaluación, inspección y acreditación de las universidades.

· Surgimiento no sustentado de instituciones privadas  de educación superior en el país.

· Imposibilidad de transferencias  de dinero entre acápites  del presupuesto.

Aspectos sistémicos.

· Insuficientes grupos económicos fuertes.

· Reducido número de recursos humanos nacionales calificados.

· Tendencia a la emigración de cuadros jóvenes de calidad.

· Altas tasas de analfabetismo y niveles bajos de escolarización.

· Bajo índice de cobertura del sistema de salud.

Claustro docente.

· Varios docentes son trabajadores del sector privado y participan como colaboradores.

· Oportunidades para el ejercicio de cargos en el sector privado con mejor recompensa.

Estudiantes.

· La sociedad presenta muchas lagunas de índole social.

· La necesidad de recursos humanos en el mercado laboral, permite la inserción de estudiantes antes de su graduación, lo cual demora la terminación de los estudios.

· Baja capacidad de la enseñanza media por lo cual el número de candidatos para entrar en la educación superior  es insuficiente.

Currículo y enseñanza.

· Demora en introducir, en la Universidad,  los cambios científicos y tecnológicos experimentados en el mercado de trabajo, debido a que los currículos son poco flexibles.

· Ausencia de integración entre las instituciones de educación superior públicas con las privadas.

Investigación científica.

· Insuficiente publicación de los resultados de las investigaciones científicas.

· Insuficiente financiamiento para la investigación científica.

Organización interna.

· Todavía se verifica cierta resistencia al cambio (acentuadas por algunas lagunas en el conocimiento) lo que puede condicionar la implementación de buenas prácticas a nivel organizativo.

· Deficiente planificación y formación de los recursos humanos, lo que puede condicionar el desarrollo de estrategias ambiciosas.

· Insuficientes disponibilidad de medios monetarios provenientes del estado, lo que puede representar un obstáculo  a la implementación de estrategias de reorganización interna (incluyendo el refuerzo de la capacidad tecnológica).
· Reducido número de cuotas atribuidas para la contratación del personal, por parte de los órganos competentes.

Integración  con entidades externas.

Poca integración con otras universidades, la sociedad en general y el medio empresarial.

Aspectos financieros.

Los recursos financieros disponibles provenientes del presupuesto del estado han sido  insuficientes para cubrir las necesidades corrientes de la universidad.

2. Categorías epistemológicas.

A tenor con las categorías de la Universidad Agostinho Neto expuestas antes y revisando, particularmente, las DEBILIDADES y AMENAZAS detectadas en la Matriz DAFO asociadas con el personal no docente, es posible plantearse la Situación Problémica existente en ella, teniendo en cuenta que se reconoce la cardinal importancia de las personas en el desarrollo de cualquier organización, por lo que será el Sistema de Gestión de los Recursos Humanos para el personal no docente, el Objeto de Estudio con que se trabajará.

Así, se considera que la Situación Problémica es que: El sistema de Gestión de los Recursos Humanos de la Universidad Agostinho Neto no es capaz de preparar y motivar a sus empleados no docentes para resolver  de manera efectiva el apoyo que la Misión de la Universidad demanda de ellos. 

En la búsqueda de comprender adecuadamente el Objeto de Estudio ya declarado es conveniente precisar su Objetivo que es el siguiente: Promover en los empleados no docentes los conocimientos, habilidades y motivación requerida para satisfacer las necesidades que la Universidad demanda de ellos.

Así, e indagando en la Matriz DAFO y las opiniones de directivos universitarios se concluye que el Problema Raíz o Causa de la Situación Problémica es: La Ausencia de un modelo de gestión de talento humano para la asistencia a la  administración, que evalúe y priorice las variables cuantitativas y cualitativas que afectan el desempeño eficaz, eficiente y efectivo de todos los miembros de la Universidad Agostinho Neto. 

En concordancia con la determinación de la Causa de la Situación Problémica se puede precisar el Objetivo de la Investigación y este será: Contar con un Modelo Teórico y Profesional de Administración del Capital Humano que favorezca la adecuada atención a las diversas variables que contribuyen con la mejora del desempeño de los empleados no docentes en su misión de apoyar todos los procesos universitarios en la Universidad Agostinho Neto.

Para alcanzar este Objetivo es necesario trazar una Estrategia Fundamental que ponga en movimiento la investigación y su posterior aplicación en la Universidad, esta estrategia se expresa como sigue: Diseñar y evaluar  un modelo de gestión de Talento Humano e Intelectual  para  las Universidades Públicas: Caso Universidad Agostinho Neto de Luanda, que, sustentado en categoría teóricas novedosas, revelen, estudien, analicen y prioricen los problemas que presentan los recursos humanos, que se oponen al crecimiento continuo del resultado final de esta Institución.

Definidas las categorías anteriores es posible plantear una Hipótesis que recoja todo lo anterior y, en particular, lo que se espera lograr con el desarrollo de esta investigación. 

La Hipótesis que se plantea es: La adecuada modelación  de un proceso de Gestión del Capital Humano e Intelectual en la Universidad Agostinho Neto con una novedosa aportación teórica y empírica, referida a la importancia fundamental del ser humano en las organizaciones, que oriente la toma de decisiones, contribuirá, en buena medida, con la Mejora Continua de la Misión declarada por esta institución.

Tras la precisión de la Hipótesis conviene declarar las Estrategias Específicas que han de llevarse a cabo para hacer realidad la Estrategia Fundamental que permitirá alcanzar el Objetivo de la Investigación.

Estas Estrategias Específicas son:

· Valorar las Debilidades y Amenazas del proceso administrativo del personal no docente en la Universidad Agostinho Neto para definir la orientación del modelo teórico y profesional que se aspira a diseñar y aplicar.
· Estudiar, a través de Métodos Lógicos, los factores fundamentales con que el ser humano cuenta para hacer su trabajo y la forma en que estos interaccionan y se manifiestan en el comportamiento de los empleados y su impacto en los resultados finales y de proceso de las organizaciones.

· Diseñar un Modelo Teórico que explique, cualitativamente, cuáles son las variables existentes en los procesos laborales lideradas por los seres humanos y, cómo son las relaciones que se establecen entre ellos de modo que se comprenda su movimiento en la Mejora Continua.

· Diseñar el comportamiento profesional que ha de llevarse a cabo para lograr el éxito organizacional en la Universidad desde una perspectiva general de modo que sirva para su aplicación, no solo en la Agostinho Neto sino en cualquier otra universidad pública, en lo que tendrá responsabilidad definitiva las Direcciones de Recursos Humanos tanto, en la capacitación al respecto como, en el control posterior de estas estrategias.

· Evaluar con los Directivos Universitarios la validez de la propuesta y su aplicación en la Universidad Agostinho Neto.

Para llevar a cabo estas estrategias se han trazado las siguientes tareas:

1. Efectuar una revisión bibliográfica suficiente para conocer el Objeto de Estudio tanto en su comportamiento teórico como histórico en Angola y, en particular, en la Universidad Agostinho Neto.

2. Revisar el proceso de elaboración de las categorías de la Planeación Estratégica en la Universidad Agostinho Neto y extraer de ellas las principales dificultades que, en materia de Administración del Capital Humano, existan.

3. Realizar las reflexiones lógicas, sustentadas en los Métodos Lógicos de Investigación, Modelación y Sistémico – Estructural – Funcional y sobre las técnicas de Inducción – Deducción y Análisis y Síntesis, para revelar los factores y relaciones internas que entre ellos se establece y que el ser humano necesita para desarrollar su labor y llevarla al estadio de Mejora Continua del Objetivo de la Organización.

4. Desarrollar el Modelo Teórico Cualitativo que presente y organice todas las reflexiones realizadas, así como el movimiento que, a su interior, ha de efectuarse para que las reflexiones sean adecuadamente comprendidas.

5. Elaborar el comportamiento profesional que ha de llevarse a cabo para garantizar que cada empleado sea administrado adecuadamente y en concordancia con sus particularidades.

6. Diseño y aplicación de encuestas y entrevistas que avalen la importancia y aplicabilidad de la propuesta a diferentes funcionarios y especialistas en Administración de Capital Humano y, en particular, conocedores de las características de los empleados no docentes de la Universidad.

7. Presentar, a los funcionarios de la Universidad, la propuesta de Administración del Capital Humano que constituye este trabajo para su consideración y aprobación la que ha de lograrse en documentos oficiales apoyado en encuestas y entrevistas.

8. Elaborar la Conclusiones y Recomendaciones derivadas de la investigación teórica y empírica realizada.

Completadas estas, se estará en condiciones de concluir y recomendar lo que corresponda en consonancia con los resultados obtenidos. En las primeras se destacarán los logros alcanzados en el cumplimiento de la hipótesis y las distintas esferas profesionales que abarque la investigación y en las segundas, lo que ha de hacerse en el futuro para hacer realidad las expectativas y perfeccionar la propuesta. 

3. Métodos y técnicas a emplear.

A lo largo de la investigación se usarán los siguientes métodos y técnicas:

Introducción. El Método Teórico – Lógico, Sistémico – Funcional – Estructural, apoyado en las técnicas de Inducción – Deducción y Análisis y Síntesis.

Capítulo 1. Categorías Epistemológicas. El Método Empírico, Observación, sustentado por la técnica Revisión Bibliográfica y Periodización y el Método teórico – Lógico, Modelación, apoyado en las técnicas de Inducción – Deducción y Silogismos.

Capítulo 2. Marco Referencial. El Método Empírico, Observación, sustentado por la técnica Revisión Bibliográfica y Periodización.

Capítulo 3. Aporte Teórico – Profesional. Los Métodos Teórico – Lógicos, Modelación y Sistémico – Estructural - Funcional, apoyados en las técnicas de Inducción – Deducción, Silogismos y Análisis y Síntesis.

Capítulo 4. Resultados del Trabajo de Campo. Métodos Empíricos, Observación, Medición y Comparación, sustentados en las técnicas Encuestas, Entrevistas, Discusión en Grupos y Procesamiento Estadístico Descriptivo.

Conclusiones Generales.  Métodos Empíricos, Observación, Medición y Comparación, sustentados en las técnicas Encuestas, Entrevistas, Discusión en Grupos y Procesamiento Estadístico Comparativo y Métodos Teórico – Lógicos, Modelación y Sistémico – Estructural - Funcional, apoyados en las técnicas de Inducción - Deducción, Silogismos y Análisis y Síntesis. 

Naturalmente, de esta investigación se esperan resultados en diferentes aspectos. Ellos son:

Impactos científicos, tecnológicos, ambientales, económicos y sociales:

Científico  y  Académicos.

· Un Modelo Teórico Profesional que permita la mejor y más motivadora Administración de los Recursos Humanos que, tras su positiva valoración, se ponga en práctica en la Universidad Agostinho Neto y resulte en posibilidades de aplicación en otras instituciones según sus particularidades.
· Capacitación general para técnicos, dirigentes  y estudiantes en  materia  de Gestión de Recursos Humanos en  cursos, diplomados  y  maestrías  donde se  incluye esta  temática. Esto  constituye una  introducción  de  resultados  del proyecto.
· Identificación  de  posibles proyectos futuros  de  investigación.
· Obtención del  grado de  Doctor  en  Ciencias Técnicas de la  investigación.
· Elaboración  de materiales  didácticos  para  su empleo  en  cursos de  formación en la  temática.
· Publicación del informe técnico final de  la  investigación 
· Elaboración de  artículos  para  su publicación  en  revistas internacionales especializadas en  la  temática.
Económicos y Sociales.

Cualquier  medida o  solución que  se  aporte  y  este  relacionada  con la mejor  o  mayor  utilización  de  los  recursos  Humanos  tiene  implícitas con  su aplicación  resultados  de  carácter  económico; ya se  reconoce el  carácter de  inversión  de  la  fuerza  de trabajo  y  de  tipo  social  pues  estas  medidas  se  encaminan por  lo general  a lograr  una  mayor  satisfacción  en  el  trabajo . Por todo  esto se  pretende  obtener  como  resultados del  estudio lo  siguiente: 

· Incremento de  los  resultados en las  diferentes  procesos  de las  universidades.

· Mayor eficacia en los  costos de  los  Recursos  Humanos 

· Mayor  involucramiento  de  todos los  integrantes  de  la organización  en  los procesos  que  se  ejecutan.

· Mejoramiento sistemático de las  condiciones  de  trabajo.

· Aumento del  compromiso y  la  congruencia de  los  Recursos Humanos  en la  organización.

· Agilización de la  detección de  problemas y  la  toma  de  decisiones en  materia de  Recursos  Humanos .

· Dotación a  la  Universidad  Agostinho Neto, y a las restantes universidades publicas,  de  una capacidad  de  cambio  propia que  permita la  mejora  continua  de la productividad y calidad

Los  beneficios  esperados  del proyecto  y  sus  resultados  no  prevén  ingresos  monetarios  directos e  inmediatos , pero  desde  el punto  de  vista  científico - técnico, reportará  una  metodología  generalizable  para  el  diseño  e  implementación  de  sistemas  de  Recursos  Humanos. 

Reportará, además,  resultados  propios en las entidades que lo apliquen  y  el proyecto  permitirá además  el apoyo  a  la  formación  y  desarrollo de  numerosos  técnicos  y profesionales del  territorio, por lo  cual  tendrá  un beneficio social importante.

Capítulo 2. Marco Teórico Referencial

2.1. Análisis de las concepciones teóricas sobre la Gestión de los Recursos Humanos en las empresas.

Inicialmente se realizará una revisión conceptual respecto a los conceptos y modelos que enmarcarán el capital intelectual, sus componentes, enfoques y características que permitirán identificar cuál de estos modelos presentarán mayor coincidencia con la gestión del talento humano en las instituciones públicas de Educación Superior.

En consecuencia, esta investigación pretende dar luces de la importancia del buen manejo en la gestión del capital intelectual (Capital humano, relacionado, estructurado) y como estas a través de la adopción de un modelo combinado basado en el cuadro de mando integral y de la dirección estratégica  por  competencia es posible dar un direccionamiento estratégico a la gestión del capital humano, integrando la visión, las estrategias y las competencias.

El avance de la sociedad y en particular de la ciencia y la técnica ha propiciado un volumen inestimable de información, por lo que en la literatura especializada varias son las definiciones que los autores emplean para definir el término empresa Pineda Herrero, 2000; Martínez, 2001; Andrade, 2002; Brú Bautista, 2002; Ecuela de Administración, 2003; Julio y Casanueva, 2003; Jay y Hall, 2004; Santos, 2004; Thompson, 2005; Gascó, 2006; Páez, 2006, entre otros). De las definiciones conceptuales se extraen una serie de aspectos importantes para la presente investigación, entre los cuales se señalan: 

· Se constituyen con el propósito de lograr un objetivo común, por lo que todos los componentes de ésta se orientarán a la consecución del mismo. 

· Forman un sistema estructurado que tiene una coexistencia espacio-temporal, soportado en la división del trabajo y la distribución de la autoridad y la responsabilidad, con diferentes niveles de complejidad que exige mecanismos de coordinación para lograr diferentes objetivos con un mínimo de consecuencias o costos no deseados.

· Se conciben como sistema económico-social cuya permanencia y competitividad dependen de las personas, las cuales comparten ciertas creencias y poseen competencias. Estas personas constituyen el sujeto de toda acción acometida en la empresa en función de la mejora organizacional, sistemática y creativa.

En la razón de ser se integran como aspectos medulares la obtención de un beneficio necesario para la supervivencia, asegurar la satisfacción de las necesidades del mercado y las de sus trabajadores. 

El análisis conceptual realizado permitió concluir que la empresa es una organización que constituye un sistema socioeconómico donde se encuentran sus formas concretas de realización. Por tanto, es el sustrato material de toda agrupación de personas y medios para alcanzar una finalidad, así como que se aprecia una tendencia a que no solo posee una finalidad económica, sino también de realización humana ya que en la misma las personas realizan su trabajo, el cual en el plano psicológico le devuelve al trabajador la medida de sus capacidades y posibilidades, una imagen de sí mismo y un espacio de satisfacción o frustración de las  necesidades de participación, reconocimiento, de creación y de realización profesional y personal, entre otras.

Se define conceptualmente a la empresa, según el autor, como organización humana y técnico-económica, conformada por elementos tangibles e intangibles, cuya finalidad es la satisfacción de las necesidades de sus integrantes y las del mercado en función de obtener un beneficio que le permita el desarrollo sostenible.

