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Sefior Editor:

En el contexto de las instituciones de educaciéon médica superior en Cuba, no es la gestiéon de
recursos humanos un elemento predominante en la cultura organizacional, por lo que
desarrollamos un estudio encaminado a diagnosticar la situacién actual del dominio de la actividad
que como cuadros de direccién poseen los recursos humanos de la Universidad Médica de Villa
Clara que se desempenan como tales, asi como de sus reservas, y también del aprovechamiento
que en la provincia se hace de la incorporacién a esta responsabilidad de aquellos profesionales
que en su etapa de estudiantes mostraron condiciones excepcionales. Teniendo en cuenta la
importancia y actualidad de esta tematica, nos sentimos motivados a dar a conocer algunos de
nuestros hallazgos, asi como el procedimiento que proponemos a partir de este diagndstico, para
perfeccionar los procesos de seleccion, formacion y desarrollo de nuestros cuadros, de modo que
con su instauracion podamos incidir positivamente en la elevacion de la cultura de nuestra
organizacion mediante una mejor gestion de sus recursos humanos.

Tradicionalmente, y durante mucho tiempo, la gestién de recursos humanos en organizaciones
productivas o de servicios fue, y aun es, lamentablemente en nuestro entorno, frecuentemente
considerada responsabilidad solamente de las dependencias, que como departamentos o
direcciones se les asignaban misiones muy restringidas, fundamentalmente de control sobre los
trabajadores de las instituciones, considerando a éstos como propiedad de la institucion en la que
solo representaban un costo contra una plantilla predeterminada.

Sin embargo, en los inicios de este siglo XXI, las organizaciones de éxito en el mundo ya han
transitado de esta arcaica concepcion a una contemporanea, que considera a sus recursos
humanos como un activo importante dentro del cumplimiento exitoso de sus misiones y, mas
recientemente, existe consenso en la bibliografia especializada1'5, en que éstos deben ser



considerados como su principal recurso, e incluso, los priorizan sobre sus recursos tecnolégicos o
financieros.

Una administracion de avanzada solo es posible desarrollarla con la disponibilidad de un valioso
capital intelectual con solida e integral preparacion, pues de esto dependera el éxito o fracaso de
su mision. Por ello, la organizacion debe estar en condiciones de reclutar los mejores recursos
humanos que puedan contribuir a su gestion, pero para esto también es necesario que puedan ser
ofrecidos beneficios mutuos; éstos no siempre tienen que estar vinculados a aspectos
econémicos, pues el prestigio de una institucion puede resultar un buen atractivo de
reclutamiento®, y éste se puede lograr, entre otros elementos, con la proyeccion social de una
fuerza laboral competente y consagrada al cumplimiento de sus misiones.

Las universidades en Cuba son instituciones sin fines de lucro, cuya mision socializadora debe
contribuir al desarrollo cultural, cientifico, tecnolégico y socioecondémico de nuestra sociedad
mediante sus funciones de docencia, investigacion y servicios a la comunidad. Poseen, ademas,
ciertas peculiaridades, pues deben transformar, hacer accesible, transmitir, encontrar y verificar
conocimientos. Estas caracteristicas se presentan como una gran complejidad de un objeto de
direccion, en el que los cuadros de ellas deben lograr un alto grado de competencia y coherencia
entre sus misiones. Cuando no hay cohesion entre las dependencias, equipos o grupos, cuando
no se ejecutan las misiones asignadas, o alguna de ellas lo hace a expensas de las otras, se hace
muy dificil que estas altas casas de estudios puedan dar respuesta efectiva a un mundo de
rapidos cambios y nuevas necesidades”®.

En particular, la universidad médica cubana —inmersa en la actualidad en extensos y profundos
cambios de su entorno mas inmediato que es el Sistema Nacional de Salud (SNS)- ha sido
considerada como una construccién social histéricamente desarrollada en un proceso colectivo de
valores, cultura, saberes y capacidades, que producen —como practica en continuo movimiento— la
definicion operacional de unidades asistenciales, sin privilegiar su nocion fisica en los servicios de
salud, sino integrando a éstos con la nocién social que les permite asumirse como un lugar de
trabajo y educacion.

Esta definicién hace posible que estas unidades asistenciales se incluyan como parte integrante
de la universidad médica y, a la vez, particularicen y complejicen el trabajo de los profesionales
que asumen responsabilidades como cuadros de direccion en estos centros®'°.
Fundamentandonos en lo expresado, consideramos imprescindible desarrollar un procedimiento
para preparar adecuadamente a aquellos recursos humanos que asumen tareas como cuadros o
reservas en esta Universidad Médica de Villa Clara, para garantizar asi que los que asuman estas
responsabilidades sean los profesionales que, ademas de demostrar su compromiso con los
principios de nuestra sociedad socialista, posean capacidad, motivacion y caracteristicas en su
personalidad comprobadas, con herramientas cientificas®, de forma tal que se les puedan asignar,
y desarrollen con éxito, las misiones que les correspondan en la gestion integral de la universidad.
Por todo lo expresado, ponemos a su disposicion en forma de una presentacion en power point, la
version sintetizada del estudio realizado, los resultados obtenidos y la propuesta presentada como
procedimiento de seleccién, formacion y desarrollo en nuestra Universidad Médica.

Cualquier critica o sugerencia sera bien recibida por los autores, pues posibilitara el
enriquecimiento de este procedimiento, que resulta muy necesario introducir en nuestro contexto.
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