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PALABRAS CLAVE Resumen La sociedad moderna esta obligada a competir dentro de un mercado cuya dinamica
Desarrollo esta pautada fundamentalmente por el desarrollo vertiginoso de la ciencia y la técnica. La
organizacional; clave de una gestion acertada en las organizaciones educacionales, fundamentalmente en los
Gestién académica; sistemas de salud, esta en las personas que participan en ella; en la actualidad, los altos niveles
Gestion del cambio de competitividad exigen nuevas formas de compromiso, de ver los hechos, de decidir y dirigir,

de pensar y sentir, asi como de gestionar las relaciones humanas en las organizaciones de
una forma mas efectiva. Los estudios del capital humano en la gestion académica cada vez
cobran mayor importancia y estan encaminados a hacer mas eficientes los sistemas y procesos
de gestion, ya que de esta forma se impulsa el rendimiento y desarrollo de la organizacion
educacional. Por lo antes expuesto, es que este trabajo tiene el objetivo de reflexionar sobre
el desarrollo organizacional dando una mirada desde el ambito académico y destacando el
papel que desempena el capital humano en las organizaciones. Se concluye que la gestion del
capital humano para el desarrollo organizacional en educacion médica es necesario en busca
del logro de una mayor calidad y pertinencia de los procesos que lleva a cabo la institucion, lo
que se convierte en condicion indispensable en el mundo actual. En estos tiempos cambiantes
en que los valores evolucionan rapidamente y los recursos se vuelven escasos, cada vez es mas
necesario comprender aquello que influye sobre el rendimiento de las personas en el trabajo.
© 2015 Elsevier Espaia, S.L.U. Este es un articulo Open Access bajo la licencia CC BY-NC-ND
(http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/).
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Organizational

development; Abstract Modern society is forced to compete in a market in which the dynamics are mainly
Academic driven by the rapid development of science and technology. The key to successful management
management; in educational organisations, primarily in the health system, is in the people who participate in
Change management it. At present, high levels of competitiveness require new forms of commitment; to see the facts,

to decide and direct, of thinking and feeling, and for managing human relations in organisations
more effectively. Studies of human capital in academic management are becoming increasingly
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important and are directed at streamlining the management systems and processes, and as such
boost the performance and development of the educational organisation. Taking into account
the above, this work aims to reflect on the role of human capital in the academic management
for the development of the organization. Concluding that the human capital management for
organisational development in medical education is necessary in pursuit of achieving greater
quality and relevance of the processes carried out by the institution, which are indispensable
in the modern world. In these changing times in which values are evolving rapidly and resources
become scarce, it is increasingly necessary to understand what influences the performance of

people at work.

© 2015 Elsevier Espana, S.L.U. This is an open access article under the CC BY-NC-ND license
(http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/).

Introduccion

La gestion del capital humano en Cuba, como parte del pro-
ceso de perfeccionamiento, tiene un papel esencial que se
corresponde con las concepciones modernas de este campo
y con las caracteristicas del pais. La tendencia actual es
concebir este proceso con enfoque de sistema’.

El desarrollo vertiginoso de la ciencia y la técnica obliga
a la sociedad moderna a competir dentro de un mercado
cuya dinamica esta pautada fundamentalmente por el cam-
bio acelerado. Ello ha tenido una repercusion extraordinaria
en el campo de la administracion de instituciones producti-
vas y de servicios, ya sean de caracter publico o privado. La
Salud Publica no ha estado ajena a esta influencia.

La clave del desarrollo en las organizaciones esta en tener
en cuenta la creatividad, motivacion, compromiso de las
personas que participan en ella?, fundamentado en que los
altos niveles de competitividad exigen nuevas formas de
compromiso, de ver los hechos, de decidir y dirigir, de pen-
sar y sentir, asi como de gestionar las relaciones humanas en
las organizaciones de una forma mas efectiva®.

