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Resumen
Este trabajo muestra los resultados obtenidos en una investigacién realizada en el marco
de la estrategia de innovacion continua del proceso de gestion de la formacion y el
desarrollo profesional, para el periodo del 2000 - 2003 de la Direccion de Recursos
Humanos del Ministerio de la Ciencia , la Tecnologia y el Medio Ambiente de Cuba, y la
Facultad de Gestion de la Ciencia, la Tecnologia y el Medio Ambiente ( FAGES).
El problema a resolver estuvo relacionado con la poca eficacia del proceso de gestion de la
formacioén y el desarrollo profesional en las organizaciones , y la limitada capacidad
tecnoldgica de estas para responder a las exigencias actuales y los cambios conceptuales,
que se vienen operando en los maximos niveles de direccion del pais con respecto a la
formacidn por competencias.
El objetivo estuvo dirigido a: fomentar la capacidad de innovacién de las organizaciones, de
manera tal que estas fueran capaces de innovar con efectividad la estructura del proceso
de formacion y desarrollo profesional de su organizacion, utilizando como agentes de
cambio a los especialistas de capacitacion.
Como resultado de la investigacion desarrollada se ha logrado elevar la eficacia del
proceso de gestion de la formacién y el desarrollo profesional en las organizaciones del
CITMA, adoptando una estructura de gestion con enfoque de procesos y de competencias.
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INNOVACION EN LA GESTION DE LA FORMACION Y EL DESARROLLO
DEL CAPITAL HUMANO

ANTECEDENTES

La Facultad de Gestion de la Ciencia, la Tecnologias y el Medio Ambiente se oficializa en
el afo 2000 y tiene como misién la formacion de directivos, especialistas y técnicos del
Ministerio de Ciencia, Tecnologia y Medio Ambiente de Cuba.

Unas de las primeras acciones realizadas por FAGES en funcion de transformar el proceso

de formacién fueron, la elaboracion de la plataforma para la formacién continua de los

cargos del CITMA® y el disefio de un diplomado en la tematica de Gestién de la

Capacitacion Organizacional®.

En el trienio 2000 - 2003 la Direccion de los Recursos Humanos del CITMA se trazé entre

sus objetivos, implementar un sistema integral de gestion de los recursos humanos en sus

organizaciones subordinadas a fin de lograr utilizar de forma efectiva el capital humano,

una de las acciones realizadas estuvo encaminada a innovar el proceso de formacion y

desarrollo del capital humano®.

Entre los problemas que se habian detectado en el proceso de formacion en las

organizaciones, se encontraban los siguientes:

1. La no existencia de informacion que permitiera evaluar cualitativamente los resultados
de la formacioén de su personal.

2. La formacion es una responsabilidad centrada fundamentalmente en el especialista que
atiende la capacitacion en la entidad.

3. Se realiza de forma subjetiva la determinacion de las necesidades de aprendizaje
individual.

4. La evaluacion del resultado de la formacion se realizaba generalmente de forma
cuantitativa y no cualitativa, lo que no permite valorar la incidencia de esta en su
desempefio.

5. No existe una estrategia de formacién uUnica en la organizacién, esta se encuentra
dispersa en cuadro, potencial y otros trabajadores.

6. No es posible auditar el proceso de formacién y desarrollo profesional por falta de
evidencias que permitan trazarlo.

Estas insuficiencias del proceso de gestion de la formacién evidencian la necesidad de que

las organizaciones estructuren con una mayor eficacia el proceso de gestion de la

formacién del personal, con la finalidad de que el mismo les permita transitar hacia un
modelo de “aprender a aprender” que puedan identificar con objetividad los problemas que
se presentan y adoptar los planes de accion que sean necesarios.

La exigencias fundamentales que debe cumplir la nueva estructura organizativa segun

criterio de los expertos fueron las siguientes:

1. Estar en correspondencia con las directivas y lineamientos de los organismos rectores
de la formaciéon en nuestro pais.

2. Poseer un basamento cientifico tecnoldgico y social en correspondencia de nuestra
realidades.

3. Que genere el menor volumen posible de informacién adicional a lo establecido.

3 Esta estrategia se elabord por orientacién de la decana de FAGES

* Diplomado elaborado por el departamento de Ciencia e Innovacion Tecnoldgica , actual Departamento de
Ciencias de la Gestion.

> En lo adelante se refiere a este proceso como proceso de formacion
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4. Garantice que la formacion este alineada con los objetivos de la organizacion, integrada
a la gestion de los recursos humanos y genere evidencias de sus resultados en el
desempeinio.