En paralelo con ello, en cuanto al aspecto humano en la empresa, resulta necesario considerar que en el proceso de organización y gestión empresarial el mundo ha evolucionado en correspondencia con transformaciones de los enfoques, escuelas y teorías que los sustentan, los que pueden agruparse en: centrados en el trabajo; centrados en las personas y centrados en el sistema. De esta manera, las diferentes teorías dominantes en el campo de la dirección y organización de empresas han ido influyendo directamente en la configuración de la Gestión de Recursos Humanos (GRH) tanto desde el punto de vista práctico, en la forma en que los directivos han entendido la función de personal, como teórico, en la manera en que los investigadores han abordado sus estudios.

Desde la primera Revolución Industrial hasta mediados del siglo XX, la denominada Escuela de la Organización Científica del Trabajo, cuyo precursor fue el norteamericano Frederick W. Taylor, dio origen a lo que se podría considerar la primera etapa de la dirección de personal, al entenderla como una función especializada y diferenciada del resto de las demás. 

Dicha etapa estuvo caracterizada por el paradigma de una concepción mecanicista del trabajador y un enfoque normativo en la búsqueda de la máxima productividad y por ende, dicha función se centraba más en el control de la excesiva especialización de los RR-HH que en otros aspectos importantes de su desempeño como es la formación. A mediados del pasado siglo tienen gran influencia las escuelas de corte humanista, como la de Relaciones Humanas y la de Comportamiento, que tuvo como principal exponente a Elton Mayo, en la que la empresa es concebida como un sistema social y en el que la GRH se centra en el control y evaluación del comportamiento de los individuos en la organización, obviando el resto de las políticas de Recursos Humanos. Las décadas de los ’70 y los ‘80 están claramente influidas por el enfoque en sistema. 

La Teoría General de Sistemas ha sido un enfoque tradicional para el análisis de áreas funcionales. La empresa es considerada como un sistema en el que se pueden identificar diferentes subsistemas funcionales, entre los que se encuentra el de RR-HH; a su vez y de este, se agrupan las prácticas en diferentes subsistemas como los de provisión, desarrollo, mantenimiento, aplicación y control. A pesar de que la integración es una de las ideas fundamentales de esta teoría, es criticable la falta de integración entre las prácticas y políticas de la empresa conque habitualmente se estudia el ámbito de los Recursos Humanos desde esta perspectiva.

Ya en los ‘90 se atribuye una gran importancia a la Gestión de los Recursos Humanos en la empresa y en el plano teórico, mayor cantidad de trabajos adoptan alguna teoría de la literatura de las organizaciones para conseguir la necesaria fundamentación de la que tradicionalmente carecían las investigaciones en este campo. Entre estas teorías, Wright & McMahan (1992) y Valle Cabrera (1998) destacan la del Capital Humano, la cual, a pesar de haber sido desarrollada desde la década del ´60 por Becker (1964), en la actualidad es utilizada, frecuentemente, en investigaciones sobre aspectos relacionados con la formación y el desarrollo de los RR-HH, ya que centra su atención en la trascendencia de la formación como política básica para incrementar el valor del activo humano. 

Por otra parte, desde el trabajo pionero de Devanna et al. (1981), se puede observar en los ‘90 un notable incremento de los artículos publicados en las más importantes revistas científicas que abordan los 12 temas de RR-HH desde un enfoque estratégico. Este cambio de enfoque se produce como respuesta a la tendencia de los directivos de vincular los programas específicos de RR-HH, como son los de su formación con las estrategias empresariales, con una mayor preocupación por los aspectos relacionados con la calidad y el servicio, basándose en la idea de que el capital humano es uno de los componentes mas críticos del éxito estratégico, no dependiendo este ya sólo de factores financieros y tecnológicos, sino fundamentalmente de la disponibilidad de personas portadores de ese capital (Martell & Carroll, 1995 y Albizu, 2000).

Por tanto se puede apreciar que en el marco de este proceso evolutivo se produjeron transformaciones en la concepción misma del hombre en la empresa, desde su consideración como costo, a su valoración como un activo, posteriormente como un inversor y las corrientes más actuales se orientan a su tratamiento como ser humano. Por lo que, ahora es necesario que el gerente de RR-HH se transforme en un “Empresario de Capital Humano”, evolucionando de una postura de proveedor de servicios, de simple favorecedor de procesos, hacia una posición de participar en las estrategias corporativas.

De acuerdo con el análisis anterior, la literatura sobre el tema es suficientemente amplia debido a estudiosos de concepciones heterogéneas que tratan acerca de los hombres en las empresas, permiten revelar percepciones diferenciadas al respecto. 

Sin embargo se destacan algunas de las más propagadas y donde determinados autores que las sustentan, se encuentran las que le definen como Administración de Personal (Taylor, 1953; Werther & Davis, 1992; Cowling y James, 1997 y Maggi, 2001), como Administración de Recursos Humanos (Chiavenato, 1990; Beer et al., 1992; Rul - Lán, 1997 y Alaya, 2005), como Dirección de Recursos Humanos (Mayo, 1945; Milkovich y Boudreau, 1994 y González Fernández, 1999; Sastre Castillo y Aguilar Pastor, 2003), como Gestión de Personal o de Recursos Humanos (Devanna, et al, 1981; Besseyre, 1989; Wright & Mahan, 1992; Martell & Carroll, 1995; Ordoñez, 1995; Cuesta Santos, 1997; Valle Cabrera, 1998; Porraspista, 1999; Albizu, 2000 y Cebrián Díaz, 2006) y como Gestión del Capital Humano y/o Intelectual (Ross, 1997; Davenport, 2000; Cruz Vega, 2000 y Castro Ruz, 2002).
La observación de esas denominaciones sobre los trabajadores en esfera laboral permite percibir que las mismas han evolucionado centrándose en cuatro términos: 1) Personal; 2) Recursos Humanos; 3) Capital Humano y 4) Talento Humano. 

El consenso en cuanto a la generalización de cada uno de estos conceptos permite observar las definiciones siguientes del Diccionario Ilustrado de la Lengua Española citado por Albizu (2000): 

· Personal: Conjunto de personas pertenecientes a determinada clase, corporación o dependencia. 

· Recursos Humanos: Conjunto del capital humano que está bajo el control de la empresa en una relación directa de empleo, en este caso personas, para resolver una necesidad o llevar a cabo una empresa. 

· Capital humano: Conjunto de conocimientos, habilidades y aptitudes inherentes a los individuos que forman la organización. Es el conjunto de valores que los socios de una organización ponen en función de esta para el desarrollo de su actividad. 

· Talento humano: Es la aptitud intelectual de los hombres de una organización valorada para su capacidad natural o adquirida para su desempeño.

En tal sentido, el autor comparte la concepción de que la Gestión de Recursos Humanos (GRH) son las acciones que se deben ejecutar en toda la organización, de seguimiento y desarrollo de todo el personal empleado, con vistas a cumplir la misión y los objetivos estratégicos que se trace la misma y al mismo tiempo potenciar la atención integral del trabajador y la satisfacción de sus necesidades.

De las opiniones de diferentes estudiosos de la materia de Recursos Humanos se puede resumir que su gestión está, entre otras, dirigida a:   

· Garantizar los Recursos Humanos necesarios para el cumplimiento de los objetivos generales y metas de la organización. 

· Lograr la adquisición y el permanente desarrollo de las competencias laborales de los Recursos Humanos. 

· Fomentar el compromiso y la motivación de los RR-HH por los resultados de la organización.

Consecuentemente, del análisis de las teorías más actuales que sustentan las concepciones sobre el trabajador en la empresa, se destaca el énfasis de estas, en los conocimientos, habilidades y actitudes de que el mismo es portador, desde una visión humanística. En este sentido, resultaron de interés los criterios de De Souza Silva (2002), cuando concibe tres visiones del mundo: la cibernética, la mercadológica y la contextual.

Independientemente de las diferencias en sus bases conceptuales existe la posibilidad de que ellas sean utilizadas en los procesos de gestión, desde una posición integradora, aunque con la particularidad del predominio de la concepción contextual por concebir al trabajador como ser humano y que en cierta medida coincide con las posiciones de ciertos autores respecto a la percepción de este en el mundo del trabajo, en especial el empresarial (Ordoñez en Porrapista, 1999; Lebel, 2000; Cuesta Santos, 2000; Kandzior, 2001; Alaya, 2005; Ángel, 2006; Rocha, 2006, entre otros).

En armonía con ello, desde los finales del siglo XX se han desarrollado nuevas tendencias sobre la Gestión de los Recursos Humanos en las empresas. A los fines del este trabajo resultaron útiles los criterios de Ordoñez (1995) citado por Porrapista (1999)1 quien previendo los desafíos del futuro definió los siguientes rasgos:

· Los Recursos Humanos representan una inversión y no un costo.

· La Gestión de los Recursos Humanos no se realiza desde un área, departamento o parcela específica de la organización, sino como una función integral de ésta.

· La Gestión de los Recursos Humanos se concibe hoy con carácter técnico especializado con orientación humanista; su base radica en el análisis y diseño de puestos y áreas de trabajo.

· El Sistema de Gestión de los Recursos Humanos demanda el enriquecimiento del trabajo y la participación de los empleados en todas las actividades.

· Aumentar la productividad del trabajo y la satisfacción laboral son sus objetivos fundamentales. Su desafío fundamental es lograr tanto la eficacia como la eficiencia de las organizaciones.

Por otro lado, aunque actualmente es consenso que la función de los Recursos Humanos posee un carácter estratégico, este enfoque aún no constituye una práctica generalizada en las organizaciones empresariales, donde enfrentar la urgencia y la dinámica permanente no es asunto fácil (Cuesta Santos, 2001 y Alaya, 2005). 

En este sentido, la investigación de la GRH debe centrarse en el análisis de las prácticas propias de los Recursos Humanos más adecuadas y coherentes con la estrategia de la organización, que conduzcan a la creación de competencias distintivas (Sastre Castillo & Aguilar Pastor, 2003).

En términos generales, al analizar las tendencias sobre la Gestión de los Recursos Humanos en la época actual, si bien la actividad humana se sitúa en el centro medular de la empresa, entonces no caben dudas de que, para mantener el compromiso y el esfuerzo de sus trabajadores, las empresas tienen que desarrollar Sistemas de Gestión de los Recursos Humanos que garanticen climas laborales positivos, estableciendo mecanismos de integración, de concepción sistémica, de implicación de los miembros de la organización, de reconocimiento de méritos, de oportunidad de progreso, que les permitan disponer de una fuerza laboral suficientemente eficaz y eficiente, que conduzcan al logro de los objetivos y metas de la organización, y al mismo tiempo logre satisfacer las aspiraciones de sus integrantes y alcanzar el nivel de competitividad a que aspiran.

De este modo, el estudio de las concepciones anteriores, las particularidades del objeto de investigación, así como las tendencias en cuanto a la gestión empresarial que se manifiestan en el mundo contemporáneo sustentan en la presente tesis el criterio del autor en lo referido a que se conciba al trabajador no como un recurso más, sino como un ser humano, dinámico, con necesidades, motivaciones, intereses, que además de aportar su capacidad productiva, contribuye al desarrollo humano sostenible de una manera activa, participativa y creativa con el que cuentan la organización para cumplir con su misión y alcanzar la visión.

En paralelo con lo anteriormente referido, con la necesidad de elevar la competitividad de las empresas, varios son los autores que han instrumentado Sistemas de Gestión de los Recursos Humanos (Chiavenato, 1988; Beer et al, 1992; Harper & Lynch, 1992; Bustillo, 1994; CIDEC, 1994; Ruíz González, 1994; Ivancevich & Lorenzi (1996); Cuesta Santos, 1997; MINTUR, 1998; Castellanos Castillo, 2000; Herrera Lemus, 2000; Casañas Lugo, 2001; MAPESS, 2005, entre otros), algunos de los cuales se revelan mediante el anexo 1.

2.2 Introducción al capital humano e intelectual.

El fenómeno de la globalización mundial, ha traído cambios bruscos en los procesos tecnológicos organizativos de las instituciones y empresas como consecuencia se observa en actualidad grande cambios en el sector socio económico. El procesos de transición de la sociedad industrial a la sociedad  de conocimiento se ha considerado por varios autores como  La gran revolución de conocimiento, una vez que los recursos existente del proceso educativo  y se suma el conocimiento lo que convierte el capital humano como un herramienta calve para evolución el funcionamiento de las instrucciones y empresas.

Uno de los principal recurso de las instituciones, empresas, organizaciones, se observa en la retrecha relación entre todos los funcionarios, directivos y admirativo valorizando  el capital intelectual, donde sin duda ningún el ser humano ocupa una lugar primordial e que deber ser bien tratado ya que posee una mente pensante con habilidad y motivación  y sirve como una referencia de base hacia la actuación del procesos docente en las instituciones de enseñanza.

Los relatório  la gestión del capital humano y intelectual de las Instituciones públicas muchas veces no presta atención en las necesidades reales de un proceso docente educativo y por tanto siembre discusiones  acerca la gestión del proceso educativo tradicional y mecanizan las acciones concretas del capital intelectual de las instituciones, empresa, organización.

En los últimos anos el capital intelectual y sus formas de medicino se han convertido en una poderosa herramienta  explorada por varios especialistas como, Stewart (1998), Sveiby (1998), Edvinsson e Malone (1998), apoyando se en los modelos de Martinez (1999), Guthrie (2001) e Marques e Simon (2003), que proporciona en sus investigaciones los conceptos y formas que de una forma o otra contribuyen al conocimiento de las instituciones, empresas y organizaciones, partiendo del concepto y característica generales del capital Humano, Capital, estructural, Capital Humano y  Capital organizacional como sigue a continuación:

Capital Intelectual

La década pasada e actual es conocida como la era del conocimiento ya que las fuentes de conceptos físicos y  trabajo (tierra, equipamientos de trabajo), son substituye  el saber o conocimiento que  hoy en día es  llamado como el intelectual.

El concepto de Capital intelectual hoy en día difieren mucha en algunos aspecto, pero ambos tiene en el mismo sentido y escénica en su enfoque hacia el contenido.

Uno de los especialistas considerados como el padre de capital intelectual como Stewart, considera: 

Capital intelectual

Es el resultado de sumatoria del conocimiento de todos en las instituciones, empresas e organización de una forma o otra le confiere el papel de competitividad. Contrariando deste modo los administrativos, familiarizados com, empresas, equipamento e dímero, STEWART, 1998).

El  Capital intelectual es hoy en día considerado como el denominador  común en las instituciones, empresas y organización, al mismo tiempo es considerado con una herramienta decisiva para obtener éxitos, o conocimientos, poder a nivel del mundo. Las instituciones, empresas y organización no deben limitar ny retener ya que el conocimiento es un derecho de todo e debe ser difundido e compartillo. Por otro lado podemos decir que las instituciones, empresas y organización que aplican el capital intelectual tendrán sus acciones intangibles y salud financiera valorando la gestión y no tendrá problema en la elaboración de cualquier relatorio afectos a ellos,  Edvinsson e Malone (1998, p.39), 

Como medir el capital intelectual 

La medición del capital intelectual pasa por la contabilidad. Actualmente se han desarrollado varios modelos que tiende a  explicar de una forma o otra  medir el capital intelectual con el objetivo de introducir una herramienta informativa, eficaz para la ciencia de la contabilidad financiera había los clientes.

Algunos investigadores afirman que lo que no se puede medir tampoco puede ser gestionado demostrando así la importancia del medición del capital intelectual e su desarrollo en la evolución en una gestión del proceso docente, Kaplan e Norton (1997).

Ventajas de la medición del capital intelectual según Martins (2004) :

· Incremento del potencia informativo financiero.

· El capital humano  e estructural contaran con recurso bien canalizados.

· Proporcionan al inversionista una mejor propuesta que le garantiza tener una medición correcta de su patrimonio para la obtención de éxitos.

Uno de los modelos mais utilizado como Indicadores de capital intelectual, fue propuesto por Martine (1999) & Guthrie(2001), que describen en quadro 1:,evidenciaram indicadores que determinam o capital intelectual das empresas, os elementos propostos estão segmentados de acordo com as divisões mais comuns apresentadas nos demais modelos: Capital Humano, Capital Estrutural e Capital Relacional,

Tabla 2.1 Elementos Indicadores relacionados con el desarrollo del Capital Intelectual.

	Capital Humano 
	Capital estructural 
	Capital Relacional 



	La educación y formación
	Aplicación efectiva del conocimiento 
	Huellas

 

	Espírito en invertir
	Mecanismo de transmisión  del conocimiento
	Sinceridad a los clientes 



	Conocimiento Técnico
	Aliñamiento del  conocimiento  según la estrategia
	Vías de distribución 

	Experiencia 
	Cultura Corporativa / Organizacional 
	Parecerías

 

	Habilidades dirección
	Propiedades Intelectual 
	Franquias 



	Espírito de trabajar en tiempo 
	Marcas e Patentes 
	Clientes 



	Estabilidad 
	Activos de  Infra-estructura
	Marketing



	Habilidad  de  Planeamiento 
	Filosofía  en la gestión  
	Facturación

	motivación
	Procesos 
	Tiempo de relacionamiento con los clientes

	Investimento en la formación 
	Salud  Financiera 
	Estado actual de los clientes 

	 Rotatividad del personal 
	Información 
	Inversión después de la pos venda 

	Determinar en la plantilla los funcionarios en tiene integral 
	Inversión de tecnología de información.