Segln Mora®, el capital humano es definido como la mano
de obra dentro de una empresa, es el recurso mas impor-
tante y basico, ya que es el que desarrolla el trabajo de
la productividad de bienes o servicios con la finalidad de
satisfacer necesidades y obtener una utilidad.

De ahi que en la gestion académica se realicen un
conjunto de actividades encaminadas a facilitar la trans-
formacion de las condiciones institucionales con espiritu de
renovacion e investigacion, en bisqueda de soluciones a los
problemas o necesidades identificadas durante el desarrollo
del proceso ensehanza aprendizaje.

Una institucion educativa que comprenda y le interese
implantar un sistema educativo orientado al logro de la
calidad de la educacion debe transformarse en agente de
cambio que establezca estandares y pautas para los pro-
cesos de ensehanza aprendizaje, poseer los recursos para
afrontar los costos y adquirir tecnologia puntera, crear la
infraestructura necesaria, mantenerla y actualizarla cons-
tantemente, asi como disefiar una estructura organizacional
con esquemas administrativos flexibles e innovadores que
den respuesta a las necesidades sociales®.

Hablar de una gestion exitosa implica la evaluacion de
una gestion que ha alcanzado objetivos, y para ello se ha
valido de las herramientas que le permitieron tomar las deci-
siones apropiadas; donde la efectividad de una universidad

estara condicionada por la eficiencia y calidad del capital
humano que se desempeiia fundamentalmente en la funcién
docente-investigativa®.

Por lo antes expuesto, es que en la actualidad los estu-
dios del capital humano cada vez cobran mayor importancia
y estan encaminados a hacer mas eficientes los sistemas
organizativos e incrementar la calidad en los procesos. Con
una buena administracion del capital humano se impulsa el
rendimiento y desarrollo del mismo y permite fomentar en
las personas el establecimiento de metas y objetivos que
impulsen el rendimiento de la organizacién y estimulen su
compromiso para generar progresos en ella.

El resultado de un buen comportamiento organizacional
dependera de cdmo se ha gestionado el capital humano en
la organizacion, como estan integrados los miembros que la
forman, cual es su identificacion con la institucion, como
se manifiesta su crecimiento personal y profesional, como
se da la motivacion, la creatividad, la productividad y la
pertenencia, por mencionar algunos de los elementos que
influyen en los comportamientos humanos.

De aqui la importancia de que en todo estudio de des-
arrollo organizacional se consideren todos aquellos aspectos
a tomarse en cuenta del logro de un buen comportamiento
organizacional.

Por todo lo anterior, este trabajo tiene el objetivo de
reflexionar sobre el desarrollo organizacional dando una
mirada desde el ambito académico y destacando el papel
que desempena el capital humano en las organizaciones.

Método

Se realizo una revision bibliografica y documental sobre el
tema en fuentes de datos digitales indexadas Scielo, EBSCO
y material disponible en el repositorio de la biblioteca de
la Escuela Nacional de Salud PUblica de Cuba. Se usaron los
descriptores DeCs-MeSH: desarrollo organizacional; gestion
académica; gestion del cambio, y gestion del capital
humano. Se utilizaron como unidades de analisis articulos
cientificos de cualquier nacionalidad publicados, asi como
los articulos indexados en revistas de ciencias de la salud.
Se procedio a seleccionar los articulos de utilidad para la
investigacion, se ordenaron por tematicas y se realizd el
analisis de contenidos. En la bisqueda avanzada se utiliz6 el
booleano «AND» y en el periodo comprendido entre los afios
2000y 2014. Para la recoleccion de los datos se elaboré una
ficha instructiva tomando como referencia algunos aspectos
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definidos en la propuesta de Hoyos®: aspectos formales,
objeto de estudio, delimitacion contextual, referente
conceptual, metodologia y resultados. El tratamiento de
los datos se realiz6 mediante el analisis de contenido de
tipo directo’.

