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Resumen

Elsistema de gestion integrada del capital humano, se ha establecido
como Norma Cubana, NC-3001:2007. El articulo presenta los resultados
de la aplicacidon de una red de conocimiento sobre este sistema para su im-
plementacion en empresas en perfeccionamiento que interactian a través
de procesos de aprendizaje organizacional, desde una dimension innova-
dora, interpretando la 16gica de la conversion del conocimiento. La meto-
dologia empleada para la aplicacion del procedimiento comprendio: talle-
res, comunidades de conocimientos, circuitos de innovacion y formas or-
ganizativas virtuales como web, listas de distribucidn, boletines electroni-
cos. Los resultados muestran como el procedimiento disefiado contribuy6
a la certificacion de dicha norma por parte de varias empresas.

Palabras clave: capital humano, sistema de gestion integrada del capi-
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miento.

Recibido: 05 de julio de 2010 « Aceptado: 01 de febrero de 2011



Herndndez Darias, Fleitas Triana y Salazar Fernandez
60 Opcion, Aiio 27, No. 64 (2011): 59 - 72

The Human Capital Network: The
Knowledge Management Experience for the
Human Capital Integrated Management
System in Cuban Enterprises

Abstract

The human capital integrated management system has established
itselfas Cuban Standard NC-3001: 2007. This article presents the results
of applying a knowledge network about this system for its implementa-
tion in enterprises undergoing improvement that interact through organ-
izational learning processes from an innovative dimension, interpreting
the logic of knowledge conversion. Methods used for applying the pro-
cedure were: workshops, knowledge communities, innovation circuits y
virtual organizational forms, such as the web, distribution lists and elec-
tronic magazines. Results show how the design procedure contributed to
the certification of such a standard by several companies.

Keywords: human capital, human capital integrated management sys-
tem, knowledge management, knowledge networks.

INTRODUCCION

La gestion de las personas en las organizaciones transita hacia nue-
vos enfoques a partir de los profundos cambios ocurridos en el mundo en
las ultimas décadas. Las empresas cubanas buscan alternativas para me-
jorar su desempefio y es una prioridad el estudio de la tematica de la ges-
tion del capital humano, asi como introducir cambios en los modelos de
gestion a través de procesos de aprendizaje organizacional basados en la
gestion del conocimiento.

Los estudios realizados por Morales (2009) y Faloh (2001); desde
sus correspondientes instituciones: el Ministerio del Trabajo y Seguri-
dad Social (MTSS) y laempresa Gestion del Conocimiento y la Tecnolo-
gia (GECYT); sefalan la inexistencia de un sistema organico, integrado
por procesos de la gestion del capital humano en las empresas. El infor-
me elaborado por equipos del Grupo Ejecutivo del Perfeccionamiento
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Empresarial (GEPE) y GECYT, sefiala que el 93% de las empresas no
tienen disefiado el sistema de capital humano (“EVACONPE”, 2009).

Enel afio 2007 se aprobaron las Normas Cubanas, NC 3000, 3001 y
3002 del Sistema de Gestion Integrada del Capital Humano (SGICH). El
proceso de diseflo e implementacion de este sistema, contextualizado a
cada organizacion necesita de la aplicacion de tecnologias que contribu-
yan a elevar su efectividad.

El articulo presenta los resultados de la aplicacion de una red de co-
nocimiento tematico sobre la base del disefio de un procedimiento para la
implementacion del SGICH en grupos de empresas en perfeccionamien-
to que interactiian a través de procesos de aprendizaje organizacional,
desde una dimension innovadora.

El valor social de este estudio se manifiesta en la contribucion a la
certificacion del SGICH y en la elevacion del desempefio de las organi-
zaciones en las cuales se aplicd, con la correspondiente influencia positi-
va sobre los trabajadores y de modo general en el aporte al cumplimiento
de la funcién social de las mismas.

1. FUNDAMENTACION TEORICA

En cada época se instituyen diferentes modelos para gestionar a las
personas en el medio laboral, los cuales son condicionados e influidos
por sucesos de base tecnoldgica, econdmica, social y mas recientemente
ambiental, como son la industrializacion, las revoluciones sociales y la
innovacion tecnoldgica. Al decir de DeSousa, et al. (2001), si las socie-
dades estan redefiniendo varios de los fines que les interesan, se espera
que sus organizaciones cambien para viabilizar los nuevos fines.

El mejoramiento de los procesos en las organizaciones para opti-
mizar el trabajo vivo y obtener los resultados esperados por la sociedad,
constituye parte inherente a las tecnologias de gestidon de las personas, en
las cuales se percibe cada vez mas que la generacion de valor, esencial-
mente, concierne al poder transformador del conocimiento.