Funcionamiento de la estructura organizacional
	Relacionamientos con los distribuidores

Estrategia de cooperación


Fuente: Elaboración propia
Capital Humano

El capital humano es definido como el recurso de cualquier institución, empresa y organización y debe ser considerado como una herramienta activa con capacidad de generar resultados futuros satisfactorios Straioto (2000). El conocimiento, habilidades e capacidad adquiridas por los colaboradores para generar nuevas ideas se refleja también en los valores culturales e en la filosofía  e estrategia de cualquier de institución, empresa y organización.

Dentro de una institución, empresa y organización, las personas son consideradas con activos que producen y  deben tener especial atención y valoración y estimulación  referente a sua políticas de formación, superación y motivación.  Varios investigadores han demuestran que cuando una personas es valorizados mayor ser su aporte en ideas e conocimiento que producirán mayor desarrollo.

Otros investigadores como Stewart (1998), demuestran que el capital humano crece en dos formas :

· Cuando las institución, empresa y organización  emplean más de lo que el personal de trabajo sabe.

· Cuando la planilla de los recursos humanos de la institución, empresa y organización emplean mayor número de personas que saben cosas buenas e importantes para organización en su trabajo.

La inversión destinada al capital humano en cualquier institución, empresa y organización asegura el crecimiento de mejor gestión de los recursos humanos encaminado al suceso Straioto (2000),la transferencia de conocimiento, educación constituyen una mayor influencia a longo plazo ya que la puesta en la inversión en la educación, transferencia del conocimiento es considerado una de las herramientas claves paras que se halla diferencia para que las empresa se mantenga al frente de sus concurrentes.

Capital Estructural

Es definido por alguns autores como el producto de todo que permanece en una institución, empresa y organización después del regreso  de los funcionaras a su hábitat, Edvinsson y Malone (1998). En otras palabras podríamos decir que el capital estructuras es la infra estura que apoya en capital humano e el capital humano construye y solidifica el capital estructural dando orine a intercambio de beneficios común entre ambos.

Capital organizacional

EDVINSSON; MALONE, 1998), en sus investigaciones define que el  capital organizacional hace parte de la inversión de una institución, empresa y organización referente al sistema de la empresas, filosofía de trabajo,  conocimiento, equipamiento que facilitan la organización operacional interna e externa. 

Dentro del capital Humano abrange los planos estratégicos, conocimiento técnico, controles internos, filosofía de gestión y trabajo, sistemas de información y control, así como mecanismo de controlar e evaluar la eficacia así con como competencia de los funcionarios para asegurar el fuljo de información  y funcionamiento de  cualquier institución, empresa y organización.

Capital de Innovación

Es definido como la capacidad que tienes los funcionario en inventar e renovar dentro de una cualquier institución, empresa y organización. Algunos investigadores define que el capital de innovación es el resultado de los derechos comerciales  con el ampro de los derechos de la prioridad  intelectual, talento que son considerados como intangibles en cualquier institución, empresa y organización a la hora de criar  y poner en el mercado  Edvinsson y Malone (1998). En otras palabras se puede afirmar que la innovación es la propiedad intelectual de cualquier institución, empresa y organización

Capital del proceso

Se define como conjunto de técnicas y programas envueltos  a los funcionarios y que les confiere  un aumento en eficiencia prestación de servicio y en la producción Edvinsson y Malone (1998). El capital del progreso es conocido como el mecanismo de transferencia de experiencia, conocimiento con la finalidad de valorar los  funcionarios para obtener éxitos.

Capital relacional

Cuando el capital intelectual es capaz  de generar resultado positivo en una institución, empresa y organización  entonces el capital intelectual se transforma en capital de Clientes. Por lo tanto el capital de relación se define como el relacionamiento desarrollado  entre el cliente e el fornecedor de la organización transformando-se con un elemento estratégico a tener en cuenta.

Otros investigadores define es una herramienta muy importante  y valiosa, pues se refleja en el relacionamiento desarrollado entre los funcnioarios y  la organización de  una institución, empresa y organización en la cual se distribuye e se vende los productos y otros servicios.

Algunos investigadores consideran que los integrantes de capital de clientes esta íntimamente con el relacionamiento  entre los distribuidores  y los indicadores intangibles estratégico de una institución, empresa y organización, al mismo tiempo están vinculado con la imagen, reputación hacia el mercado, Stewart (1998). Por lo tanto es muy importante tener un control a los indicadores  relacionados con el capital relacional, Capital estructural y capital Humano, para que haya éxito.

Al analizar cada uno de los Sistemas de Gestión de Recursos Humanos consultados, resultó de interés además, el hecho de que se considere de forma unánime la formación, desarrollo, capacitación, superación o bajo otra denominación como el subsistema o proceso referido a la adquisición de los conocimientos, desarrollo de habilidades y mejora de actitudes de los trabajadores, poniéndose de relieve su importancia ya que permite dotar al personal con las competencias que exigen los niveles de desempeño en la empresa contemporánea.

Según el análisis anterior se puede apreciar que las diferentes actividades de Recursos Humanos ejercen impacto inmediato o mediato en las organizaciones y necesitan, ineludiblemente, de una respuesta de adaptación a las nuevas condiciones en que deben operar. 

Es por ello que las empresas de éxito a nivel mundial, como son las de telecomunicaciones, se ven obligadas a estar, de alguna forma, involucradas en algún tipo de proceso formal para mejorar su desempeño y aspirar a empresa competente, gestionando permanentemente la formación de sus trabajadores como vía para detectar sus principales debilidades vinculadas a carencias formativas y establecer políticas de formación de los Recursos Humanos coherentes con la estrategia empresarial. 

Todo lo anterior implica y justifica la necesidad de hacer especial énfasis en la formación de los Recursos Humanos como vía para que las empresas no solo puedan insertarse, sino permanecer competitivas en un entorno agresivo que no tolera errores.

Así el autor, que comparte varias ideas desarrolladas por estos importantes autores, decide desarrollar su propia concepción sobre el tema, la que no rechaza las analizadas aquí pero, que establece diferencias significativas por la amplitud del tratamiento y se acerca a la naturaleza humana de un modo serio y profundo en busca de colocar a la persona en el lugar que le corresponde en el mundo en general y, en particular, en la organización en que trabaja.

Capítulo 3: Marco teórico.
3.1. Propuesta teórico – profesional del Modelo Cualitativo de Mejora Continua por el Actuar Humano
3.1.2. Introducción al Modelo Cualitativo de Mejora Continua por el Actuar Humano
Nada conciente que se haga en el planeta tiene otro origen que el ser humano, único ser viviente que puede pensar, él observa, mide, compara, diseña, proyecta, planea, organiza, ejecuta y controla lo que hace pero, su destino manifiesto, es crear bienes y servicios – materiales y espirituales - que finalmente tendrán, como último consumidor, a él mismo y sus congéneres.

La, a veces larga, cadena de procesos hasta ese consumo final, a menudo, confunde y permite que se perciba, equivocadamente, un  destinatario diferente al propio hombre.

Así, por muy complejo y lejano que este parezca, cualquier bien o servicio que produzca, comercie o entregue una persona, tendrá, inevitablemente, como destinatario, a otra persona. 

Esta indiscutible realidad, pone a la persona en el centro mismo de la vida como principio y fin de cuanta actividad conciente se realice, de aquí que, negarle el derecho a que todo esté a su servicio, resulta una injusticia y violación de sus más elementales derechos.

Esto no significa que lo que se consuma, generalmente, sea gratuito, de ser así nada se haría y ello terminaría con la vida que conocemos, pues generaría, mientras durara tal despropósito, una indolencia creadora y una espiral de involución, que acabaría con cuanto se hace, comercia y consume y la recuperación, para los que quedaran vivos, sería tan o más difícil que la vivida por los hombres primitivos.

Así, el trabajo, en sus distintas formas, obligaciones y responsabilidades, es la única fuente de riqueza y crecimiento material y espiritual, algo que siempre se agradece pero con lo que, no siempre, se desea contribuir. 

Como cualquier criterio macroeconómico debe partir de su base, - el trabajo de personas individuales o asociadas en cualquier tipo de empresa autofinanciada o asistida -, la administración de las diversas Organizaciones resulta básica para lograr que, indicadores nacionales y globales, sean positivos o no. Por tanto, pretender mejorar indicadores agregados sin potenciar y favorecer el trabajo organizacional, siempre será, al final, un esfuerzo baldío.

Por supuesto, el control, que diversas instituciones globales tienen sobre el dinero, debe ponerse al servicio de las generadoras de riquezas – tanto materiales como espirituales, por cierto, variables que interactúan fuertemente pues ¿quién diría que disponer de la comida indispensable para la vida no sosiega el espíritu? o que, ¿las satisfacciones espirituales no favorecen la productividad humana? -, así, las políticas monetarias y fiscales, regulaciones aduanales, proteccionismo o no de la producción nacional, uso de préstamos internacionales y nacionales etc., deben siempre tener en cuenta el impacto que las mismas tendrán sobre estas organizaciones sin las cuales no será posible la vida en cualquier país pues de su éxito depende la calidad de vida de todos los miembros de una comunidad, territorio o país.

Así, como la Administración es actividad constitutiva de las personas y nada hay sobre en la Tierra más importante que el ser humano, su actuar es absolutamente definitorio en los resultados intermedios y el final de una Organización, el que debe estar en Mejora Continua, de lo contrario, sus posibilidades de supervivencia son escasos. 

De forma habitual, las corrientes y conceptos administrativos que tratan la influencia del ser humano en los resultados citados de las diversas organizaciones se han concebido sobre criterios empresariales, entendidas estas como organizaciones autofinanciadas, de modo que no son igualmente teorizados y profesionalizados los conceptos para organizaciones públicas – parcial o totalmente gratuitas – y particularmente, por el objeto de estudio que ocupa esta investigación, las escuelas – en especial las universidades – y mucho menos, su área propiamente administrativa, es decir, aquélla que se dedica, expresamente, a garantizar el proceso docente en lo que, a aseguramiento de dinero, material de estudio - originales o reproducciones -, mantenimiento de construcciones y equipos, disponibilidad de transporte, alimentación y hospedaje, se refiere, bajo las variantes más diversas y prácticas en concordancia con las condiciones socio – económicas existentes en el país, o zona de éste, en que dicha organización se funde o disloque.

Así, lo que se expondrá en esta investigación, tendrá una perspectiva general pero terminará expresándose, profesionalmente, en situaciones concretas de la Universidad Agostinho Neto de la República de Angola.

Existen diversas maneras de explicar el impacto que el actuar humano tiene en el proceso administrativo, la que se expondrá a su consideración, mostrará una forma de acercarse al mismo esencialmente sustentado con criterios teóricos y profesionales, de modo que sea posible comprender lo sucedido en los resultados a que se hicieron referencia antes.

El sustento teórico – lógico de toda la exposición anterior resulta del siguiente silogismo, técnica del Método Lógico, Sistémico – Estructural - Funcional:

1. Las personas son los únicos seres que poseen conciencia,
2. solo un ser con conciencia puede organizarse para lograr un objetivo en un horizonte de tiempo determinado,
3. por tanto, las personas son las únicas responsables del resultado final y procesos parciales de las organizaciones que regulan, fundan, administran, trabajan y con las que se relacionan.
El modelo que se usará para sustentar la comprensión de este impacto está basado en el siguiente principio: El ser humano, cuando administra - ello incluye desde el más simple operario hasta el más alto directivo, incluso el dueño, si la Organización es privada parcial o totalmente - necesita de tres factores únicos y decisivos para alcanzar su empeño organizacional, ellos son: 1), poseer conocimientos y habilidades, necesarias y suficientes, para desempeñar la labor que tiene en la Organización (factor cognitivo), 2), desear hacerlo de la mejor manera, al tiempo que, críticamente, mantiene una constante disposición al perfeccionamiento de los diversos procederes o técnicas de trabajo, aprendizaje y colaboración (factor volitivo) y 3), disponer de los insumos  y equipamiento, mínimos indispensables, para alcanzar el objetivo definido así como el dinero requerido para garantizar las operaciones de rutina, las inversiones y para honrar, total y oportunamente, obligaciones con acreedores, Estado y “dueños” (factor material - externo). 

A estos tres factores se les puede reconocer, profesionalmente, como: 1) SABER, 2) QUERER y 3) TENER.

En esta propuesta se relacionarán el comportamiento humano y los factores que necesita, con los resultados finales e intermedios de la Organización para demostrar que, este modelo, tiene la capacidad teórica y profesional de favorecer, no solo su comprensión, sino de facilitar la toma de decisiones relativas al ser humano que trabaja en una organización para el bien de ambos.

Así, a partir del modelo siguiente, ha de comenzarse su estudio y el de los tres factores a los efectos de aclarar criterios que sustentarán las conclusiones a que se arriben, finalmente, como resultado de esta investigación pues, no basta declarar un modelo general, dinámico y sistémico, es necesario también, alcanzar los diversos subsistemas que le dan origen al sistema en cuestión y puntualizar, además, los elementos de que están compuestos pues ellos, son las variables independientes que originan el sistema. 

La técnica de inducción – deducción, propia del Método Lógico, Modelación, es indispensable para comprender el modelo y al sistema que representa.

Figura 3.1. Modelo Cualitativo de Mejora Continua por el Actuar Humano.
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Fuente: Elaboración propia.
Este Modelo Cualitativo, concebido en tres círculos, resume la presencia e interrelación de cada uno de los factores citados teniendo como expresión sintética la conjunción de los tres y que resulta en la Mejora Continua del Objetivo de la Organización. 

En la medida que estos círculos aumenten o disminuyan, la conjunción crecerá o disminuirá, estableciéndose una tendencia directamente proporcional al comportamiento de estos tres factores.

Si los círculos crecen, llegará el momento que se superpongan y sean iguales, si continúa el proceso de Mejora Continua, lo que es deseable, el aparente círculo único crecerá proporcionalmente manteniendo la superposición.

Si por el contrario, los círculos disminuyen, o incluso crecen, pero de forma desproporcionada, ello será causa  de estancamiento o disminución de esta mejora en el Objetivo de la Organización en cuestión – si lo hay –, lo que se conocerá por la investigación empírica del comportamiento del Objetivo declarado, el que crecerá, se mantendrá, se detendrá o se contraerá, en relación con un patrón de comportamiento previamente definido y que pueden ser resultados de períodos anteriores, estimados de comportamiento para la etapa o referentes de organizaciones externas similares.

Este diagnóstico servirá de alarma para investigar las causas que han impactado en él.

Por su condición cualitativa es imposible medir, cuantitativamente, la influencia de cada factor en el modelo, y en particular en la Mejora Continua, por ello, será necesario establecer, de forma sistemática, la investigación de estos tres factores y descubierto el, o los factores, responsables del resultado del Objetivo de la Organización, se podrá actuar en consecuencia y de acuerdo a las posibilidades de la misma pues, algunas de las variables que componen estos factores pueden estar fuera del control de la entidad o sus posibilidades de influir sobre ella son mínimas. 

Solo un proceso de pensamiento sustentado en observaciones, mediciones y comparaciones empíricas y métodos y técnicas lógicas podrá, primero, conocer el comportamiento de la mejora continua del objetivo y segundo, investigar adecuadamente las causas que generan la tendencia apreciada en el análisis empírico para facilitar la toma de decisiones.

Estas consideraciones refuerzan que, es un grave error concebir que el resultado del Objetivo Organizacional no esté en dependencia total del actuar humano, pues posterga, equívocamente, la intervención decisiva de las personas en el mismo, para preferir el de variables carentes de conciencia, y por tanto de independencia para tomar un rumbo u otro, y sustentar sus conclusiones en ellas.

Ninguna de dichas variables existirían sin el actuar humano y su objetividad es relativa, incluso las que así parecen, no lo son, pues las condiciones para su comportamiento están condicionadas por el ser humano de alguna manera, ya sea al interior o al exterior de la Organización, se excluyen de esto, por supuesto, las catástrofes naturales y las guerras a pesar de que, el actuar previsor de las personas, pueden minimizar los daños personales y materiales considerablemente, en el primer caso e, incluso, evitarlos en el segundo.

Sin dudas, este enfoque coloca al ser humano en el centro de la Organización, a pesar de que, quizá, no se encuentre en ella, y dispone al administrador a considerarlo, de manera definitiva, como el principal actor de los éxitos o fracasos de la misma.  