Desarrollo

Las organizaciones y el desarrollo organizacional.
Generalidades

En las organizaciones como sistemas sociales, sin lugar a
dudas uno de los componentes clave es el factor humano,
con su comportamiento competente, dado por la contribu-
cion que efectlan las personas a la organizacion a favor de
los objetivos de la institucién y la sociedad.

Para afrontar la demanda de institucionalizar los cam-
bios, la gerencia moderna ha creado estrategias de
desarrollo organizacional, que permiten a la alta gerencia
con participacion de los miembros en las instituciones pla-
nificar y afianzar las innovaciones requeridas, especialmente
en los ambitos sociolégicos y metodoldgicos. Estos cambios
implican una nueva cultura organizacional y pueden ser ope-
rados desde distintos niveles. Algunos autores se refieren a
los niveles: estructural, tecnologico y del comportamiento®.

En cuanto a los cambios de nivel de personas y de sus
comportamientos, estos pueden operarse en diferentes ins-
tancias: individual o personal, que se refiere a cambios en
la relacion del individuo con su rol; interpersonal, se rela-
ciona con los cambios que deben suscitarse en las relaciones
informales de los miembros, y por Gltimo la instancia gru-
pal, que se refiere a cambios que deben ocurrir en los grupos
estructurados formalmente en la organizacion’.

Por su parte, el desarrollo organizacional busca lograr
un cambio planeado de la organizacion conforme, en pri-
mer término, a las necesidades, exigencias o demandas de
la organizacion misma. De esta forma, la atencion se puede
concentrar en las modalidades de accion de determinados
grupos para mejorar las relaciones humanas, los factores
econdmicos y de costos, las relaciones entre grupos y el des-
arrollo de los equipos humanos para una conduccion exitosa.

El desarrollo organizacional se concentra esencialmente
sobre el lado humano de la institucion, es decir, sobre los
valores, las actitudes, las relaciones y el clima organiza-
cional, esencialmente sobre las personas mas que sobre
los objetivos, la estructura o las técnicas que emplea la
organizacion'®.

El area de accion fundamental es, por lo tanto, aquella
que tiene relacion con el capital humano de la institucion.
La importancia que se le da al capital humano actualmente
en la gestion del desarrollo organizacional en el ambito aca-
démico deriva de que el recurso humano es decisivo para el
éxito o fracaso de cualquier organizacion. En consecuencia,
su manejo es clave ya que permite adecuar la estructura
de la organizacion para una eficiente conduccion de los pro-
cesos de trabajo, fortaleciendo el trabajo en equipo y el
liderazgo que permita una toma de decisiones de forma
rapida y oportuna ante las situaciones de conflicto que se
presenten en la organizacion.

Precisamente, cada vez que algo no sucede como debe
ser o no se logran los resultados aparece invariablemente

alguna circunstancia donde aparecen personas a quien res-
ponsabilizar por los hechos; en bastantes ocasiones, estos
patrones de proceder entorpecen los compromisos de la
entidad y se entronizan en la cultura organizacional a tal
punto que se convierten en una carga muy pesada que dana
la accion efectiva y el logro de los objetivos de la organiza-
cion. Se convierten en «muros de contencion» que impiden
la excelencia organizacional y la rapidez de respuesta a
las exigencias en la dinamica de funcionamiento de las
mismas'’.

El mundo se mueve y transforma a velocidades cada vez
mas rapidas dados los niveles competitivos de las organi-
zaciones, por lo que las personas son un factor critico y
definitivo en el desarrollo de las organizaciones. Para poten-
ciar este campo se han formado las areas de gestion humana
que a través de sus programas y procesos se encaminan a
lograr este fin. Estos procesos buscan comprender al ser
humano en su totalidad, dotandolo de herramientas que
permiten una adaptacion al mundo organizacional, pero
también con conocimientos y habilidades que mejoran sus
vidas, la de sus familias y la sociedad'?.