Los principales problemas identificados para dar respuesta al objetivo del CITMA

estuvieron relacionados con una limitada capacidad tecnolégica de las organizaciones para

cambiar, ya que no todas poseen los recursos y las herramientas necesarias para
transformar el proceso de gestion, la resistencia al cambio y la ineficacia estructura del
proceso de gestidn de la formacién en las organizaciones.

Para resolver estos problemas y mejorar de forma continua el proceso de formacion se

llevo a cabo una estrategia para innovacion continua y sistémica del proceso de formacion

y desarrollo del capital humanos para el periodo 2000 - 2003. Esta estrategia se plante6

como Objetivo General elevar la eficacia del proceso de gestion de la formacion y el

desarrollo profesional de las organizaciones del CITMA, innovando su estructura
organizativa en correspondencia con las exigencias actuales, utilizando las herramientas
mas novedosas de la gestién y como agentes de cambio a los especialistas de
capacitacion.

Los Objetivos Especificos que se plantearon fueron:

1. Construir una capacidad propia para innovar la estructura del proceso de gestion de la
formacion .

e Constar con especialistas competentes que sean capaces de actuar como agentes
de cambio en las organizaciones.

e Constar con un sistema de gestion de la formacion y el desarrollo profesional para las
organizaciones del CITMA .

e Constar con un sistema metodolégico que nos permita formar la capacidad para
innovar en la gestion de la formacion y el conocimiento en empresas e instituciones

2. Formacién a directivos , dirigentes, especialistas para que estén preparados para los
cambios que se proyectan realizar en este proceso de innovacion de la formacion,
dentro de la gestion de los recursos humanos.

Para dar cumplimiento a esta estrategia fueron proyectadas las acciones siguientes:

1. Desarrollo de investigaciones en el departamento de Ciencias de la Gestién de la
Facultad de la Ciencia , la Tecnologia y el Medio Ambiente en las tematicas
relacionadas con la gestidon de la formacién y el conocimiento:

a) Gestion de la formacidn por competencias

b) Gestion estratégica del conocimiento

c) Gestion del impacto de la formacion

d) Innovacion del proceso de formacion y desarrollo profesional

2. Desarrollo de una estrategia de formacion (cursos, conferencias) dirigida a directivos,
dirigentes sindicales, especialistas de recursos humanos, especialistas de ciencia y
técnica, y otros en tematicas afines con las investigaciones que se desarrollan.

3. Formacién de capacidades tecnoldgicas en las instituciones intermedias de direccion y
los centros a ella subordinados, mediante la formacidon de competencias en los
especialistas de capacitacion.

4. Difusion de los resultados obtenidos mediante talleres de intercambio de experiencias |,
entrenamientos, cursos, eventos regionales, nacionales , actualizacion de contenidos en
programas de estudio, a partir de las experiencias adquiridas, y la publicacién de los
resultados cientificos.
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DESARROLLO

La innovacion el proceso de gestion de la formaciéon y el desarrollo del capital
humano se llevé a cabo mediante una investigaciéon realizada en dos etapas: una
primera etapa de investigacion y desarrollo que tuvo como objetivo disefiar una
estructura del proceso de gestion de la formacion y el desarrollo del capital humano
mas eficaz, los métodos , modelos y metodologias que posibilitarian su gestion,
validacion y difusion. y una segunda etapa de aplicacion.

El modelo disefiado de la estructura organizativa del proceso de gestion de la formacion
estuvo orientado hacia la formaciéon de competencias ver (figura 1), La gestion de este
proceso se integra a las politicas y estratégicas de los recursos humanos, que responden a
su vez a la proyeccion estratégica de la entidad, y a los elementos recogidos en su matriz
DAFO ( debilidades, amenazas, fortalezas y oportunidades), de ellas se derivan los
objetivos que persigue cada area o departamento con la superacién conformandose de
esta forma los planes y estrategias individuales de los trabajadores que deben estar en
correspondencia con la planificacion de su desempeno.

La formacion que se disefie en correspondencia con estos objetivos debera incidir de forma
positiva en el desempeiio individual, colectivo y del area o departamento contribuyendo de
forma directa al desempeiio organizacional.