3.2. Pasos, Métodos y Técnicas de análisis.

Los siguientes pasos tienen como objetivo alcanzar una comprensión adecuada sobre cada factor, y así, dominar su análisis en el caso de que el Objetivo de la Organización experimente dificultades. Ello se logrará a través de Métodos Lógicos como la Modelación y el Sistémico - Estructural – Funcional, y técnicas como la Inducción – Deducción, que permitirán un desarrollo conceptual y profesional que favorecerá su correcta interpretación y posterior actuación por parte de la Administración.

3.2.1 El primer paso corresponde a la evaluación del factor cognitivo, es decir, SABER.

 Tener conocimientos específicos para desempeñar un trabajo no es tan sencillo como parece ni, necesariamente, un título y un determinado currículo garantiza que la persona sepa y haga lo que debe de saber y hacer. Ante esta realidad, debe distinguirse el comportamiento con los que están ya en la Organización y aquéllos que aspiran a entrar en ella. El procedimiento regular y puntual, según lo exijan las circunstancias, se desarrolla a continuación.

El primer análisis será el referido al trabajo con los que ya están en ella el que corre, en primer lugar, por la evaluación de su desempeño de forma inteligente y oportuna de modo que, la persona, asuma los conocimientos y habilidades que no posee – si ese fuere el caso - y que son necesarios para el trabajo que realiza, total o parcialmente. 

Para ello, quien evalúe, ya sea del interior o del exterior de la Organización, debe ser reconocido por su honestidad, conocimientos y habilidades en el área que atiende el evaluado para que demuestre, sobre argumentos técnicos y científicos, sus conclusiones. 

De otra manera las apreciaciones pueden ser superficiales y, quizá, responder a favoritismos o rechazos que inspire el evaluado en el evaluador por cualquier razón.

En segundo lugar, el evaluado ha de ser examinado a través de una prueba, esencialmente de razonamiento y creatividad, asociada con situaciones relativas a su labor cotidiana y en la que la brecha entre, lo que conoce y puede hacer, con lo que debería, si es que la hay, quedará evidenciada y todos los implicados se harán cargo de ello.

Todo lo anterior puede sustentar el esfuerzo de calificación mejor que existe: la capacitación simultánea con el trabajo.

Este modo de enseñar a desempeñarse en una determinada labor es insuperable, y en su contra tiene que es cara y lenta pero, sus resultados son tan notorios, que de ella se desprenden no solo la apropiación de los conocimientos y habilidades, descubiertos y asumidos por el propio evaluado sino, y sobre todo, la posibilidad de que se aficione a la superación por su propio esfuerzo lo cual supone la mayor cualidad que, en materia de SABER, puede tener alguien y la más económica para la Organización.

No es necesario repetir que quien efectúe esta capacitación, que puede ser el mismo que lo evaluó u otra persona, ha de tener similares cualidades a las definidas para el evaluador.

Por su parte, el actuar con el que aspira a entrar a la Organización se limita a la evaluación antes citada y el valor que tiene es brindar un espectro de elección, si hay muchos aspirantes, y, en cualquier caso, elegir al que menos haya que enseñar y diseñar su “plan de carrera”, algo que el contratado ha de saber de antemano y mostrarse dispuesto a enfrentarlo, sabiendo que de no alcanzar las expectativas en el tiempo establecido y, determinado por su desempeño, podrá experimentar cambios a un cargo de menor rango, si ello es posible, o que su contrato sea rescindido.

El factor SABER es, cuando se logra, uno de los estimulantes mayores para la permanencia de la persona en la Organización.

3.2.2 El segundo paso se dirigirá a la evaluación del factor volitivo, es decir, QUERER.

Desear hacer lo que corresponde, al menos de la mejor manera posible, está condicionado por una gran cantidad de variables internas y externas que influyen, generalmente de forma decisiva, en el comportamiento laboral de cualquier persona.

Estas variables pueden ser de un alcance notorio y abarcador, incluso, más allá de la Organización que está siendo analizada.

A continuación un análisis de las más significativas:
EXTERNAS
Política. 

Relativa a, la coincidencia o no, con la política en sentido amplio y estricto que se desarrolle en el país, básicamente, con los niveles de intervención en la vida cotidiana que estos tengan y la necesidad, o no, de esquivar los mismos, así como las decisiones asociadas con la calidad de vida general y el desarrollo humano. 

Esto incluye los criterios democráticos o autoritarios que animen la política del partido en el poder y de su influencia en los criterios gubernamentales.

En la actualidad, los países civilizados que mantienen gobiernos autoritarios  prefieren la adopción de políticas paternalistas lo que, a su juicio, les garantiza la fidelidad de todos los beneficiados por su “solidaridad” y crea una profunda dependencia del ser humano para con el Estado lo que inmoviliza la productividad del trabajo, la creatividad y la imaginación de directivos y subordinados, generando una situación de parálisis social pues la autonomía se consume en esta sujeción del individuo al Estado sea cual sea el cargo que ostente.

Los gobiernos democráticos, conceptualmente, no experimentan estas limitaciones, por el contrario, la libertad que los caracteriza favorece la fantasía, la imaginación, la productividad y los deseos de generar nuevas ideas lo que está asociado al bienestar del empleado y de la Organización.

No obstante, gobiernos regidos por hombres siempre tendrán fallas, mayores o menores, intencionadas o no, y el impacto de sus errores demeritará la democracia vigente lo que la hará objeto de críticas públicas que no podrán evitar pues, las mismas, están refrendadas constitucionalmente, algo que los gobiernos autocráticos reprimen desde su base haciéndolas, incluso, ilegales en su Carta Magna.

Esta variable es la más importante de todas las que se analizarán, debido al impacto personal que el tipo de gobierno tenga sobre las personas y las organizaciones, donde pudiera establecerse un círculo vicioso que genere seres humanos insatisfechos que hacen a las organizaciones inefectivas y organizaciones inefectivas que hacen, más insatisfechos aún, a los seres humanos que trabajan en ella, en un proceso sin fin hasta el agotamiento del modelo político, o viceversa, pues un gobierno que promueva las libertades personales y organizacionales y garantice el Estado de Derecho - con la independencia de poderes consustancial -  se tornará autopoiético, capaz de mejorarse, curarse y crecer por sí mismo y mejorará la vida de personas naturales y jurídicas, con independencia de los consustanciales errores de la naturaleza humana que retrasan esa aspiraciones.

Las soluciones que pueden darse en la empresa ante situaciones adversas en esta variable es generar un ambiente individual o colectivo – si varios empleados enfrentan similares situaciones – diferente al que experimentan a diario. 

Esto es un tratamiento complejo pero muy efectivo si se logra crear un entorno que los distancie de lo que sufren en su vida cotidiana. Lo más importante en este caso es el incremento o decremento de la autonomía y las relaciones con los superiores, a favor o en contra, del trabajo reducido o amplio según los intereses de los empleados que pretenden escapar del entorno que la política le impone. 

Es importante recordar que cada persona tiene una manera diferente de apreciar la libertad en su trabajo y en las relaciones con sus superiores lo que lleva a considerar la necesidad de líderes situacionales que den, a cada cuál, el trato que desean y que pueden sufrir o disfrutar por la política aplicada en el país.

Social. 

Relativa a las conductas generalizadas de las personas en el nivel nacional, territorial, comunitario o familiar, el pacto social vigente, la religión más influyente y los criterios morales, generalmente derivados de la anterior, que prevalezcan en el devenir ciudadano.

La generalización anterior se expresa concretamente en la disciplina social, el respeto o indiferencia por los demás, sus derechos y propiedades, los actos delictivos, los diversos tráficos ilegales - ya sea de influencias, armas, drogas o personas – o su ausencia, la corrupción y la pasividad o intransigencia social ante la misma.

Esto, caracterizado por la instalación, o no, de valores morales en los habitantes del país, territorio, comunidad y hogares.

Situaciones desfavorables en este sentido, traen como resultado dos alternativas, al menos, y que se encuentran en puntos opuestos por lo que es posible encontrarse valores intermedios entre ellos en la realidad cotidiana y en cada trabajador.

Una de ellas es que, el empleado pretenda llevar al interior de la Organización sus deformaciones sociales y al verse impedido de hacerlo, se desmotive y la otra, que molestos e impotentes ante la situación desagradable que se le impone socialmente, los empleados no puedan dejar en la “puerta de entrada” de la entidad en que trabajan, los múltiples sufrimientos que experimentan cada día sin solución y descarguen esa ira en sus compañeros, subordinados o jefes.

A esto se añade, con frecuencia, las realidades estructurales del país, territorio, comunidad e, incluso, el hogar, que superan las posibilidades de solución por parte del empleado y ello transmite una señal que se traduce en conductas enajenadas en la institución en la cual labora.

Desempleo o excesivos empleados, dificultades para transportarse, comprar o rentar una casa con las mínimas condiciones para una vida digna, alcanzar la canasta básica, disfrutar de la más mínima satisfacción espiritual, entre otras, terminan por mostrar al empleado el empedrado camino del hurto, la desviación de recursos, el tráfico de influencias y la corrupción en general, lo que llevan a cabo en el lugar donde trabajan pues siempre habrá una posibilidad de sacarle algún provecho ilegal a lo que está disponible en el mismo o al impacto que tiene en la sociedad.

Descubierto, finalmente, que los actos ilegales siempre dejan más dinero – mientras no sea atrapado - que lo que reciben por su trabajo y quebrados los escrúpulos por una baja o nula atención a la formación de valores morales en la sociedad, el empleado no QUERRÁ trabajar, aunque aparentará hacerlo, y contribuirá efectivamente con el fracaso de la Organización a pesar de que sea de ella que obtiene, indebidamente, su sustento.

Estas circunstancias pueden ser atenuadas o resueltas por las organizaciones de dos formas básicas, la primera es estratégica, apoyando, a través de contribuciones, a diferentes grupos intermedios que favorezcan, por distintos procesos, la formación de valores morales en niños, adolescentes, jóvenes e incluso adultos. Esto es un esfuerzo a largo plazo y, generalmente, recompensado por el Estado con la reducción de algunos impuestos, tasas o contribuciones, según se establezca. Su impacto no se verá rápidamente pero, sentará bases morales en la sociedad que se revertirán en trabajadores honrados, valor muy apreciado en las organizaciones, naturalmente.

La segunda es táctica u operativa, se trata de crear un ambiente de motivación a través de vincular los valores profesionales con los morales, con estímulos espirituales que sean reconocidos públicamente ante el total de los trabajadores. Estas técnicas funcionan bien si son atendidas adecuadamente y no se convierten en formalidades a los que todos le van perdiendo el interés por repetitivas, mal tratadas y menos estimuladas.

Económica. 

Relativa a la relación entre “necesidad y posibilidad” que enfrente cada empleado para lograr satisfacer, de la mejor forma posible, los requerimientos materiales y espirituales básicos y los medios, cualesquiera que ellos sean, que han de usarse para lograrlo. Tanto esta, como la anterior, dependen en buena medida de la primera, es decir, de la variable política. 

La situación de esta variable tiene un alcance extraordinario pues generalmente todos la aprecian de forma muy intensa y resulta la expresión visible de los procesos políticos y sociales vividos en el país, el territorio, la comunidad o el propio hogar.

La situación que se manifieste en la nación, en materia de un estado de bienestar o no, relativo a si la oferta de forma general es superior a la demanda debido a un importante volumen de la primera expresada en bienes y servicios o viceversa, permite que el mercado sea, en el primer caso, de compradores lo que permite un sano equilibrio que eleva el nivel de vida pues los precios tienden a bajar en situaciones tales, obligando a las entidades a promocionarse, aumentar la calidad, la oportunidad, la variedad y la dislocación logística para acercarse a los consumidores, lo que hace que el empleado sienta que, lo percibido por su trabajo, le alcanza para satisfacer sus necesidades y la de se familia, tanto materiales como espirituales, y su disposición ante el trabajo es muy superior.

En el segundo caso, provocará resultados espirituales contrarios. Si la situación nacional favorece un mercado de vendedores, o sea, la demanda es mayor que la oferta de bienes y servicios, de forma general, el trabajador sentirá que su dinero cada vez vale menos, abandonará su atención a los criterios de calidad, oportunidad, variedad y dislocación logística para concentrarse en dos aspectos del bien o servicio que necesita, a saber: 1) cantidad, es decir, si hay y cuánto durará lo que necesita y 2) el precio que ha de pagar por lo que requiere y que, naturalmente, tenderá aumentar regulando la demanda.

Bajo estas últimas condiciones el empleado recurrirá a los instrumentos de protesta que estén autorizados en la Constitución y de no alcanzar nada o no estar estos instrumentos legalmente aprobados, procederá, gradualmente, a quebrantar sus escrúpulos, lanzará sus valores morales  a un lado y comenzará su entrada en el despeñadero de la corrupción en cualquiera de sus manifestaciones. Otra alternativa que tiene es, abandonar la organización si encuentra un trabajo en otro lugar que lo remunere mejor o en el que pueda obtener más beneficios de los procesos de corrupción.

Como resulta fácil de entender, un empleado bajo estas condiciones será un peligro para la organización mientras se mantenga en ella, de tal manera que esta ha de tener en cuenta todo lo anterior para establecer salarios cercanos a la satisfacción de las necesidades indispensables del empleado y su familia, los mejores sistemas de pago de salarios por los resultados del trabajo y prestará especial atención a las ayudas para la familia del empleado, en las diversas circunstancias que pueden producirse, y que proliferan cuando el dinero cobrado va perdiendo poder de compra.

Las entidades que son capaces de atender contingencias tales, son las que rebasan las crisis, mantienen fieles a sus empleados, encuentran en ellos a sus principales aliados para mejorar y resurgen con nuevos bríos cuando esa condición pasa pues no han perdido a su principal bien, los seres humanos que allí trabajan y que han desarrollado conocimientos y habilidades suficientes para continuar adelante.    

Familiar. 

Relativa a las más variadas condiciones en que viva en el hogar, si lo tiene, ellas son, la responsabilidad con la manutención y el mínimo bienestar de los que allí habitan, las relaciones filiales y el trato que sostenga con quienes comparte la vida.

La manutención y el mínimo bienestar están en directa relación con la variable anterior lo que incluye el estado de la vivienda, la cantidad de personas que viven en ella, la cantidad de habitaciones, los servicios básicos sanitarios, externos e internos, disponibilidad de agua y corriente eléctrica, así como los mínimos equipos y combustible para cocer los alimentos, lavar, fregar y limpiar.

Muy importante también resulta la posibilidad de asistir a una escuela por parte de los más jóvenes – lo que no excluye a los adultos y al propio empleado - y contar todos con seguro médico de modo que, ante la enfermedad, no estén desamparados.

Las relaciones filiales y el trato pueden depender, además de la situación económica, de patrones de conducta heredados o adquiridos a lo largo de la vida y que pueden incluir abusos de diverso orden, violencia sicológica, promiscuidad, frecuentes cambios de esposo, esposa o simplemente compañeros o compañeras, indiferencia ante los hijos que no son propios y vicios que consumen el dinero que se gana y contribuyen con el mal vivir y la violencia. 

De igual forma, estos patrones de conducta heredados y adquiridos, pueden apuntar en sentido opuesto, lo que contribuirá a una estabilidad emocional a pesar de estrecheces económicas y no se sufrirá tanto la misma porque las buenas relaciones contribuirán a reducir las limitaciones.

Ante esto, la Organización, si existen problemas en las relaciones, puede contribuir favoreciendo contactos con grupos intermedios que atiendan la familia en el orden psicológico, en el sentido más amplio, y hacer participar a las autoridades ante situaciones incontrolables de violencia a través de sus funcionarios legales.

Esto ayudará, en el marco de lo posible, a mejorar la vida del empleado el que establecerá una deuda moral con la Organización que jamás se pretenderá cobrar pero que cualquier persona decente jamás olvidará.

La retención laboral, la dedicación al trabajo y la creatividad no se resentirán, o lo harán menos, si se tienen en cuenta estas particularidades y se es proclive a ayudar al trabajador.  

INTERNAS

Laborales. 

Relativas a las condiciones que el empleado enfrente en su trabajo las que incluyen iluminación, clima, relaciones personales - para con subordinados, pares y superiores -, comodidad, belleza, flexibilidad, seguridad de trabajo, salud, situaciones de peligro, contaminación, y métodos y estilos de dirección en que desenvuelve la labor. 

El resumen anterior, expresado en pocas palabras, toma tiempo y perseverancia  garantizarlo y ello depende, no solo de la voluntad de directivos y dueños sino, también, de la disponibilidad de dinero para su consecución. De esta disponibilidad se comentará en el factor “TENER” cuando se trate.