La direccion moderna identifica la gestion del capital
humano como un elemento esencial dentro de la organiza-
cién; actualmente, cuenta con herramientas que permiten
el crecimiento personal, la autoestima, la comunicacion
asertiva dentro de la institucion, en vistas de aprovechar ese
potencial que existe y le da vida para mantener motivado al
capital humano y lograr que esté plenamente identificado
con la institucion, con su trabajo, y garantizar la producti-
vidad, la creatividad, la responsabilidad y la calidad, lo que
se trasmite al interior y exterior de la institucion.

Por lo tanto, hay que cambiar el enfoque de considerar a
las personas como simples recursos a pasar a considerar a las
personas como el principal activo de una organizacion, pasar
de tener oficinas de administracion de recursos humanos a
tener oficinas de administracion del potencial humano, ya
que hoy en dia el éxito de las organizaciones depende de
aprovechar al maximo el potencial, talento y capacidades
de las personas y del trabajo en equipo, y no de hacer lo
contrario’?.

Para lograr lo antes expuesto, se tiene que contar
con directivos que piensen asi, complementado esto con
adecuados procesos de seleccion de personal, sistema de
estimulacion y sistema de evaluacion de desempeiio.

El desarrollo organizacional aborda, entre otros muchos,
problemas de comunicacion, de direccion, conflictos entre
grupos, temas de identificacion y destino de la institucion,
satisfaccion y motivacion de los miembros de la organiza-
cion, asi como cuestiones de mejora institucional, por lo
que se considera un instrumento por excelencia para la ges-
tién del cambio en busca del logro de una mayor eficiencia
organizacional.

Sistemas organizativos en funcion del proceso
ensefianza aprendizaje

La cobertura universal a los servicios de salud es proposicion
actual de las organizaciones sanitarias internacionales,
empeiio vinculante al rol social de las universidades médi-
cas. Es obvio que, para este fin, se requiere el incremento
del nimero de egresados de los centros de estudios y
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politicas de empleo de los recursos humanos que aseguren
la accesibilidad™.

Para dar respuesta al encargo social de formar a los pro-
fesionales que demanda la sociedad estan las universidades
o centros docentes, los cuales deben enfrentar progresivas
solicitudes de participacion en una variedad de problemas
que afectan a la humanidad y que cada vez son superio-
res, ya que el mayor desafio de la universidad del futuro
es su activa participacion en la discusion de las grandes
problematicas sociales aportando investigaciones objeti-
vas, identificando problemas y sugiriendo alternativas para
superarlos'.

A partir de la Cumbre Mundial de Educacion Médica cele-
brada en Edimburgo en 1993, se viene desarrollando un
movimiento internacional para la biusqueda de un cambio
articulado entre la educacion médica, la practica médica
y la organizacion de salud, que posibilite la formacion de
un profesional que responda a las necesidades economico-
sociales de sus respectivos paises, pero a su vez sea capaz
de enfrentar los retos cientificos y tecnoldgicos que exige
la sociedad moderna, sobre la base de una cooperacion
e interrelacion, tanto en los ambitos nacionales como
mundiales’®.

Para el cumplimiento de su mision, la Universidad
desempena varias funciones las cuales se desarrollan en
procesos y actividades diversas. Las funciones principa-
les declaradas segin el Estatuto Organico en los articulos
5/6 son: la docencia, la investigacion y la extension. Pero
ademas, tienen nivel de funcion principal la planificacion,
la administracion y la participacion institucional, de ahi
la importancia del desarrollo organizacional en el ambito
académico'’.

Las instituciones de educacién superior deberan definir
su mision de acuerdo con las necesidades presentes y futu-
ras de la sociedad, consciente de que la educacion superior
es esencial para que todo pais o region alcance el nivel nece-
sario de desarrollo econémico y social sostenible y racional
desde el punto de vista del medio ambiente, una creatividad
cultural nutrida por un conocimiento y una mejor compren-
sion del patrimonio cultural, un nivel de vida mas alto y la
paz y la armonia internas e internacionales, fundamentada
en los derechos humanos, la democracia, la tolerancia y el
respeto mutuo'®.