Mision — Visién
Estudio del Entorno Competencias Valores
I
Estrategia — Acciones T  Desempeilo Organizacional
! f
Politicas y Estratégias de RH Desempeifio de Area
i 1
Objetivo de superacion por Areas Desempeiio Colectivo
Planes y Estrategias Individuales Desempeiio Individual
A
> Formacion

Figura 1.Estructura del modelo del proceso de formacion de competencias

Para su validaciéon se realizaron dos proyectos uno con la Agencia de Energia
Nuclear y Tecnologias de Avanzada (AENTA) y otro con la Agencia de Medio
Ambiente (AMA). Estructuralmente estos proyectos estuvieron constituido por tres
sub - proyectos, un sub - proyecto de formacién dirigido por FAGES y un sub -
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proyecto de implementacion dirigido por la AENTA y otro dirigido por la AMA®., en el
participaron 13 instituciones.

Para el disefio de este proyecto se partio de la proyeccion del impacto de los resultados
esperados para lo cual se realizd una encuesta de entrada a 20 especialistas de
capacitacion de organizaciones pertenecientes a la AENTA y la AMA con el objetivo de
identificar las exigencias con respecto a la estructura del proceso de gestion de la
formacion que se pretende implementar, conocer los problemas relacionados con el
proceso de gestion de la formacioén, identificar las principales fuentes de resistencia al
cambio, y las expectativas de los especialistas con respecto al programa de formacion.

Como resultado de esta encuesta los especialistas de capacitacion de la AENTA y la AMA

se obtuvo que los problemas , exigencias y limitaciones que se identificaron , se

corresponden con los detectados por los expertos a nivel de sistema CITMA.

La meta o fin del proyecto estuvo dirigida a lograr que la formacién contribuya de forma

efectiva en el desempefio de la organizacion y tuvo el propoésito de elevar la efectividad del

proceso de gestion de la formacion y el desarrollo del capital humano en la organizacion.

El problema a resolver en esta investigacion estuvo asociado con la baja eficacia de la

estructura actual del proceso de gestion de la formacion en la AENTA.

En el proyecto fue definido como objetivo general : Elevar la eficacia del proceso de gestion

de la formacion y desarrollo del capital humano en las organizaciones de la AENTA

implementando una gestion del proceso de formacion con enfoque de competencias y de
proceso.

Como objetivos especificos se plantean :

1. Formar competencias en los especialistas de capacitacion para que actuen como
agentes de cambio, en la innovacion de la estructura del proceso de gestién de la
formacion y desarrollo del capital humano en su organizacion.

2. Elevar la capacidad tecnoldgica de la AENTA para innovar el proceso de gestion de la
formacion ..

3. Innovar la estructura del proceso de gestion de la formacion y el desarrollo del capital
humano mediante un cambio planeado.

El procedimiento metodolégico utilizado par la implementacién del proceso de
formacion estuvo conformado por las fases de analisis, disefio, desarrollo de
materiales, formacién, implementacion y evaluacién.

Para dar seguimiento y evaluar los resultados del proyecto de implementacion se utilizé
una lista de verificacion, con el objetivo de evaluar la estructura organizativa del proceso de
gestion de la formacion, la correspondencia entre el manual de orientaciones elaborado por
la Agencia y los procedimientos elaborados por las instituciones, dar seguimiento a los
resultados del proyecto, identificar problemas reales y potenciales y tomar decisiones para
la solucién de los problemas .

Resultados del proyecto en la AENTA y la AMA

La valoraciéon de las competencias realizadas por parte del profesor, tomando en

consideracion los resultados del desempefio de los especialistas durante el entrenamiento

(la realizaciéon de las actividades previstas, asistencia, la exposicion de los resultados, la

participacion en los debates y discusiones) fue la siguiente:

1 Alcanzaron en menos de un 70 % las competencias necesarias para innovar el proceso
de gestion de la formacién. 0%

% Estos subproyectos tuvieron estructuras similares por los que explicaremos solo la estructura del proyecto de
la AENTA
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2 Alcanzaron entre (80 - 70)% las competencias necesarias para innovar el proceso de
gestion de la formacion el 16 % % de los especialistas.

3 Alcanzaron entre un (90 - !100)% competencias necesarias para innovar el proceso de
gestion de la formacion el 84 % de los especialistas.

El 100 % de los especialistas alcanz6 las competencias minimas necesarias para innovar

la estructura del proceso de formacion y desarrollo en su organizacion.

Resultados obtenidos de la aplicacidn de la encuesta, a los especialistas de capacitacion
una vez culminado el entrenamiento permiti6 conocer su valoracion respecto a la
pertinencia y relevancia del entrenamiento y el cumplimiento de las exigencias realizadas a
la nueva estructura organizativa.