Es considerable el sostenido esfuerzo que ha de hacerse para que el trabajo y el entorno laboral sean gratos y seguros. En muchas oportunidades estas condiciones contribuyen notablemente a atenuar el impacto negativo que pueden incorporar, a la vida del empleado, las otras variables que se han analizado antes.

Todas son importantes pero, algunas son especialmente críticas como la seguridad y salud ocupacional, las relaciones personales y los métodos y estilos de dirección que se apliquen.

La salud ocupacional necesita de relaciones intensas con las autoridades sanitarias, aspecto que debe fomentarse con relaciones frecuentes e ínteractuaciones inteligentes, escuchando sus criterios, pues son los especialistas en esa materia. Las acciones que se realicen en ese sentido deben ser promocionadas entre los trabajadores, no solo previamente a su realización sino posteriormente a ellas, de modo que se sepa por todos, lo que se ha logrado hacer y mantener, a favor de la salud y protección de cada empleado.

Este punto requiere de un presupuesto concreto pues, dejado a la espontaneidad, las acciones se hacen irregulares en su contenido e intermitentes en el tiempo y serán objeto de críticas y reclamos laborales, si así sucede, favoreciendo todo lo contrario a lo que se desea.

Las relaciones personales deben ser atendidas permanentemente, y no solo cuando se aprecia que están mal, por un psicólogo, ya sea interno o externo a la Organización, el que estudiará las diferencias y similitudes culturales de los empleados y sugerirá diversas decisiones que pueden desprenderse de sus observaciones, interacciones, encuestas y entrevistas, las últimas dos deben ser las menos posibles pues toman tiempo e interrumpen la labor cotidiana. 

Entre las decisiones pueden estar cambios de trabajo, análisis con aquéllos empleados que presentan molestias frecuentes, ira contenida, respuestas agresivas, falta de colaboración, estados de depresión, etc. para ayudarlos en la solución de las causas de su comportamiento, de la forma que ya se vio en variables anteriores. 

También pueden decidirse mejoras en la organización del trabajo para facilitar el disfrute de algún hábito que resulte desagradable para los compañeros de trabajo como es el caso de fumar, que se reconoce como dañino a la salud, lo que puede incluir propuestas para que el habituado, si así lo desea, se remita a tratamientos para su eliminación, algo que la empresa puede negociar y el empleado pagar con su seguro o en plazos ventajosos desde sus propios ingresos.

Los métodos y estilos de dirección, por su parte, pudieran ser objeto de una investigación teórica y profesional similar a esta por lo que el comentario se remitirá a algunos aspectos específicos. 

El primero es algo que se trató brevemente con anterioridad y está relacionado con el carácter situacional de los directivos. Estos deben reconocer, con la ayuda de sus colaboradores más cercanos y el psicólogo, el gusto que tienen sus subordinados por métodos de dirección que pueden ir desde el democrático hasta el autocrático pasando por todos los puntos intermedios entre ellos y en qué tipo de situaciones.

Este es un trabajo largo pero necesario, logrado el conocimiento y aplicado el método, las ventajas se harán evidentes. Recordar que el “poder es servicio” es clave para ponerse a disposición de los subordinados y tratarlos de la forma que su psicología necesita. Resulta incalculable el beneficio personal, laboral y organizacional que tal discernimiento permite en el logro de la Mejora Continua del Objetivo de la Organización.

El segundo trata sobre las características que el directivo debe tener en relación con el estrato en que desempeñe. Como hay muchos en las organizaciones, es importante precisar los mismos.

Un cargo de dirección en el nivel de línea o más bajo, requiere de una persona que sepa técnicamente lo que ocurre en el área que dirige pues, las decisiones que habrá de tomar, en la mayoría de los casos, han de ser de este orden y su respeto y crédito ante los que dirige pasará, inevitablemente, por el conocimiento y habilidades que demuestre para hacer igual, o mejor que sus subordinados, lo necesario y dar las indicaciones precisas para resolver problemas concretos que se presenten en la cotidianeidad.

En la misma medida que el cargo de dirección se encuentre en niveles más altos, el conocimiento y habilidades técnicas concretas que se realicen en las áreas que están bajo la tutela del directivo van siendo menos importantes pues, nadie es capaz de saber técnicamente todo lo que se realiza en una organización, a menos que esta sea muy pequeña, y el conocimiento y las habilidades asociadas a la dirección, propiamente dicha, comienzan a crecer exponencialmente por lo que resulta indispensable la preparación en estos temas.

Esto no supone que quien dirige en los niveles más bajos carezca de conocimientos y habilidades de dirección, lo que sucede que son menos necesarios pues su participación activa en las tareas, es capaz de solucionar, con el ejemplo, muchas de las situaciones administrativas que puedan darse en el área.

Tampoco lo dicho supone que el directivo en posiciones más altas, incluso la más alta, sea un desconocedor de la actividad fundamental de la Organización, de hecho, las causas del estancamiento o contracción del Objetivo de la misma, que debe estar en Mejora Continua como se dijo al comienzo, lo obligarán a acercarse a las áreas en que se presentan y a atender, tras el diagnóstico, las cuestiones técnicas que son indispensables para eliminar la limitación que paraliza la entidad y conseguir que la Mejora Continua vuelva a imperar en el comportamiento del Objetivo de la Organización.

Lo descrito antes, se convierte en la gran tarea de los Administradores máximos e intermedios y, la aparición de esas limitantes, los llevarán a priorizar los puntos en que se manifiesten, obligándolos a estudiar técnicamente lo que allí ocurre hasta darle solución y, gradualmente, dominarán áreas que nunca han sido competencia de su preparación profesional original con la ayuda de los más capacitados que laboran en ellas.

Esta intervención, que los directivos deben desarrollar permanentemente, no puede suponer una invasión que prive de la autoridad y responsabilidad que, directivos y trabajadores de área tienen, esto sería un grave error pues, un “paternalismo” tal, coartaría la iniciativa, las sugerencias de soluciones e, incluso, su implementación pues, se verían sustituidos por sus superiores.   

Este trabajo ha de realizarse con inteligencia, tratando de absorber todas las experiencias de los que allí trabajan, facilitando el descubrimiento e implantación de soluciones y manteniendo, como funciones propias del área en cuestión, las medidas tomadas para eliminar la limitante encontrada, siempre que eso sea posible pues, alguna de ellas pueden ser contingentes, y por tanto, inaplicables a los procedimientos cotidianos.

Así, la importancia se moverá a favor del conocimiento y habilidad para administrar o al conocimiento y habilidad técnica de los cargos que se dirigen, ya se esté en una posición más alta o más baja.

Retribuciones. 

Relativas a las diferentes formas de pago, desde el salario y los métodos de pago adicionales, hasta facilidades de ahorro y cobertura para solucionar diversas necesidades de índole personal y familiar. De igual modo, del reconocimiento en la Organización de los resultados en materia de calidad, cantidad, oportunidad y variedad, en el desarrollo de la obligación contraída, pueden resultar retribuciones espirituales que impacten en la persona.

El salario resulta la principal retribución, por ello, su naturaleza debe comentarse brevemente a los efectos de precisar su impacto sobre la motivación, y por tanto, en la disposición del empleado para alinearse con los objetivos de le Organización para la que trabaja y, las decisiones al respecto siempre estarán condicionadas con las posibilidades de la entidad de sobrevivir ante un volumen determinado de este tipo de pago.

Una Organización financiada por el Estado, como ninguna otra, debe tener en cuenta las necesidades del mínimo a cobrar por este concepto.

Entre los muchos indicadores macroeconómicos, el salario, y en particular el salario  mínimo, así como los precios máximos para los bienes y servicios de la canasta básica, destacan por su importancia para cada persona que habita un país y como ellas son principio, fin y centro de la economía, así como de las restantes actividades humanas, la fundamentación y el cálculo de los mismos cobran particular interés. 

La gran dificultad de trabajar estas dos variables es que resultan tareas del poder legislativo y el ejecutivo por lo que, instrumentar tales decisiones, está fuera del alcance organizacional. No obstante, se harán algunos comentarios al respecto por su importancia y la posibilidad de la contribución de la Organizaciones en ello.

Considerando que el salario es la erogación institucional y el ingreso mayor que se genera en un país, el criterio generalizado es que el mismo debe garantizar a los empleados la posibilidad de alcanzar una vida decorosa para sí y para todos los que dependan de él.

Si se considera lógico el concepto anterior, será necesario calcular la Canasta Básica y sobre ella, con algunos ajustes, estimar el salario mínimo mensual, y se dice mínimo porque el “justo” resulta sumamente difícil de estimar ya que esta condicionado por los intereses y la cultura comunitaria y personal, de eso ya se hablado antes indirectamente.

Esto es básico porque, tener una vida económicamente digna es un derecho humano inalienable y debe protegerse.

La determinación del salario mínimo, por cualquier vía que se estime puede, y debe, sufrir correcciones al paso del tiempo pero lo más común es que se revise cada año, a menos que algún evento particular aconseje una frecuencia menor.

Los precios máximos de la canasta básica, por su parte, deberían mantenerse tal y como están en el momento de calcular y, posteriormente fijar por ley, el salario mínimo. Esta decisión tendría un impacto nacional extraordinario y su aplicación debe manejarse con sumo cuidado, asimismo, las organizaciones se verían beneficiadas con el incremento del factor volitivo de sus empleados lo que traerá como consecuencia incrementos en la cantidad, calidad, variedad y oportunidad de la oferta de bienes y servicios en el mediano plazo y con ello la posibilidad de disminuir los precios lo que elevaría el nivel de los habitantes del país, algo sumamente importante para cada empleado.

Si las empresas encargadas de vender los productos incluidos en la canasta básica ven reducidas gravemente sus utilidades, o llegan a perder, deberían ser subsidiadas por el Estado hasta que alcancen los niveles que tenían antes de la aplicación del salario mínimo y precios máximos a través de reducción de impuestos sobre las ventas, el pago de la fuerza laboral e incluso sobre las utilidades.

Antes de tomar esta decisión las empresas, en colaboración con sus proveedores y las instituciones gubernamentales encargadas, han de trabajar intensamente para incrementar la oferta y sustituir, con el volumen de ventas, el margen comercial perdido y los gastos aumentados por concepto de salarios.

Como es comprensible si el salario mínimo es aumentado, los restantes salarios aumentarán, y lo serán en una proporción similar a como estaban antes de la fijación de los mismos. Todo ello se tomará en cuenta para el análisis antes dicho.

Esto significa que no solo se calcularán los nuevos salarios mínimos sino el crecimiento de los restantes para estimar las necesidades de incremento de las ventas de las Organizaciones encargadas – ahora habrá más dinero disponible – y, posteriormente, los subsidios a que tendrá derecho por la vía ya explicada.

Un incremento de la oferta traerá como consecuencia una reducción de precios de los productos de la canasta básica y el salario mínimo podrá ser disminuido, aunque esa es una de las más difíciles decisiones que puede tomar el gobierno de un país y casi nunca, es rebajado tras haber experimentado un alza. 

Se comenta lo anterior porque, si ciertamente el salario es una variable al interior de la organización, su capacidad de motivación depende, en mucho, de los precios que se han de pagar por los bienes y servicios de la canasta básica y este asunto de legislar los precios máximos y salarios mínimos, si bien pertenece al poder ejecutivo y legislativo, su impacto en el mundo administrativo es decisivo para el incremento de la productividad y, por tanto, de la oferta, en particular, de lo indispensable para mantener una vida digna.

Una forma de paliar las necesidades de un ingreso mínimo indispensable son los métodos de pago de salarios por los resultados del trabajo, sumamente importante en las retribuciones.

El mismo es un tema complejo y motivo de una investigación de un alcance similar a esta, por ello los comentarios que se harán serán generales para dar una guía sobre sus particularidades pero contendrán algunos conceptos claves para comprender el comportamiento que debe tenerse ante los mismos.

Desafortunadamente, no es común que entidades subsidiadas puedan establecer sistemas de pago de salarios por los resultados del trabajo pues el dinero de que disponen es el que le asigna el gobierno federal, estatal, provincial o municipal, según sea la organización político – administrativa definida para el país y, a menos que se asigne un importe adicional con ese destino, este tipo de organizaciones no pueden distribuir dinero alguno por los resultados obtenidos por muy buenos que sean.

Por todo ello, siempre es conveniente que existan actividades lucrativas en este tipo de instituciones, aunque sean públicas, para que, por el importe ingresado o los ahorros logrados, se establezcan parámetros que estimulen a los empleados.

Ejemplo de ello en una Universidad – tema que interesa particularmente en esta investigación - pueden ser, realizar consultorías, asesorías,  auditorias, diseños y enseñanza de cursos con diversa complejidad y categorización a entidades con fines de lucro interesadas en estos temas, arrendar espacios en sus instalaciones para restaurantes, cafeterías, hospedaje, reproducción de materiales docentes, entretenimiento adecuado para organizaciones de este tipo, etc., a pequeños o grandes empresarios que deseen aprovechar la concentración de estudiantes y personas asociadas con este giro, para ofrecer sus bienes y servicios, con lo que le evita a la Organización asumir el desarrollo de estas actividades, lo que incluye compra y pago de insumos, gestiones de venta y cobro y empleo y pago de salarios a trabajadores, y el mantenimiento de dichos espacios, con su presupuesto.

Esto garantiza que este tipo de entidades atiendan, básicamente, a su Objeto Social, enseñar, y el personal administrativo se dedique a la importantísima labor de negociar, contratar y controlar el cumplimiento de los mismos en la mayoría de los servicios necesarios en ellas. Claro, siempre quedarán tareas pequeñas que será más beneficiosa cubrirlas con trabajadores propios que con un contrato externo.

Como en potencia, bajo diversas variantes, todas las organizaciones pueden establecer algún sistema de pago de salarios por los resultados del trabajo, parece prudente tratar algunos conceptos sobre los mismos.

El diseño de un Método de Pagos de Salarios por los Resultados del Trabajo requiere de la apropiación y generalización de diversos conceptos teóricos y profesionales, así, el encargado de desarrollar el mismo, enfrentará las menores dificultades posibles en entender la Organización, establecerá sus peculiaridades sobre los conceptos generales citados antes, precisará la concepción del sistema y podrá efectuar una propuesta de reglamento.

Estos criterios teóricos y profesionales están sustentados sobre las Leyes de la Administración y Competencias Administrativas Esenciales.

Leyes de la Administración y profesionalización de su expresión:  

1. Ley Original: Ley de la correspondencia entre la necesidad social y la tendencia a la posibilidad de la satisfacción.

Mediador: Proceso de Negociación.

Esto supone que determinada la necesidad social, a través de estudios de mercado, se abren nichos que pueden ser cubiertos por las ofertas de entidades, tras los procesos de negociación requeridos, lo que fijará su Objeto Social, es decir, a lo que se dedicará. Esto siempre será el fundamento de comienzo para la vida de una Organización, si lo primero no existe no tendrá sentido la creación de la misma y si la necesidad conocida no es posible satisfacerla por alguna razón válida, la satisfacción de la misma se mantendrá en suspenso hasta que las posibilidades estén creadas, cualquiera que sea la causa y, por lo tanto, los necesitados habrán de esperar. Lo anterior garantiza su obligada correspondencia tal y como lo expresa la ley.
2. Ley Esencial: Ley de la correspondencia entre la dinámica del Objetivo Máximo y la Situación Límite de la Organización.

Mediador: Proceso de Diagnóstico.

                  Aquí se establece la correspondencia entre la forma en que debe moverse el  Objetivo Máximo de la Organización, que siempre será el que defina el “dueño” y de su acierto al hacerlo dependerá el rumbo exitoso o no de la misma, el que ha de ser en términos de Mejora Continua, es decir, ha de mejorar gradual y persistentemente por siempre y el estado de las relaciones con clientes y proveedores en materia de oferta y demanda. La mejora, el estancamiento o  retroceso de ese Objetivo Máximo – la gran variable dependiente de toda Organización – siempre tendrá como causa inmediata, y claramente visible, el estado de las relaciones de la Organización con clientes y proveedores. El estudio frecuente de este comportamiento y su impacto en el Objetivo, es tarea fundamental para la entidad pues, el diagnóstico, llevado a cabo por técnicas resolutivas, permitirá conocer la causa última del deterioro a lo que se le denomina como, Restricción del Sistema.

3. Ley Funcional: Ley de la correspondencia de la Doble Orientación del proceso Administrativo: La Transformación y el Mantenimiento de la Situación Límite.

Mediador: Sistema de medición.