En los resultados de una institucion u organizacion, el
proceso de direccion es un elemento fundamental, ya que
es aqui donde se movilizan recursos humanos, materia-
les, financieros e instalaciones para prestar servicios a una
poblacion determinada. Estas organizaciones tienen un con-
junto de caracteristicas propias devenidas de su objeto de
trabajo y de la profesion.

Particularidades del proceso de gestiéon en
educaciéon médica

En el campo de la educacion médica, los problemas que sur-
gen tienen sus propias particularidades, ya que los escena-
rios docentes son especiales, pero sin lugar a dudas, los prin-
cipios, valores y conceptos que fundamentan la calidad de
los procesos que ahi se desarrollan son de naturaleza y valor
universal. Esto implica que la gestion que se desarrolla debe
ser de manera continua y dinamica, la cual estara orientada

a la mejora de los procesos clave de la organizacion segln la
mision institucional, donde el capital humanoy el trabajo en
equipo constituyen aspectos esenciales en la organizacion.

El modelo educativo cubano en Ciencias de la Salud tiene
como pilares esenciales la formacion en los propios escena-
rios de atencion, en los que desarrollan la asimilacion de los
contenidos en la solucion de los problemas de salud, y se da
prioridad al primer nivel de atencion, lo que caracteriza a
todas las carreras de la salud en Cuba y otorga un sello parti-
cular de la Escuela Médica cubana, de ahi que se plantee que
la educacion en el trabajo, la formacion basada en proble-
mas de salud y la integracion de la asistencia, la docencia
y la investigacion son los elementos que singularizan a la
educacion médica cubana.

La interrelacion de los sujetos participantes con el objeto
de estudio en aras de alcanzar su conocimiento, valoracion
y reciproca transformacion constituye el objeto inmediato
de la educacién médica. El aprendizaje, entendido como
el proceso conducente al conocimiento, valoracion y trans-
formacion del objeto por el sujeto, implica su mutua
transformacion, que se traduce en la adicion de un valor
agregado a cada componente de la diada: en el objeto, es
la transformacion de la salud, y en los sujetos, la apropiacion
de las caracteristicas del objeto, a nivel fenomenologico y
distintos grados de esencialidad’®.

Segun Alvarado??, la disciplina del trabajo en equipo pre-
cisa de dominar la practica del dialogo y la discusion, las
dos maneras en que conversan los equipos. También implica
aprender a afrontar creativamente las fuerzas que se oponen
al dialogo y a la discusion, se plantea que el aprendizaje en
equipo tiene tres dimensiones las cuales hay que tener pre-
sentes en la gestion del desarrollo organizacional. Aspecto
este que la autora considera de vital importancia en las
instituciones docentes dado por las particularidades que se
generan en el desarrollo del proceso ensenanza aprendizaje
donde la interrelacion profesor-estudiante tiene un papel
elemental. Estas dimensiones son:

e Pensar en problemas complejos. Los equipos deben apren-
der a explotar el potencial de muchas mentes.

e Accion innovadora y coordinada. Los equipos destacados
desarrollan un impetu operativo en donde cada uno es
consciente del otro y actla de manera que complemente
los actos de los otros.

o Papel de los miembros del equipo en otros equipos. Asi,
un equipo que aprende alienta a otros equipos a aprender
al inculcar practicas y destrezas en el trabajo en equipo.

Asi como cada individuo tiene su propia personalidad,
cada organizacion tiene una identidad Unica que se conoce
como cultura organizacional, la cual estara influida por las
experiencias, las historias, las creencias y las normas com-
partidas que caracterizan a la organizacion.