Drucker (1996), Gibbons, et al. (1997, Faloh (2004) y Artiles
(2008) precisan que para que el conocimiento se convierta en fuente de
desarrollo no basta con que exista, es necesario que se pueda capturar,
crear, distribuir, almacenar, compartir y utilizar por los miembros de la
organizacion de manera oportuna en el momento adecuado.



Herndndez Darias, Fleitas Triana y Salazar Fernandez
62 Opcion, Afio 27, No. 64 (2011): 59 - 72

Peter Senge (1990) desarrolla un modelo de aprendizaje en equipos
orientado a cinco disciplinas que son: pensamiento sistémico, dominio
personal, modelos mentales, construccion de una vision compartida y
aprendizaje en equipo. Nonaka y Takeuchi (1999) consideran 5 fases en
el proceso de creacidon de conocimiento organizacional cuyas caracteris-
ticas fundamentales son: proceso continuo, en espirales, distribucion del
conocimiento organizacional, flujo de conocimiento de tacito a explicito
y viceversa. Bob Guns (1996) define las organizaciones de rapido apren-
dizaje y plantea como estrategias: impulsar, cultivar y transformar.

Como regularidad se reconoce que el conocimiento es el activo
mas importante de las organizaciones, que el aprendizaje organizacional
es un proceso intencionado y no un suceso y por ultimo, que lleva impli-
cita una transformacion, un cambio. El proceso de aprendizaje organiza-
cional que se desarrolla para lograr innovacion es la acumulacion de
competencias en la organizacion y en sus profesionales, para reconocer
las oportunidades del entorno, asumir el riesgo del cambio e impulsarlo
como transformacion enddgena.

En las pautas metodoldgicas en gestion de la tecnologia y de la in-
novacion para empresas elaboradas por la Fundacioén Cotec (1999) pro-
ponen como una de las herramientas importantes a utilizar en los proce-
sos de implementacion de innovaciones el trabajo en red. Por su parte,
Rothwell (1994) clasifica 5 generaciones de los modelos de innovacion
y reconoce al de integracion de sistemas y establecimiento de redes
como modelo de quinta generacidn, el cual enfatiza en el aprendizaje que
se produce dentro y entre las organizaciones y en que la innovacion es
esencialmente un proceso en red.

Las investigaciones sobre la teoria y practica de redes se han desple-
gado en las ciencias sociales, se aprecia la tendencia de utilizar el concepto
red como instrumento de cooperacion y como modelo organizativo (Bor-
gatti, 2003; Sebastian, 2002; Molina, 2002; De Sousa, 2005; Vifies y Lina-
res, 2009). Las empresas recurren cada vez con mayor frecuencia a las
alianzas y la colaboracion, se adaptan a la rapida obsolescencia del conoci-
miento gestionando el cambio, asumiendo procesos creativos.

La implementacion de un sistema de gestion del capital humano
como proceso de innovacion utilizando la estructura de redes permite fa-
vorecer la transferencia de conocimientos y tecnologias. A partir de los
avances de alguna empresa, que actiia como referente en el contexto de
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un grupo de ellas, y del conjunto de relaciones e interacciones interorga-
nizacionales, emergen capacidades innovativas. Se aprende colectiva-
mente a introducir mejoras, integrar tecnologias y a administrar las po-
tencialidades enddgenas. Los grupos de empresas actuando en red incre-
mentan la efectividad de la gestion organizacional a través de procesos
de aprendizaje organizacional y desde una dimension innovadora.

Varios autores reconocen que el desarrollo alcanzado en la gestion
de las personas en las empresas cubanas, es atin muy discreto en la adop-
cion del enfoque de sistema (Fleitas, 2002; Faloh, 2004; Cuesta, 2005;
Alhama, 2008 y Morales, 2009). Investigaciones realizadas, sefialan que
el 80% de las organizaciones evaluadas, carecen de una proyeccion es-
tratégica de su capital humano y las interconexiones entre los procesos
no son aprovechadas sinérgicamente (Faloh, 2004).

En una investigacion que abarco a mas de 3000 organizaciones
(Morales, 2009), se determind que sélo el 13% de las organizaciones te-
nian orientacion estratégica. Como resultado se elabord el modelo de re-
ferencia para el Sistema de Gestion Integrada del Capital Humano que
proponen las NC 3000, el cual se muestra en la Figura 1.