Por Doble Orientación se entiende a que, tras determinada la Restricción del Sistema, la Organización ha de cambiar, en el sentido correcto, la variable independiente que está dañando las relaciones con clientes o proveedores y, por ende, la Mejora Continua del Objetivo al tiempo que, aquéllas variables que no constituyen la Restricción del Sistema, se mantendrán sin proceso de mejora pues de emplearse esfuerzo y dinero en ellas los mismos serán baldíos, incluso empeorarán la situación, hasta que la reconocida como restricción no sea eliminada o paliado su impacto. Las decisiones a tomar en materia de finalizar el trabajo en la restricción, o no, y efectuar un nuevo diagnóstico, tarea permanente, pasarán siempre por la medición del comportamiento del Objetivo Máximo y su comparación con el patrón de referencia establecido, ya que si se aprecia recuperación será indicativo que es posible volver a diagnosticar y si no, habrá que reconsiderar, 1) si las decisiones tomadas fueron las correctas y 2) la determinación de la restricción fue acertada. De todo esto se desprende que, de la calidad de la medición y los diagnósticos, depende en buena medida el éxito administrativo. Esta ley expresa el verdadero contenido del Cambio, es decir, el Cambio en sentido amplio.

Competencias Administrativas Esenciales: 

· El Análisis Sistémico, 

· La Negociación, 

· El Cambio y 

· La Orientación a la Mejora Continua del Objetivo Máximo de la empresa.
Sin ellas, la percepción de la Organización y el Método en cuestión, será parcial y no solo no se apreciará el lugar que este último ocupa en la primera sino que tampoco se comprenderá la interacción que debe mantener con las fundamentales categorías que miden y caracterizan a la Organización lo que, finalmente, podrá dañar a ella y sus miembros, en lugar de beneficiarlos haciendo, posiblemente, fracasar el empeño.

Así, el éxito de cualquier diseño pasará por el dominio de estos criterios y su conversión profesional en el sistema en cuestión, siendo los primeros usados, exclusivamente, por el investigador y que expondrá solo cuando se cuestione alguna de sus propuestas mientras que, el segundo, sí debe ser totalmente comprendidos por los trabajadores pues, además de aplicarlos, han de explicarse, quizá frecuentemente, a todos los que estén involucrados con el mismo.

Es posible que alguno de los miembros de la organización se interese por los conceptos teóricos que soportan el diseño, en ese caso, la exposición ha de ser más enjundiosa y acompañada de las diversas categorías administrativas que identifican a las empresas lo que puede constituir un ejercicio más largo y complejo.

Brindada esta sintética panorámica acerca de los Sistemas de Pago de Salarios por los Resultados del Trabajo, queda bastante clara la importancia que tienen en la motivación de los empleados y lo esencial que resulta su total comprensión, si se aplican.

Debido al interés que despierta determinar el desempeño de los empleados, no solo para los Sistemas de Pago sino, para el proceso administrativo en general, a seguidas se muestra una propuesta de FUNCIOGRAMA, debidamente sistematizado, instrumento a aplicar a aquéllos que tengan tareas fijas cada mes y para los que resulta agotador e inútil, elaborar un plan de trabajo cada mes.

Esta propuesta permite además, favorecer los Balances de Carga y Capacidad, establecer los parámetros ponderados de evaluación por tareas y por tanto, facilitar la calificación del trabajador, las obligaciones contraídas para recibir y entregar procesos, organizar el área de trabajo en cuanto a las sustituciones de los empleados en sus diversas obligaciones, precisar la capacitación simultáneamente con el trabajo que cada uno necesite para efectuar estas tareas y fijar los períodos de descanso legalmente establecidos.
FUNCIOGRAMA

NOMBRE: (1)_______________________________         

CATEGORIA OCUPACIONAL: (2) ________________________

FECHA: (3) _______________________   CARGO:_____________ (4)   

CALIFICACIÓN ACADÉMICA:(5)_________________________ 
Tabla 3.1 Resumen de los elementos del funciograma
	No
	Tareas
	Period.
	Inf. de
	Fecha
	Destino
	Fecha
	Cert.
	Horas
	Calif.
	Pond.
	Eval.

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
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	Sust: (7)
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	


Fuente: Elaboración propia
Sustituye a: (8)  _____________________ Cargo: (9) _______________

En las tareas: (10)_____________________________________________

 

Es sustituido por: (11) ____________________________  Cargo: (12)__________________ 

En las tareas: (13)__________________________________________                                                                   

Fechas en que no debe salir de vacaciones: (14) __________________

Propuesto por: (15) _____________                                 

Cargo: (16)_____________________ 

Firma: (17) _____________________

Aprobado por: (18) ______________                                   

Cargo: (19) _____________________          

Firma: (20) _____________________                  

PROCEDIMIENTO DE CONFECCIÓN DEL MODELO “FUNCIOGRAMA”

Concepto: Este modelo es el sustituto del conocido “Plan de Trabajo” que se les aplica a funcionarios, técnicos y trabajadores que efectúan tareas repetitivas cada mes y que a partir de su aplicación será de obligatoria consulta para quien lo elabora y quien lo evalúa. Su elaboración y frecuente control por parte del directivo favorecerá la capacitación mientras trabajan, de los diferentes empleados, a partir de la necesidad de sustituciones como más adelante se verá. De forma general, este documento permite que los directivos conozcan el objetivo de cada cargo y los trabajadores el suyo y los de aquéllos a quienes sustituyen. 

Objetivo: Relacionar todas las tareas que, tras análisis con el empleado, el directivo le asigna para desarrollar a lo largo del año. Este documento persigue, además, restringir el marco de acción del empleado especificando en él, lo que se le señala en el Calificador de Cargo, Profesiograma, o Matriz de Competencias que suponen, de una forma u otra, el espectro de posibilidades de su desarrollo pero que en la práctica cotidiana resulta imposible que las lleve a cabo por razones de tiempo y división social del trabajo en la entidad en que trabaje y que servirá para verificar su trabajo y evaluarlo al final de cada período en que determine hacerse. 

Es usual desarrollar esto último, al final de cada mes pero puede aplicarse otras opciones según las características de la entidad y el cargo. Al fin de cada uno de estos períodos se imprimirá el funciograma correspondiente al que se evalúa y se le adjuntará a la calificación del trabajador la que llevará las diferentes consideraciones del directivo y las del empleado, lo que incluirá su aceptación o no de dicha calificación. Este modelo debe mantenerse digital y en él se harán los cambios necesarios ante la eliminación y agregación, permanentes o eventuales, de determinadas tareas y que por supuesto quedarán impresas cuando el período en cuestión se evalúe.

Contenido: Este documento contendrá, de forma general los siguientes puntos:

1. Identificación de la entidad, el trabajador, junto con su categoría ocupacional y la definición de su cargo, y la fecha de emisión del documento.
2. Las tareas regulares y las de sustitución – lo que cuidará en lo posible mantener el Control Interno - que tendrá que llevar a cabo, las primeras de forma permanente y las segundas de forma eventual y que incluirá su periodicidad, fuentes de las mismas y fecha o rango de su recepción, destino, fecha de cumplimiento, certificación de la oportunidad y calidad de la misma, demora expresada en horas y peso específico que dicha tarea tiene en la calificación del empleado – la que variará según el período que se analice - y su evaluación.
3. La descripción del nombre y el cargo de aquellas personas a las que sustituirá y por las que será sustituido en caso de ausencia por alguna razón justificada o no, la fecha en que no “debe” salir de vacaciones y finalmente los nombres, cargos y firmas del que propone y el que autoriza.

FILAS:

1. Nombre: Se anotará el nombre completo del empleado según reza la identificación utilizada al efecto y de validez legal.
2. Categoría Ocupacional: Aquí se anotará la categoría ocupacional en que está incluido el empleado oficialmente reconocida, si existe. Si en algún momento cambia la misma ello supondrá un cambio también en esta fila.
3. Fecha: Se anotará la fecha completa al cierre del período que se reporta lo que supone día, mes y año en cuestión. Como este es un documento que solo está establecido para evaluar el período de tiempo inmediato anterior y la frecuencia debe haberse decidido previamente, el mismo nunca contendrá información acumulada alguna.
4. Cargo: Se anotará la descripción formal, según plantilla aprobada, del cargo que desempeña el empleado en cuestión. No debe haber diferencia alguna entre esta descripción y la de la plantilla por lo que debe revisarse cuidadosamente para impedir que el argot existente en la entidad para definir el cargo de alguna persona llegue a este documento si no es exactamente el aprobado.
5. Calificación Académica: Se señalará la máxima calificación obtenida por el empleado ya sea técnica o de preparación general. Si está estudiando, se explicará de que tipo es y se anotará a continuación como un detalle de interés.
6. Regulares: Descripción detallada de cada una de las tareas regulares que el empleado debe realizar durante todo el año. Deben anotarse en este orden, diarias, semanales, quincenales, mensuales, trimestrales semestrales y anuales.
7. De sustitución: Descripción detallada de cada una de las tareas de sustitución que el empleado debe realizar durante todo el año. Se anotarán en este orden, diarias, semanales, quincenales, mensuales, trimestrales semestrales y anuales.
8. Sustituye a: Nombre de la persona a quien sustituye cuando esta no esté por cualquier razón. Se harán tantos como personas sustituya.
9. Cargo: Cargo de la persona a quien sustituye cuando estas no estén por cualquier razón.
10. En las tareas: Anotación de los números de las tareas correspondientes a aquellas personas que sustituya las que se obtendrán de la columna #1 denominada No., que significa número, del funciograma del sustituido.
11. Es sustituido por: Nombre de la persona por quien es sustituido cuando no esté por cualquier razón. Se harán tantos como personas lo sustituyan.
12. Cargo: Cargo de la persona por quien es sustituido cuando no esté por cualquier razón.
13. En las tareas: Anotación de los números de las tareas correspondientes a aquellas que serán realizadas por la persona de que se trate las que se obtendrán de la columna #1 denominada No., que significa número, del funciograma en cuestión.
14. Fecha en que no debe salir de vacaciones: Período o períodos de tiempo, bien detallados, en que el empleado no debe salir de vacaciones por interés de la entidad. Esto no supone que ante situaciones de fuerza mayor el empleado no pueda salir de vacaciones, o incluso de licencia. Esto refuerza la necesidad de la preparación en el cargo de los sustitutos pues si ese período es elegido se debe a la importancia de sus tareas en esa fecha.
15. Propuesto por: Idem No. 2
16. Cargo: Idem No.4
17. Firma: Aquí estampará su firma el empleado dando fe de su conformidad con todo lo anterior.
18. Aprobado por: Nombre del jefe inmediato superior que aprueba el funciograma del empleado en cuestión.
19. Cargo: Cargo del jefe inmediato superior que aprueba el funciograma en cuestión.
20. Firma: Aquí estampará la firma el directivo que aprueba el funciograma dando fe de su conformidad con todo lo anterior.
COLUMNAS:

1. No.: Numeración ordinal o consecutiva de todas las tareas del empleado tanto regulares como de sustitución.
2. Tareas: Descripción de las tareas para todo el año del empleado en cuestión. Deben anotarse en este orden, diarias, semanales, quincenales, mensuales, trimestrales, semestrales y anuales.
3. Periodicidad: Se anotará cada que tiempo esta tarea debe ser cumplida, a saber: diaria, semanal, decenal quincenal, mensual, bimestral, trimestral, semestral o anual.
4. Información de: Descripción de la unidad administrativa o la persona o ambos, según sea más práctico, que debe entregar esa información necesaria para el desarrollo de la tarea.
5. Fecha: Fecha o rango en que la información anterior debe llegar a manos del empleado con la calidad requerida según la división del trabajo establecida.
6. Información destinada a: Descripción de la unidad administrativa o la persona o ambos, según sea más práctico, a la que debe entregar la tarea descrita.
7. Fecha: Fecha o rango en que la información anterior debe llegar a manos del destinatario con la calidad requerida, según la división del trabajo establecida. Como se aprecia, de la comparación entre el valor, final o único, de esta columna y el valor, final o único, de la columna cinco (5) se podrá precisar el tiempo que debe tomarle al empleado el cumplimiento de la tarea en cuestión.
8. Certifica: Nombre de la persona a que deberá consultar el directivo del empleado para conocer si la tarea ha sido cumplida en la cantidad, oportunidad y calidad requerida.
9. Demora en horas: Cantidad de horas efectivas totales que tomará cumplir la tarea. 
10. Calificación: Resulta de la evaluación que el directivo aplica, y luego discute con el empleado, a las tareas que este último hubo de cumplir en el período que se analiza. Las mismas se moverán entre 0 y 100.
11. Ponderación: Esto resulta del análisis del directivo, en discusión con el empleado, del peso específico que cada tarea tiene en el período que se analiza. Estas deben sumar siempre uno (1) y serán representadas como coeficientes. Si el período que se evalúa no contiene algunas de las tareas regulares y de sustitución reflejadas en el funciograma estas no tendrán ponderación ni calificación en este modelo ni en la evaluación del empleado, de modo que para cada período estas ponderaciones pueden cambiar.
12. Evaluación: Es el importe que se desprende de la multiplicación de la columna nueve (9) por la diez (10)  y que se le otorga al empleado, en previo análisis con el mismo. Esto debe imprimirse y acompañará a la evaluación oficial que el directivo haga del empleado y que será enviada al área de Recursos Humanos para los procedimientos que correspondan.
Salud física y mental. 

Relativa a la condición de la persona, lo que puede dificultar o no, la asistencia, la comprensión de los procederes y objetivos de su trabajo, la realización de ciertas tareas inherentes al puesto, las relaciones sociales dentro o fuera de la Organización y molestias, o no, por hábitos y condiciones propias o de otro.

En el caso de que el empleado se encuentre disminuido, física o mentalmente, para desempeñar su puesto, la organización ha de considerar, antes de que tales aspectos se manifiesten – lo cual supone hacerlo para todos -, seguros de salud que puedan incluir tratamientos adecuados para recuperarlo o, de no lograrse y enfrentar una condición permanente, favorecer los trámites de jubilación correspondientes. 
Tras el último análisis sobre el factor volitivo, es necesario hacer algunas generalizaciones sobre el mismo.

En las primeras cuatro variables la Organización, generalmente, carece de posibilidades de mejorarlas como no sea desde acciones internas, en las otras tres, tal y como se ha reflexionado, sí puede influir notablemente y, por ello, se han valorado las principales alternativas administrativas con que cuentan las organizaciones para mejorar las posibilidades del deseo de trabajar del empleado y elevar su alineación con la entidad en la que trabaja.

El factor volitivo es el más difícil de interpretar y, por tanto, de solucionar, puesto que la condicionante de la subjetiva humana está presente de forma casi absoluta. Véanse algunos ejemplos, a riesgo de ser repetitivo:

Hay personas a las que les agrada ser dirigidas autocráticamente, otras, democráticamente; a algunos no les molesta que fumen a su alrededor, a otros sí; hay quienes poseen fuentes de ingresos adicionales y frecuentes que no están acuciados por escasos recursos financieros, otros no; hay a quienes les es indiferente si hay calor o frío, a otros no; hay quienes son introvertidos y no gustan de comunicar sus interioridades ni escuchar las ajenas, otros sí; existen los que justifican todas las negligencias que pudiesen existir en la Organización, otros no; hay quienes tienen buena visión, otros no; hay quienes se desprenden en buena manera de los problemas que viven en el exterior al llegar a la Organización, otros no, hay a quienes les molesta la desorganización, a otros no. 

Estos, por solo citar algunos casos, quizá frecuentes.

Por ello, la indagación en la motivación de las personas que poseen o trabajan en una Organización, debe ser frecuente, inteligente y anónima – existen sobrados instrumentos para investigar esto aunque la subjetiva humana, siempre, los hará inconfiables en alguna medida – para hacer todo lo necesario y llevar la alegría de vivir y trabajar en esa Organización a todos pues, en éxitos y fracasos, mayores o menores, usualmente, se esconden condiciones, a veces sorprendentes, que generan comportamientos insólitos, incluso, en aquéllos que jamás lo han tenido.

Uno de los ambientes más favorables que pueden añadirse a la búsqueda de la motivación y que tiene un impacto adicional de mucha consideración es la capacitación. Esto se citó antes, luego se profundizará en el tema.

3.2.3 El tercer paso analizará el factor externo – material, es decir, TENER.

Este, en apariencia, es el más objetivo de los tres pues está compuesto por elementos tangibles, a saber, medios de trabajo (tecnología), objetos de trabajo (materias primas e insumos en general) y dinero, pero su compra, instalación, uso, mantenimiento, consumo y consecución, corren por los conocimientos, habilidades y deseos de quienes administran en cualquier nivel y, por cierto, se administra hasta en el más bajo de todos.

De modo que es necesario reconocer que, como valores pretéritos que son – es decir ya otro lo creó –, la eficiencia, eficacia y efectividad que logren dependerá, no solo de su capacidad, rendimiento, calidad y cantidad sino, sobre todo, de la impronta que las personas dejen en su uso.