La cultura organizacional como sistema de creencias,
valores, actitudes, conductas, comportamientos, relaciones
interpersonales y estilo de liderazgo que se desarrollan den-
tro de una organizacion tiene el fin de dar cumplimiento a
la mision y vision en su interaccion con la sociedad en un
momento dado, que en el caso particular del ambito aca-
démico es trascendental en la formacién de valores de los
profesionales de la salud.
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Esa cultura debe apoyar y tiene como base el trabajo
en equipo, el que se debe entender y comprender como el
trabajo fusionado de todos los miembros de la organizacion
como un todo para el logro de los objetivos propuestos en
la institucion. Hacer esto factible implica tanto la partici-
pacion como el compromiso con los principios y valores de
los cuales forman parte activa.

Ala hora de desarrollar los procesos de gestion del capital
humano en las instituciones académicas hay que tener pre-
sente que existen procesos en los cuales intervienen todos
los recursos de la organizacion como son: el capital finan-
ciero, la produccion cientifica, las tecnologias, el tiempo
y las personas propiamente dichas; donde el uso adecuado
de una comunicacion efectiva y eficiente influye de forma
positiva en el logro de los objetivos de trabajo. De ahi
la importancia del capital humano en el comportamiento
organizacional, ya que el estudio y aplicacion de los cono-
cimientos sobre la manera en la que las personas, tanto
individual como en grupos, actian en las organizaciones
favorece el desarrollo de estas.

La filosofia del comportamiento organizacional tiene un
enfoque de apoyo y esta orientada al capital humano. Entre
sus propdsitos se encuentran mejorar el ambiente humano y
ayudar a las personas a que desarrollen su propio poten-
cial. Sin embargo, los conocimientos y técnicas de esta
teoria se pueden utilizar para obtener resultados positivos
y negativos. Esta posibilidad existe en cualquier campo del
conocimiento, por lo que no implica una especial limitacion;
no obstante, hay que ser precavidos asi como conscientes
de que lo que se sabe del ser humano no se utilice para
su manipulacion. Esto quiere decir que las autoridades de
la organizacion deben estar a cargo de personas con alta
integridad ética y moral.

Para Pauchard?', las organizaciones en su desarrollo tie-
nen que armonizar al menos tres elementos que confluyen
en la existencia de cualquier entidad: los requerimientos
de ella para subsistir en condiciones satisfactorias; las exi-
gencias del medio en que la organizacion se desenvuelve
(desde la adecuacion a leyes y reglamentos hasta las exigen-
cias siempre presentes de los servicios de salud y la opinion
de la poblacion), asi como los requerimientos individuales y
sociales del capital humano que conforma los equipos que
le dan vida y permiten el desarrollo de la organizacion.

La funcion de capital humano en la organizacion ha
evolucionado desde una concepcion eminentemente admi-
nistrativa hasta la consideracion del trabajador como un
recurso estratégico de tal magnitud que sin su participacion
dificilmente podria llevarse a cabo el desarrollo de las otras
funciones basicas de la institucidén??.

Sin embargo, en la base de todo ello esta la sustan-
cial colaboracion, sentido de pertenencia y responsabilidad
social de todos y cada uno de los miembros de la organiza-
cion. Esta participacion colaborativa es la resultante de la
integracion de diferentes factores entre los cuales se des-
taca la motivacion y satisfaccion profesional y personal que
tienen cada uno en cuanto a su participacion en el cum-
plimiento de la misién de la organizacion, aspectos estos
de vital importancia en las instituciones donde se forman y
desarrollan profesionales de la salud. Se trata entonces de
promover las condiciones que confluyan en este sentido vy,
asimismo, eliminar en lo posible todos los obstaculos que se
oponen a ello.

Conclusiones

En estos tiempos cambiantes cada vez es mas necesario
comprender aquello que influye sobre el rendimiento de las
personas en el trabajo, de ahi la importancia en el ambito
académico de recurrir al desarrollo organizacional como
herramienta diagnostica, ya que permite identificar en qué
se esta fallando y retoma lo que se esta realizando bien para
poder gestionar los cambios favorables a partir de las necesi-
dades identificadas; donde el capital humano tiene un papel
protagonista.
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