El desarrollo del modelo cubano responde a la necesidad de poseer
referencias tedricas que se correspondan con las realidades, necesidades
y proyecciones de Cuba (Morales, 2009). El modelo esta centrado en la
competencia laboral expresada a través de la idoneidad demostrada por
los trabajadores e incorpora el enfoque a proceso como elemento trans-
formador e innovador.

Figura 1. Modelo cubano para el disefio e implementacion
de un sistema de gestion integrada del capital humano.

Fuente: NC-3001:2007.
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2. METODOLOGIA

En el estudio desarrollado, se utilizaron métodos tedricos como el
analisis y la sintesis, la induccion y la deduccion, la comparacion, la ge-
neralizacion y el método historico en la caracterizacion de la gestion del
capital humano. Los métodos empiricos se asocian a la gestion del dato y
la informacidn partiendo de las relatorias correspondientes a los encuen-
tros presenciales de la comunidad de la Red Capital Humano (Red CH),
de los contenidos y las intervenciones orales, las encuestas de opinion y
las boletas de inscripcidn con los datos de los participantes. Asi como las
técnicas de grupos: video debates, presentacion de ponencias y discusion
de sus contenidos en torno a problemas.

Se desarroll6 un procedimiento para propiciar la difusion de los co-
nocimientos sobre el SGICH a través de la Red Capital Humano, que
toma como pilares el aprendizaje organizacional y los procesos de inno-
vacion con vista a facilitar el proceso de implantacion del SGICH en gru-
pos empresariales. El procedimiento consta de las etapas siguientes:

Etapa I: Identificar la necesidad.

Etapa II: Inventario de conocimientos con vistas a determinar
las innovaciones potenciales.

Etapa III: Disefio y desarrollo del SGICH de la organizacion
a partir de las innovaciones existentes en empresas del grupo.

Etapa IV: Evaluacion de la satisfaccion de los usuarios.

3. RESULTADOS Y DISCUSION

Los resultados del trabajo realizado para la implementacion del
SGICH en las empresas pertenecientes a la Red Capital Humano se ex-
ponen a continuacion por cada una de las etapas del procedimiento.

3.1. Etapa I: Identificar la necesidad

3.1.1. Preparacion general de los grupos de trabajo

A partir de la necesidad de gestionar el conocimiento sobre el
SGICH se aprueba por el Ministerio de Cienciay Tecnologia el Proyecto
Nacional de Investigacion y Desarrollo "Tecnologia Gestion del Conoci-
miento del SGICH: Red Capital Humano". Esta red se articula en dos di-
mensiones: horizontal, por provincias y municipios; y otra vertical: en
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los organismos de la administracion central del Estado, sus dependen-
cias subordinadas y las universidades.

La primera accion es el Taller "Hacia un modelo cubano de gestion
integrada de los recursos humanos" con las conferencias dictadas por el
Ministro de Trabajo y Seguridad Social (Morales, 2007) y otros profe-
sionales destacados en el estudio de la tematica. La conferencia es graba-
da y replicada en talleres en todas las provincias del pais y en 2 munici-
pios con caracteristicas muy especiales. El programa de los talleres com-
prende ademas la presentacion de ponencias sobre las experiencias prac-
ticas en procesos de gestion humana, asi como un espacio para el debate
de lo presentado.

El SGICH es para las organizaciones cubanas un conocimiento
nuevo, que tiene sureferencia legal en el Decreto-281 ylaNC 3000, y so-
bre el cual no existen aplicaciones practicas. Se emplearon en esta etapa
otras modalidades para gestionar el conocimiento del SGICH como las
siguientes: Cursos-talleres de estudio de las NC 3000, boletines informa-
tivos de la red y relatorias de los encuentros.

Las formas organizativas virtuales que se utilizaron fueron las si-
guientes: web www.gecyt.cu/redcapitalhumano, lista de distribucion ca-
pitalhumano@gecyt.cu y Boletin digital Red Capital Humano. Al térmi-
no de un afio, después de realizar 14 talleres provinciales y dos municipa-
les para enlazar los focos territoriales, queda constituida la Red CH, la
cual cuenta en la actualidad con 837 miembros entre gestores, investiga-
dores, empresarios y académicos de la gestion del capital humano.

En los talleres provinciales desarrollados en el primer afio de la
Red CH, se indaga por el conocimiento sobre las NC 3000, evidencian-
dose muy bajos niveles; los porcientos oscilaban entre el 4 y el 10 del to-
tal de participantes, elevandose a 30% al cabo de un afio.