Así, los procesos inversionistas, de aseguramiento y las relaciones con los proveedores, los estudios de la demanda y la oferta, tanto en el mercado de proveedores como de clientes, la negociación y ejecución de los contratos que de ella se deriven, la organización, cantidad, calidad, oportunidad y variedad de la producción o los servicios, la promoción y venta de bienes y servicios y las relaciones con los clientes, el pago de lo comprado y cobro de lo vendido y finalmente, el registro, información, análisis y toma de decisiones, dependerá de las personas que atiendan cada una de esas tareas y de la Dirección General, mucho más que de las propiedades que, los elementos que conforman este factor, posean intrínsecamente.

Cierto es que ellos establecen limitantes, el equipamiento, por su restricción en capacidad, impide producir o servir más allá de la misma pero la administración puede mejorar en alguna medida ello, sin hacer nuevas inversiones e incluso, cuando decida hacerlas, será una decisión humana. También las materias primas e insumos presentan niveles de rendimiento determinados que suponen su restricción pero, las personas pueden lograr con conocimientos, habilidades y deseos, mejorar de cierta forma, los mismos si no es posible cambiar a proveedores más ventajosos. 

Asimismo, el dinero puede crecer más allá del flujo de caja que los procesos de ventas y compras de bienes y servicios generen en los cobros y pagos usuales – y por tanto en liquidez -, administrando las relaciones comerciales desde la negociación y contratación, en la medida de lo posible, sin abusar de condiciones de monopolio, y colocando, hábilmente, los sobrantes monetarios que pudieran presentarse temporalmente. 

Esto último, tratando siempre de no comprometer al “dueño” con nuevas erogaciones que, generalmente, repercuten en lo que este recibe como dividendos por peso invertido deteriorando su condición financiera y que supone la negación de la razón por lo que la Organización fue constituida, en el caso de que esta sea una empresa.

3.2.4 El cuarto paso trata sobre las interacciones entre los factores.

Tras las reflexiones anteriores deben comentarse las principales relaciones que se establecen entre los tres factores anteriores.

1. Entre el factor cognitivo, SABER y el volitivo, QUERER. De forma general, al entrar en contacto ambos factores, una capacitación frecuente, adecuada, de calidad y orientada hacia el conocimiento y habilidades en el trabajo así como a los complementarios y superiores, motiva considerablemente a las personas a hacer las cosas lo mejor posible cada día, reduciendo el impacto de incomodidades de otro tipo, ya externas o internas, que pudieran experimentar en su Organización. El ambiente educacional, la certeza de saber y saber hacer, más y mejor que antes, el intercambio con profesores y otros estudiantes y el espacio de libertad que puede crearse en dicho proceso, resultan una motivación nada despreciable. 
Pero no solo ocurre este movimiento del SABER al QUERER, también se aprecia en sentido contrario, es decir, del QUERER al SABER, pues al sentirse emocionalmente mejor, crece el interés por incrementar los conocimientos y las habilidades de diversas formas, en especial de forma autodidacta, pues el incremento de la frecuencia de capacitación, irónicamente, impediría trabajar, lo cual establecería una contradicción insoluble entre el interés de la Organización en su resultado final y el de la persona en el suyo que, prácticamente, pretendería obtener sus ingresos, - que por demás siempre aspira a que sean crecientes ya sea por su desempeño o por su ascensión dentro de la Organización -, por estudiar, casi o únicamente. Dentro de todo esto la Dirección puede contribuir mucho si el resultado de los estudios, generalmente, devienen mejorías para los resultados intermedios finales de la institución premiando oportunamente a los favorecedores de dichas mejoras.
2. Entre el factor cognitivo, SABER y el externo – material, TENER. Al confluir en el tiempo y el espacio, ambos factores, generalmente, producen un proceso de generación de procedimientos de calidad, normalizados, asociados con la operatividad y el análisis en las diferentes áreas de la Organización donde se expresan con claridad, qué y cómo hay que hacer lo que corresponde en cada caso, incluyendo el uso de softwares de apoyo que agilizan el trabajo y hacen sugerencias de comportamientos y soluciones ante las diversas alternativas que, los creadores del mismo, han concebido como posibles escenarios, al tiempo que se genera una comunicación de aprendizaje - enseñanza entre los miembros de la entidad en el marco de la realización de las rutinas de trabajo, los diagnósticos de las anomalías, el análisis de las causas, su erradicación o paliación y, finalmente, la evaluación de la mejora continua del objetivo final de la Organización. 
Así, los medios, objetos de trabajo y el dinero, son sometidos a constante perfeccionamiento en su uso, por las personas que en los distintos niveles están vinculadas, de diferente manera, a sus posibilidades de contribuir favorablemente, o no, a los resultados finales. Este perfeccionamiento, cuando la conjunción de los dos factores es buena, puede llegar a la creación de nuevos procedimientos o a la mejoría de los existentes, que permiten la transferencia de conocimientos y habilidades para próximos miembros de la organización y para los que sean promovidos a cargos determinados. Naturalmente, la efectividad de este proceso, de hecho depende, del siguiente nexo que se tratará.

3. Entre el factor volitivo, QUERER y el material – externo, TENER. Aquí se manifiesta la más compleja de todas las ínteractuaciones bilaterales entre los factores pues se trata de desear hacer todo lo anterior. Cuando lo detallado en el QUERER es positivo, su encuentro con el TENER no solo permite que lo explicado en el punto anterior se lleve a cabo sino, aún más, que comience y se instaure un deseo, no solo de aprender  y enseñar sino, de crear, es decir, de concebir nuevos procederes que hagan que la Organización alcance resultados mucho mejores y de forma continua y, por consiguiente, que se normen y normalicen nuevos procedimientos, superiores y más detallados, cerrando las brechas, cada vez más, a los errores que están dispuestos a no cometer los diferentes miembros de la institución. 
De hecho este contacto, logra extraer lo mejor de los medios, objetos de trabajo y el dinero y solo porque las personas así lo desean, pues son las únicas que pueden usarlos ya que estos no pasan de trabajo materializado disponible y, por ello,  incapaces de hacer algo por sí mismos.

4. Entre los tres, SABER, QUERER Y TENER, este es reflejo de todo lo anterior expresando, en su conjunción, la MEJORA CONTINUA del OBJETIVO de la Organización que siempre será el que el “dueño” haya fijado. Esta declaración del OBJETIVO puede correr el riesgo de que no sea correcta y ello será reflejo de que, el SABER, no está adecuadamente desarrollado y el esfuerzo en este sentido, tal y como se ha explicado, ha sido resultante de un proceso confuso, débil o mal encaminado, lo que puede estar condicionado por que el QUERER esté lastrado por problemas como los detallados y que no hayan sido resueltos, incluso, ni diagnosticados. Es esta MEJORA CONTINUA la que cuantifica la combinación de estos tres factores, para bien o para mal, y expresa la diferencia entre lo obtenido y lo que debía obtenerse o lo que se desea y lo que antes se ha conseguido. 

Esta medición es extraída del único factor claramente mensurable, TENER, y los métodos y técnicas para conocerlo se explican cuando los mismos, y las informaciones que de ellos emanan, se comparan a través de métodos y técnicas empíricas, esto resulta del estudio de indicadores físicos y financieros que caractericen el objetivo de la Organización y, por supuesto, su Mejora Continua o no. Al pretender explicar las razones por las cuales lo que se tiene se ha comportado de una manera u otra, se terminará siempre en el SABER y el QUERER pues ellas son las categorías subjetivas, pertenecientes al ser humano que es quien los usa, bien regular o mal, y con deseos, o no, de lograr algo cada vez mejor.

Usar los instrumentos convencionales y concebir nuevos que indaguen en las profundidades de la mente y el alma humanas para acercarse discretamente – no parece posible ir más allá – al estado en que están el SABER y QUERER, en un momento determinado en la Organización, ha de ser objeto de investigación y de definición de instrumentos y medidores que alcancen resultados más firmes que los hasta ahora logrados. 

3.2.5 El quinto paso analiza la eficiencia en la atención a “Saber y Querer” 

Todo lo anterior responde a generalidades que son indispensables conocer y considerar pero, en la cotidianeidad laboral, la presencia frecuente de instrumentos de indagación y procesos de capacitación no solo entorpecen el trabajo sino que terminan conspirando contra el objetivo de la Organización, por costosos, y contra el de las personas, por agotadores.

De ahí, que es imprescindible dirigir inteligentemente los procesos de desarrollo de conocimientos y habilidades así como de motivación.

Los mismos no pueden responder a planes de la propia Organización ni a indicaciones de actores políticos, sociales o económicos extra organizacionales que pretenden, sin dudas de buena fe, estandarizar procedimientos que nunca podrán coincidir con las necesidades particulares de las diversas Organizaciones sobre las que tienen algún tipo de influencia o control.

La realidad es que los mismos han de derivar del diagnóstico frecuente del comportamiento del Objetivo de la Organización, el análisis de la, o las causas, que han dado origen a un estancamiento o retroceso e, incluso, que no han permitido ser aún mejores de lo que se ha sido o se está siendo, si ese es el caso.

Esa perenne posición a favor de la Mejora Continua del Objetivo de la Organización, debe ser convertida en realidad por un pequeño grupo de especialistas debidamente capacitados y motivados – en ellos ha de primar SABER y QUERER – y cuya tarea fundamental - pudieran hacer otras - ha de ser precisamente observar, medir y comparar los indicadores seleccionados con el patrón de referencia elegido,  diagnosticar causas, proponer soluciones y llevarlas a cabo, directamente o con el apoyo de entes externos, en el caso de que la Administración General las apruebe, lo que sin dudas pasará, en la misma medida que este pequeño grupo sea capaz de demostrar, irrefutablemente, la certeza del proceso que ha llevado a cabo.

En Organizaciones donde la cantidad de personas laborando esté notablemente ajustada, la medición del comportamiento del Objetivo, sin dudas, será parte de su trabajo según el puesto que desempeñe pero, los restantes análisis, casi siempre, resulta más favorable que sean efectuados por grupos externos de calidad reconocida.

Detener el retroceso, salir del estancamiento o lograr crecer más de lo logrado, es la tarea fundamental de la Administración General pero, no puede realizarla directamente, requiere de especialistas que efectúen el trabajo. Su labor, en cambio, es entender lo propuesto, apoyar las soluciones y atender, de manera especial, la estación administrativa en que ha aparecido la restricción o limitación que impide avanzar.

Esto último, es decisiva para lograr el éxito.

Estos procesos de mejora, inevitablemente, terminan detectando insuficiencias en conocimientos y habilidades, desmotivación, o ambas, es entonces cuando deben comenzarse los procesos de indagación para llegar a la causa de que alguna de estas variables esté deprimida y se tomen las decisiones pertinentes en el, o las áreas, que se detecten los problemas raíces.

Demás está decir que casi todas se resuelven, o se pueden resolver, con procesos de capacitación, mejoras en la retribución, condiciones de trabajo o apoyo personal siempre que la Organización cuente con la AUTONOMÍA suficiente para su toma de decisiones.

Finalmente, esto deriva en el mejor proceso de control que se conoce: EL AUTO CONTROL, el que se lleva a cabo en la Ejecución – función importantísima de la administración – y que solo puede realizarlo quien ejecuta, el que logrará mayores o menores resultados si sabe qué y cómo hacer sus obligaciones y está deseoso de hacerlas y hacerlas bien.

No es posible mantener un control sobre cada una de las personas en su labor cotidiana, ni físicamente, por la molestia que ello supone, entre otras cosas por sentirse vigilado constantemente, ni monetariamente, por lo costoso, pues sería necesario que cada persona tuviera a su lado otra que lo inspeccionara y evitara sus errores, alguien que aspiraría a cobrar por su trabajo. Esto desencadenaría un proceso de inspección al que inspecciona y así, sucesivamente, lo cual haría insostenible la vida organizacional.

El Control Posterior, otra de las variables de la función administrativa Control en sentido amplio – junto con el Control Previo que se identifica con Planear -, será generalmente usado por este pequeño grupo de especialistas, que tratará de acercarse lo más posible al momento de los hechos pero que nunca logrará coincidir con ellos por lo ya explicado, aunque de la calidad de las técnicas que emplee para lograrlo, dependerá mucho la rapidez con que pueda comenzarse a trabajar para paliar las insuficiencias y reactivar la Mejora Continua del Objetivo de la Organización.

Bajo estos criterios es que puede ser eficiente el trabajo de diagnóstico y solución de problemas que pueda haber en los conocimientos, las habilidades y los deseos de cumplir las obligaciones bien y a veces con creces.

Capítulo 4. Resultados del Trabajo de Campo

4.1. Introducción al trabajo de campo para la validación de la viabilidad y validez del Modelo Cualitativo de Mejora Continua por el Actuar Humano

La disertación del capítulo anterior requiere del reconocimiento público de los directivos y especialistas seleccionados de la Educación Superior en Angola y, en especial, de aquéllos empleados en la Universidad Agostinho Neto.

Para lograr este reconocimiento público se recurrió a la aplicación de encuestas y entrevistas – estas últimas basadas en los mismos conceptos de la encuesta – que se le solicitó a personas que detentan los cargos detallados antes de modo que, según su consideración, hicieran saber su opinión sobre la propuesta de Administración de Capital Humano para el personal no docente de esta Universidad. 

Ambas son breves para garantizar la participación motivada de los seleccionados y se llevaron a cabo luego que estos leyeron el reporte científico y recibieron una exposición por parte del autor.

Sus criterios incluyen tanto los aspectos teóricos como los profesionales – lo que abarca criterios sobre indicadores empíricos adecuados para la medición de la Misión de la Universidad para aprovechar su experiencia - y además tienen en cuenta la posibilidad de aplicación de los mismos tanto en la Universidad que sirve de caso como para otras en similares condiciones.

Estas encuestas y entrevistas fueron tabuladas a través de técnicas de estadística descriptiva ya que el uso de la matemática es complejo debido a que las preguntas están asociadas a reflexiones lógicas y de experiencia de los entrevistados o encuestados.

Las encuestas se aplicaron a la mayoría de los seleccionados mientras que, las entrevistas, solo a una minoría seleccionada por el alto nivel científico que tenga o el cargo que detente en la Educación Superior en general y en la Universidad del caso en particular.

Las entrevistas tienen un cuestionario previo a la conversación con el entrevistado pero pueden surgir otros temas que valgan la pena incluir en las conclusiones debido a las peculiaridades de estos seleccionados.

La selección de los encuestados o entrevistados dependerá de su voluntariedad, en primer lugar, y de la importancia que el autor le conceda a la opinión de la persona en cuestión.

Los resultados de las mismas se brindarán en el cuerpo de este capítulo y se arribarán a conclusiones relativas a la validez y aplicación del modelo propuesto así como al uso de indicadores particulares que estarán condicionados por los criterios que manejen los seleccionados y que siempre se dejarán a criterio de los administradores, aunque pudiera llegarse a un consenso después de la aplicación de estos instrumentos empíricos.

4.2 Desarrollo de la encuesta.

Para la encuesta se seleccionaron las personas que ostentan grados científicos de la Facultad de Ciencias Económicas de la Universidad Agostinho Neto de la República de Angola. En la actualidad de un total de 85 docentes,  existen 25 Doctores en Ciencias y 30 Máster en  Ciencias de diversas especialidades relacionadas con el campo de las Ciencias de la  Administración General y las Ciencias Sociales y en particular de Economía,  Finanzas, Contabilidad, Derecho, etc. 

Tabla 4.1. Lista de profesores que ostentan grados científicos en la Facultad de Economía de la UAN.