El 100 % de los especialistas que han culminado el entrenamiento consideran:

1. Que se han cumplido sus expectativas entre un 90 y un 100%

2. Que han adquirido las competencias necesarias para innovar el proceso de gestion de
la formacién en su organizacion.

3. Que son suficiente y adecuados los medios con que cuentan para gestionar el cambio
de la estructura del proceso de formacion y desarrollo en sus organizaciones.

4. Que se han dado cumplimiento al 100% de las exigencias realizadas a la estructura del
proceso de gestion de la formacion.

Partiendo de estos resultados podemos decir que los especialistas de capacitacion

consideran han adquirido las competencias y poseen la capacidad y herramientas

suficientes para innovar el proceso de gestion de la formacién en su organizacion, y que se

cumplen todas las exigencias realizadas a la estructura del proceso de gestion de la

formacion.

La estructura organizativa adoptada

1. Esta en correspondencia con las directivas y lineamientos de los organismos superiores

2. Posee un basamento cientifico tecnolégico y social en correspondencia de nuestra
realidades.

3. Genera el menor volumen posible de informacién adicional a lo establecido.

4. Garantiza que la formacién este alineada con los objetivos de la organizacién, integrada
a la gestion de los recursos humanos .

5. Genera evidencias de sus resultados en el desempefo, sentando las bases para
evaluar cualitativamente la formacion en la organizacion.

6. Fomenta la participacion de todos en la organizacion

7. Permite una un gestion descentralizada de a formacién

8. Implica a la direccion de forma activa en este proceso, sentando las bases

Al término del proyecto se observo que 12 de los 13 centros que participaron en él (

excepto uno por traslado de centro del especialista que de capacitacién) implementaron los

procedimientos para la gestion del proceso de formacion, en correspondencia con el

manual de orientaciones elaborado por la Agencia, poseen una politica de formacion de

acuerdo a sus particularidades, todos sus trabajadores tienen un plan individual de

formacién donde se identifican los resultados a alcanzar, existe una estrategia de

formacion unica que comprende la formacion integral de todos sus trabajadores, y el plan

anual de formacion.

Evaluacion de los resultados del proyecto

1. Por los resultados obtenidos podemos concluir que las organizaciones de la AENTA vy la
AMA que participaron en el proyecto han demostrado poseer la capacidad para innovar
la estructura del proceso de gestidon de la formacion., mediante un cambio planeado.

2. Ha implementado una estructura del proceso de gestion de la formacion mas eficaz con
enfoque de procesos y de competencias .
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3. Se gestiona el proceso de gestion de la formacion segun los procedimientos elaborados.
Sobre la base de estos resultados:

1.

Se formaron competencias en los especialistas de capacitacion de las instituciones
intermedias de direccion del CITMA y sus organizaciones subordinadas , para actuar
como agentes de cambio en el proceso de innovacion del proceso de formacion y
desarrollo profesional en sus organizaciones.

. Se confecciono el sistema de gestion de la formacion a partir del cual se confeccionaron

los procedimientos del CITMA para la gestion de la formacion y el desarrollo profesional
en la organizacion, estos procedimientos se implementan en todas sus instituciones
subordinadas a partir del segundo semestre del afio 2003.

. Se redisefaron los contenidos de (cursos, diplomados, maestria.) en la tematica de

gestion de los recursos humanos. Se disefaron nuevos cursos y se impartieron
conferencias en la tematica referida a la gestién de la formacion.

CONCLUSIONES

Los resultados que se han obtenido en la investigacion ha permitido:

Formar en los especialistas de capacitacion del CITMA, competencias para actuar como
gestores del cambio en sus organizaciones, en la innovacion de la estructura organizativa
del proceso de gestion de la formacion y el desarrollo del capital humano de su
organizacion.

Lo que ha contribuido a:

Fomentar sinergias y aprendizaje colectivo entre los especialistas de capacitacion de la
Agencia de Energia Nuclear y Tecnologias de Avanzada.

Elevar la incidencia de la Facultad de Gestion de la Ciencia la Tecnologia y el Medio
Ambiente en el Sistema CITMA, y su contribucion eficiente al logro de la estrategia de
innovacion continua del proceso de formacion en el CITMA para el periodo 2000-2003.
A la conformacion del Sistema de Gestion de la Formacion del CITMA y la apropiacion
por parte de las instituciones de modelos métodos y metodologias propuestos.

Se ha logrado una estructura mas eficaz del proceso de formacién y desarrollo en
las organizaciones del CITMA, con un enfoque de procesos y de competencias,
que contribuye a elevar la efectividad de la formacién en la organizacion y sienta
las bases para la medicion de su impacto.
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