3.1.2. Diagnostico de la gestion del capital humano

En esta fase se socializo a través de la Red CH la tecnologia de
diagnostico de la gestion del capital humano disefiada y validada por el
MTSS y que es parte del modelo cubano. Se realizaron talleres para pre-
sentar dicha metodologia de diagnéstico, asi como su herramienta infor-
matica (Melo, 2009). En esta fase las organizaciones actuando en red hi-
cieron publicos los resultados de diagndsticos y se discutieron los mapas
de los procesos de la gestion del capital humano de diferentes tipos de or-
ganizaciones. Las organizaciones establecieron sus cronogramas de ac-
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ciones para la implantacion del SGICH. Ademas, se analizaron las prac-
ticas utilizadas en los procesos de gestion del capital humano y se discu-
tieron los procedimientos que describen los procesos de la gestion del ca-
pital humano.

3.2. Etapa II: Inventario de conocimientos con vistas
a determinar las innovaciones potenciales

3.2.1. Inventario de conocimientos

En los encuentros y talleres organizados por la Red CH se realiza el
inventario de los conocimientos existentes sobre los procesos del SGICH,
mostrandose en la Figura 2 la cantidad de ponencias presentadas en di-
chos talleres. Las tematicas sobre la capacitacion y desarrollo y temas ge-
nerales sobre la gestion organizacional fueron los mas abordados y debati-
dos. Temas como la seguridad y salud en el trabajo y la comunicacion ins-
titucional fueron los de menor presencia en los paneles de experiencias.

Figura 2. Ponencias presentadas por modulos del SGICH.
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Fuente: elaboracion propia.

Se analizan las brechas de conocimiento sobre los procesos del
SGICH, asi como las fortalezas a partir de las cuales se estructuran los si-
guientes intercambios en aras de la socializacion del conocimiento espe-
cifico y relevante en la implementacion del sistema (ver Tabla 1).
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Tabla 1
Relacion de los talleres especializados.
Fecha Aifio Foco de Cantidad de No.
conocimiento participantes Entidades
11 de julio 2008 NC-3000 198 93
17 de julio 2008 Modelo cubano 98 55
9 de octubre | 2008 | Tecnologia Diagndstico 168 51
31 de octubre| 2008 | Circuito de innovacion 45 18
16 de enero | 2009 Entidad aprendizaje 60 15
permanente
20 de enero | 2009 Entidad aprendizaje 66 25
permanente
16 de julio 2009 Procesos SGICH 45 24
21 de mayo | 2009 SGICH 137 44

Fuente: elaboracion propia.

El aprendizaje en estos encuentros supone la participacion en una
comunidad que no es la adquisicion de conocimientos por individuos
sino el proceso de aportacion colectiva a problemas que precisan de co-
nocimiento tacito, rico en aspectos situacionales y que se enfrentan con
creatividad e innovacion.

3.2.2. Seleccion de las mejores prdcticas

En las presentaciones e intercambios sucedidos (ver Tabla 2) emer-
gen las experiencias de las organizaciones con mayor madurez en su ges-
tion. Entre ellas se cuentan la empresa de Transporte y Comercializa-
cion, del sector de la construccion, Empresa de Ingenieria y Proyectos
del Petroleo (EIPP), Practicos del Puerto, Disefio Ciudad Habana, Cen-
tro de Inmunologia Molecular y la Empresa Mecanica del Niquel; en ge-
neral empresas con sistema de calidad certificado, que aplican el Perfec-
cionamiento Empresarial, con elevado liderazgo de la alta direccion y
una cultura de trabajo en equipo. Se organizaron encuentros con estas or-
ganizaciones, al considerar la importancia de las interacciones sociales
entre los gestores. La construccion de nuevo conocimiento es influencia-
da por el contexto en el que se desarrollan.
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Tabla 2
Relacion de las acciones presenciales desarrolladas por la Red CH.
Acciones presenciales Cantidad de acciones Participantes
Talleres provinciales 17 1967
Comunidades de conocimiento 4 350
Encuentros con OACE 21 830
Encuentros con universidades 10 201
Encuentros nacionales 2 528
Total 3876

Fuente: informe PNCT Tecnologia Gestion del Conocimiento del SGICH.

3.2.3. Difusion de las prdcticas

En estas organizaciones de avanzada se expusieron los procedi-
mientos mas desarrollados y se estudiaron las interrelaciones de las ac-
ciones que se realizan y las coordinaciones que se establecen para dismi-
nuir conflictos de duplicidad y burocracia en la gestion. Se toman como
referencia las conexiones técnico-organizativas del SGICH considera-
das por Morales (2009). Estos procedimientos fueron socializados y re-
conocidos como innovaciones organizacionales en espacios de difusion
de conocimiento como los Forum de Ciencia y Técnica, en eventos cien-
tificos, asi como en la Red CH.