	Nr
	Nombres y apellidos
	Categoría docente
	Grado científico

	1
	Alberto Maba Chocolate
	Profesor asociado
	Doctor

	2
	Antonio Fernandes Júnior
	Profesor asociado
	Doctor

	3
	Antónnio Manuel R. Cruz
	Asistente
	Doctor

	4
	Armando Jesus F. Fortes
	Auxiliar
	Doctor

	5
	Benjamim Avelino da Costa
	Asistente
	Doctor

	6
	Capela Dombaxi Tepa
	Titular
	Doctor

	7
	Daniel Mieze Teresa Juão
	Profesor asociado
	Doctor

	8
	Domingos Mpangu Lúcilia
	Auxiliar
	Doctor

	9
	Fausto Tavares C. Simões
	Titular
	Doctor

	10
	Fernando Francisco Vunge
	Auxiliar
	Doctor

	11
	Gloria Maria A. S. De Oliveira
	Auxiliar
	Doctor

	12
	Gongo João Pedro
	Profesor asociado
	Doctor

	13
	João da Conceicão Ferreira
	Titular
	Doctor

	14
	João Lopes Cabral
	Profesor asociado
	Doctor

	15
	Kiombo Jean Marie
	Asistente
	Doctor

	16
	Lucas Benghy Ngonda
	Titular
	Doctor

	17
	Manuel António Paulo
	Titular
	Doctor

	18
	Manuel Jamba 
	Profesor asociado
	Doctor

	19
	Manuel José Nunes Júnior
	Titular
	Doctor

	20
	Mendes Machado Pereira
	Profesor asociado
	Doctor

	21
	Miguel Fernando
	Profesor asociado
	Doctor

	22
	Ntalani Mesa E. Manuel
	Profesor asociado
	Doctor

	23
	Pedro Valentim Dozi
	Auxiliar
	Doctor

	24
	Pedro Carmo M. Pereira
	Auxiliar
	Doctor

	25
	Redento Pedro Carlos Maia
	Titular
	Doctor

	26
	Adolfo Ndomingiedi Zolana
	Asistente
	Máster

	27
	Aziz Sajó Manuel
	Asistente
	Máster

	28
	Eduardo Elias Kianvo Seno
	Auxiliar
	Máster

	29
	Fatima Maria C. R. C. Martins
	Asistente
	Máster

	30
	Florena A. Anguelova
	Asistente
	Máster

	31
	Jacob Manuel Pereira
	Profesor asociado
	Máster

	32
	Jaime Joaquim P. Fortunato
	Auxiliar
	Máster

	33
	João Jesus Afonso de Neto
	Auxiliar
	Máster

	34
	João Maria Funzi Chimpolo
	Auxiliar
	Máster

	35
	João Milando
	Auxiliar
	Máster

	36
	João Zumba
	Profesor asociado
	Máster

	37
	Joaquim José Miguels
	Profesor asociado
	Máster

	38
	Jorge Herculano E. Essuvi
	Asistente
	Máster

	39
	José António G. Júnior
	Asistente
	Máster

	40
	José Julio
	Asistente
	Máster

	41
	Kumpensa T. D. Manuel
	Auxiliar
	Máster

	42
	Makiavavila João Claudio
	Profesor asociado
	Máster

	43
	Manuel Correia
	Auxiliar
	Máster

	44
	Manuel João Landa
	Auxiliar
	Máster

	45
	Marth Kindaumina Kinfumo
	Asistente
	Máster

	46
	Mendes Pedro Ludi
	Auxiliar
	Máster

	47
	Moises dos Santos
	Auxiliar
	Máster

	48
	Mpota Suamino K. Joana
	Asistente
	Máster

	49
	Naiole Cristina C.S.Guedes
	Auxiliar
	Máster

	50
	Nelson Manuel Cosme
	Profesor asociado
	Máster

	51
	Nelson Aristides Chuvica
	Profesor asociado
	Máster

	52
	Nlando Mila Sebastião
	Profesor asociado
	Máster

	53
	Sergi António Vita
	Profesor asociado
	Máster

	54
	Tinka T. Vilichikova
	Auxiliar
	Máster

	55
	Valeri Guiorguiev Zahariev
	Asistente
	Máster


Fuente: Información obtenida del clasificador de cargos del Departamento de RRHH de la Facultad de Economía de la UAN.

El objetivo de la encuesta es determinar la viabilidad de aplicación y validez  del modelo propuesto para la Gestión Talento Humano e Intelectual para el Área Administrativa  de la universidad Agostinho Neto. 

Luego, se determinó la información a recabar para cumplir el objetivo propuesto, lo cual permitió el diseño del cuestionario de la encuesta, tal como se muestra a continuación:

Tabla 4.2 Encuesta  sobre la aplicación y validez del modelo.

	No
	Pregunta
	Si
	No
	Quizá

	1
	¿Considera usted útil una investigación de este tipo?
	
	
	

	2
	¿Cree que está suficientemente fundamentada?
	
	
	

	3
	¿Son válidas estas reflexiones para el personal no docente?
	
	
	

	4
	¿Considera posible su aplicación?
	
	
	

	5
	¿Se cuenta con personas preparadas para ello?
	
	
	

	6
	¿Se tiene autonomía para tomar las decisiones propuestas?
	
	
	

	7
	¿Tendría un impacto favorable en los procesos universitarios su puesta en práctica?
	
	
	

	8
	¿Cree que las conclusiones y recomendaciones se corresponden con lo demostrado en la investigación?
	
	
	

	9 
	¿Piensa que esto pudiera aplicarse en su Universidad?
	
	
	

	10
	¿Cree que tiene contenido científico y profesional suficiente para sustentar una tesis doctoral?
	
	
	


           Fuente: Elaboración propia.

Una vez diseñado el cuestionario, se pasó al trabajo de campo, es decir hacer la encuesta efectiva, para ello se determinó previamente los encargados de realizar las encuestas, los lugares dónde se realizarían (teniendo en cuenta las personas a encuestar) y el momento en que se efectuaría.

Después de realizar la encuesta  se pasó a contabilizar y codificar los resultados.

Tabla 4.3 Tabulación en masa de la encuesta.

	No
	Pregunta
	Si
	No
	Quizá
	Total

	1
	¿Considera usted útil una investigación así?
	40
	3
	12
	55

	2
	¿Cree que está suficientemente fundamentada?
	42
	3
	10
	55

	3
	¿Son válidas estas reflexiones para el personal no docente?
	43
	3
	9
	55

	4
	¿Considera posible su aplicación?
	43
	3
	9
	55

	5
	¿Se cuenta con personas preparadas para ello?
	39
	11
	4
	54

	6
	¿Se tiene autonomía para tomar las decisiones propuestas?
	39
	12
	4
	55

	7
	¿Tendría un impacto favorable en los procesos universitarios su puesta en práctica?
	44
	3
	8
	55

	8
	¿Cree que las conclusiones y recomendaciones se corresponden con lo demostrado en la investigación?
	41
	3
	11
	55

	9
	¿Piensa que esto pudiera aplicarse en su Universidad?
	39
	3
	13
	55

	10
	¿Cree que tiene contenido científico y profesional suficiente para sustentar una tesis doctoral?
	41
	3
	11
	55


Fuente: Datos obtenidos de la encuesta.

En valores porcentuales la tabla anterior se manifiesta de la siguiente manera:

Tabla 4.4 Tabulación en porcentaje de la encuesta.

	No
	Pregunta
	Si %
	No %
	Quizá %

	1
	¿Considera usted útil una investigación así?
	72,73
	5,45
	21,82

	2
	¿Cree que está suficientemente fundamentada?
	76,36
	5,45
	18,18

	3
	¿Son válidas estas reflexiones para el personal no docente?
	78,18
	5,45
	16,36

	4
	¿Considera posible su aplicación?
	78,18
	5,45
	16,36

	5
	¿Se cuenta con personas preparadas para ello?
	70,91
	20,00
	7,27

	6
	¿Se tiene autonomía para tomar las decisiones propuestas?
	70,91
	21,82
	7,27

	7
	¿Tendría un impacto favorable en los procesos universitarios su puesta en práctica?
	80,00
	5,45
	14,55

	8
	¿Cree que las conclusiones y recomendaciones se corresponden con lo demostrado en la investigación?
	74,55
	5,45
	20,00

	9
	¿Piensa que esto pudiera aplicarse en su Universidad?
	70,91
	5,45
	23,64

	10
	¿Cree que tiene contenido científico y profesional suficiente para sustentar una tesis doctoral?
	74,55
	5,45
	20,00


Fuente: Datos obtenidos de la encuesta.

Análisis y conclusiones de la encuesta.

La mayoría de los encuestados consideran viable la aplicación del Modelo para la Gestión del Talento Humano e Intelectual para el área Administrativa de la Universidad Agostinho Neto de Angola, ya que: 

El 72.73 5% cree que es útil una investigación de este tipo.

El 76.36% dice  que está suficientemente fundamentada la investigación.

El 78,18% manifiesta  que son válidas estas reflexiones para el personal no docente


El 78,18% cree que es posible la aplicación del modelo propuesto.


El 70,91% valoró que la Universidad cuenta con personas preparadas para aplicar el modelo.

El 70.91 %  opina  que la Universidad tiene autonomía para tomar las decisiones propuestas.

El 80.00 % entiende  que la aplicación del modelo tendría un impacto favorable en los procesos universitarios.

El 74.55% juzga  que las conclusiones y recomendaciones se corresponden con lo demostrado en la investigación.

El 70.91% piensa que el modelo  pudiera aplicarse en la Universidad.

El 74.55% cree que esta investigación  tiene contenido científico y profesional suficiente para sustentar una tesis doctoral.

4.3 Desarrollo de la entrevista.

La entrevista fue preparada con antelación para mostrar seguridad en el momento de su desarrollo y aprovechar al máximo los conocimientos del entrevistado.

La entrevista es del tipo  directa o dirigida, ya que se elaboró un cuestionario cerrado idéntico para todos los candidatos, que en este caso sólo se realizó a los 25 doctores que se mencionaron anteriormente en el caso de la encuesta. 

Se diseñó un cuestionario previo del cual se muestran las principales ideas expuestas por los participantes.

1. ¿Hubiera usted elegido un tema así para su tesis doctoral?, si así fuera, ¿pudiera decir por qué?

Sí, porque el tema es desconocido parcialmente para la ciencia, de ahí su novedad científica y  está encaminado a resolver un problema que es de interés para la sociedad.

2. ¿Qué opina sobre el diseño de la investigación elaborado por el autor?

El diseño de la investigación reúne los requisitos necesarios y suficientes que son generalmente aceptados por la comunidad científica nacional e internacional.

3. ¿Qué tema tratado por el autor le ha parecido más novedoso?

El Modelo para la Gestión del Talento Humano e Intelectual  para las Áreas Administrativas de la UAN basado en el   principio de que el ser humano, cuando administra necesita de tres factores únicos y decisivos para alcanzar su empeño organizacional, ellos son: factor cognitivo, factor volitivo y  factor material – externo; que profesionalmente se le conoce: 1) saber, 2) querer y 3) tener.

4. ¿Le parece que los métodos y técnicas usados son adecuados para este tipo de investigación?

Los métodos y técnicas son adecuados  porque facilitan el camino para entender el modelo, alcanzar los objetivos y resolver el problema propuesto.

5. ¿Qué indicadores usaría para medir la Mejora Continua de la Misión de una Universidad?

Indicador de formación de profesionales = Profesionales graduados / profesionales planeados.

Indicador de formación de científicos = Científicos formados / Científicos planeados.

    Indicador de difusión del conocimiento científico = Publicaciones en revistas   Indexadas / Publicaciones en revistas indexadas planeadas.

    Indicador del grado de autofinanciamiento = Recursos financieros captados de forma autónoma / Recursos financieros posibles a captar de forma autónoma.

  Todos estos indicadores se interpretan en positivo debido a que el numerador es algo conveniente para la institución docente universitaria que los aplique. Es decir, si el resultado es ≥ 1, se considerará así.

6. ¿Piensa que funcionarios de otras universidades considerarían un proceso de Administración del talento Humano e  Intelectual  similar?

Sí, porque el modelo es válido para cualquier proceso que necesite ser administrado.

7. ¿Le parece bien el orden del proceso llevado a cabo por el autor?

Sí, el proceso  tiene un orden lógico, primero se realizó un análisis teórico conceptual del Objeto de Estudio para analizar las tendencias existentes y conocer las limitaciones que tiene y luego sobre esa base edificar el conocimiento nuevo. Luego se hizo una fundamentación de un modelo para la administración del capital humano e intelectual novedoso y finalmente se analiza con una parte de la comunidad científica  su validez y viabilidad de aplicación.

8. ¿Daría usted un aval justificando esta investigación como correcta para aspirar al Grado Científico de Doctor en Ciencias Técnicas?

Si, la investigación cumple los requisitos necesarios y suficientes  para que el que  la presente obtenga el título de doctor en ciencias.

Todo lo anterior justifica esta investigación y, lo más importante, se considera aplicable en las instituciones universitarias del país. 

Es de estimar las consideraciones que emiten acerca de los métodos utilizados en la investigación y los procesos lógicos a través de los cuáles se arribó a las propuestas teóricas y profesionales que el autor presenta en este reporte.

También es importante la disposición para emitir avales recomendando que, esta investigación, permita al autor recibir el Grado Científico de Doctor en Ciencias Técnicas.
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1¿Considera usted útil una investigación de este tipo? 40 3 12 55

2¿Cree que está suficientemente fundamentada? 42 3 10 55

3¿Son válidas estas reflexiones para el personal no docente? 43 3 9 55

4¿Considera posible su aplicación? 43 3 9 55

5¿Se cuenta con personas preparadas para ello? 39 11 4 54

6¿Se tiene autonomía para tomar las decisiones propuestas? 39 12 4 55

7

¿Tendría un impacto favorable en los procesos universitarios su 

puesta en práctica? 44 3 8 55

8

¿Cree que las conclusiones y recomendaciones se corresponden con 

lo demostrado en la investigación? 41 3 11 55

9¿Piensa que esto pudiera aplicarse en su Universidad? 39 3 13 55

10

¿Cree que tiene contenido científico y profesional suficiente para 

sustentar una tesis doctoral? 41 3 11 55
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1¿Considera usted útil una investigación de este tipo? 72,73 5,45 21,82

2¿Cree que está suficientemente fundamentada? 76,36 5,45 18,18

3¿Son válidas estas reflexiones para el personal no docente? 78,18 5,45 16,36

4¿Considera posible su aplicación? 78,18 5,45 16,36

5¿Se cuenta con personas preparadas para ello? 70,9120,00 7,27

6¿Se tiene autonomía para tomar las decisiones propuestas? 70,9121,82 7,27

7

¿Tendría un impacto favorable en los procesos universitarios su 

puesta en práctica? 80,00 5,45 14,55

8

¿Cree que las conclusiones y recomendaciones se corresponden con 

lo demostrado en la investigación? 74,55 5,45 20,00

9¿Piensa que esto pudiera aplicarse en su Universidad? 70,91 5,45 23,64

10

¿Cree que tiene contenido científico y profesional suficiente para 

sustentar una tesis doctoral? 74,55 5,45 20,00


Fuente : Autor del Trabajo
Conclusiones.
Toda la investigación realizada, tanto la relativa a la teórica y profesional como la empírica, se ha efectuado con rigor y teniendo en cuenta las consideraciones que brindaron, encuestados y entrevistados sobre la misma, es posible arribar a las siguientes Conclusiones:

1. La Hipótesis planteada por el autor: La adecuada modelación  de un proceso de Gestión del Capital Humano en la Universidad Agostinho Neto con una novedosa aportación teórica y empírica, referida a la importancia fundamental del ser humano en las organizaciones, que oriente la toma de decisiones, contribuirá, en buena medida, con la Mejora Continua de la Misión declarada por esta institución, puede considerarse como cumplida debido a la consistencia teórica y profesional de la investigación y las opiniones de encuestados y entrevistados a los efectos de su valoración.

2. Por lo anterior, tanto los Objetivos de la Investigación como, las Estrategias Fundamental y Específicas, fueron alcanzadas al nivel que se esperaba.

3. La participación de los encuestados y entrevistados fue muy activa lo que contribuyó, decisivamente, a la correcta comprensión de sus opiniones y a la certeza de las posibilidades de la aplicación generalizada de esta investigación en otras instituciones docentes universitarias en Angola.

4. Los Métodos Lógicos y Empíricos que se utilizaron brindaron la certeza de que los aportes mostrados son ciertos y que aplicar el Modelo propuesto favorecerá, considerablemente, los resultados de la Universidad Agostinho Neto.

5. La investigación tiene un valor académico que puede incorporarse al currículo de las carreras universitarias que incluyan el estudio de los Recursos Humanos.

6. El  modelo teórico - cualitativo y los procedimientos profesionales que se han analizado, resultan la propuesta de aplicación para la Universidad Agostinho Neto para el personal no docente y que instrumentará la Dirección de Recursos Humanos tras su aprobación por los diferentes niveles administrativos correspondientes. 

Recomendaciones:

Por las conclusiones expuestas previamente se pueden efectuar las siguientes recomendaciones.

1. Las propuestas de esta investigación son prácticas en la Universidad Agostinho Neto por lo que, su aplicación, debe considerarse para el próximo curso.
2. Debe facilitársele a otras instituciones universitarias la consulta sobre esta investigación para que la evalúen y la pongan en práctica en las mismas con las adecuaciones necesarias debido a las peculiaridades de cada una.

3. Los conceptos teóricos y profesionales que se aportan en esta investigación contribuirán al desarrollo de los educandos que estudien en sus carreras universitarias los Recursos Humanos de modo que es conveniente que se conciba su contenido dentro de las asignaturas establecidas acordes a este tema en las carreras que los tengan incluidos.

4. Debe diseñarse, docentemente, la forma de enseñar los contenidos teóricos y profesionales que esta investigación aporta.
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