3.3. Etapa III: Diseifio y desarrollo del SGICH en la
organizacion a partir de las innovaciones existentes en
empresas del grupo

3.3.1. Diserio de la tecnologia

A partir del diagndstico realizado en cada organizacion, del che-
queo del cumplimiento de los requisitos de la NC 3001:2007 y de las se-
cuencias de buenas practicas socializadas en los espacios de intercam-
bio, se estructura el disefio del SGICH.

Los componentes de la tecnologia de disefio del SGICH son: la po-
litica de gestion del capital humano, los objetivos especificos, la descrip-
cion de los procesos que conforman el sistema en los procedimientos, las
funciones y responsabilidades de cada una de las areas y cargos que in-
tervienen en el SGICH, asi como los procedimientos que establecen el
control de los registros, las auditorias internas, el control de las no con-
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formidades detectadas y la ejecucion de acciones preventivas y correcti-
vas para evitar y eliminar no conformidades.

3.3.2. Implementacion del SGICH

En esta etapa se implemento en la gestion cada una de las acciones
que fueron documentadas y se fue dejando en los registros del sistema la
evidencia de la marcha del proceso, lo cual permitid la trazabilidad. Se
socializa por la Red CH una lista de chequeo de evidencias para dar cum-
plimiento a los requisitos de la norma cubana NC 3001:2007. La red im-
pulso la formacion de los auditores internos y se realizaron varios cursos
con la colaboracion de instituciones como el Instituto de Investigaciones
en Normalizacion (ININ), el Centro de Formacion del MTSS y la empre-
sa GECYT, donde se prepararon hasta la fechaun total de 236 auditores.

3.3.3. Auditoria interna al SGICH

En esta etapa se realizaron las auditorias internas en las organizacio-
nes que formaron a sus auditores internos. Los resultados de estas audito-
rias internas en general mostraron oportunidades de mejora en: las eviden-
cias de integracion de los procesos, la trazabilidad e implementacion de la
gestion por competencias, el analisis de los resultados de los estudios del
trabajo, el conocimiento de los trabajadores sobre los procesos de la orga-
nizacion y el analisis de los indicadores de gestion del sistema.

3.3.4. Incorporacion de las mejoras significativas

Los reportes de las auditorias realizadas fueron los insumos para
los equipos de trabajo que de manera creativa y aplicando técnicas de so-
lucién de problemas, respondieron constructivamente a aquellas cues-
tiones que demandaron generar, enriquecer y aplicar ideas nuevas, reor-
ganizar procederes y en algunos casos introducir una secuencia de pe-
quefias mejoras acumulativas, que tributaron fundamentalmente a inno-
vaciones incrementales y no radicales.

3.4. Etapa IV: Evaluacion de la satisfaccion de los usuarios
3.4.1. Cumplimiento de los objetivos estratégicos de la organizacion

La satisfaccion esta muy relacionada con el cumplimiento de los
objetivos estratégicos de cada organizacion, la razon de ser de la gestion
del capital humano es lograr elevar el desempefio laboral, la productivi-
dady la efectividad en la mision social. La alta direccion de las empresas
que implementaron el SGICH, considerando los resultados que funda-
mentan un elevado desempefio organizacional, realizaron la solicitud de
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certificacion del SGICH a la ONN. Le ha sido otorgada la certificacion
de la norma cubana NC-3001:2007 hasta mayo de 2010 a 4 empresas y
estan en el proceso de certificacion otras 5.

CONCLUSIONES

La existencia de la norma cubana NC 3001:2007 y el decreto 281
constituyen un marco regulatorio para el sistema de gestion integrada de
capital humano que exige a las empresas cubanas su implementacion y
posterior desarrollo. El procedimiento para la implementacion del Siste-
ma de Gestion Integrado de Capital Humano posibilitd la transferencia
de tecnologias y conocimientos y desarrollar procesos de aprendizaje or-
ganizacional en grupos de empresas que se interrelacionaron por medio
de unared tematica y de conocimiento. La Red Capital Humano se reco-
noce como un elemento dinamizador de la implantacién del SGICH por
favorecer la socializacion de conocimientos y el desarrollo de competen-
cias profesionales entre gestores, estudiosos, empresarios y académicos
de la gestion del capital humano.

Este procedimiento permitio la certificacion del SGICH en 4 orga-
nizaciones de acuerdo a la norma cubana NC 3001:2007, mientras otras
5 estan transitando por el proceso de certificacion.
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