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Resumen

La gestion del conocimiento ya no es un factor mas en la contribucién al desarrollo,
sino que ha pasado a convertirse en el factor principal y determinante de la
productividad. A nivel internacional las grandes economias estan basadas en el
conocimiento. En Cuba el vinculo Universidad-Empresa cobra cada vez mas
protagonismo, como estrategia para el desarrollo actual y futuro del pais.
Precisamente, la presente investigacion constituye un resultado del proyecto no
asociado a programa “Desarrollo productivo e industrial acuicola en Sancti Spiritus”
que se desarrolla en la Empresa Pesquera de Sancti Spiritus. Dicha investigacion se
realiz6 en la Unidad Empresarial de Base INDUPIR y tuvo como objetivo proponer
una estrategia de capacitacion de los recursos humanos para la mejora del proceso
de conformados de productos pesqueros. Para el desarrollo de la investigacion se
utilizaron métodos del nivel tedrico, empirico y matematico-estadistico a partir de las
exigencias del enfoque dialéctico-materialista. La evaluacién de la propuesta se
realiz6 mediante un pre-experimento. Dicha evaluacion evidencié la efectividad de la
estrategia de capacitacion de los recursos humanos a partir de la comparacion de los

resultados del pretest y el postest.
Summary

Knowledge management is no longer a factor in contributing to development, but has
become the main and determining factor of productivity. At the international level,
large economies are knowledge-based. In Cuba, the University-Business link is
gaining more and more prominence, as a strategy for the current and future
development of the country. Precisely, this research is a result of the project not
associated with the program "Productive and industrial aguaculture development in
Sancti Spiritus" that is developed in the Fishing Company of Sancti Spiritus. This
research was carried out in the Base Business Unit INDUPIR and aimed to propose a
training strategy for human resources to improve the process of forming fishery
products. For the development of the research, methods of the theoretical, empirical
and mathematical-statistical level were used from the demands of the dialectical-

materialist approach. The evaluation of the proposal was carried out through a pre-



experiment. This evaluation showed the effectiveness of the human resources
training strategy based on the comparison of the results of the pretest and the

posttest.



INDICE

CAPITULO 1: PRESUPUESTOS TEORICOS Y METODOLOGICOS QUE
SUSTENTAN LA GESTION DEL CONOCIMIENTO PARA EL DESARROLLO DE
LOS RECURSOS HUMANOS ASi COMO LA ELABORACION DE UNA
ESTRATEGIA DE CAPACITACION ...t 7

1.1. La gestion del conocimiento, sus presupuestos teéricos y metodolégicos........ 7
1.2 La capacitacion como alternativa para el desarrollo de los recursos humanos... 25

CAPITULO 2: ESTRATEGIA PARA LA CAPACITACION DE LOS RECURSOS
HUMANOS EN LA EMPRESA PESQUERA DE SANCTI SPIRITUS.........ccccveune.. 35

2.1 Estado actual de los rasgos que caracterizan la gestién del conocimiento para el
desarrollo de los recursos humanos en la Empresa Pesquera de Sancti Spiritus. ... 35

2.2 Estrategia de capacitacion de los recursos humanos para la mejora del proceso
de conformados de productos pesqueros en la Empresa Pesquera de Sancti Spiritus.

2.3 Evaluacion de la estrategia de capacitacién de los recursos humanos concebida
para la mejora del proceso de conformados de productos pesqueros en la Empresa

Pesquera de SanCti SPIMtUS. .......ovuieiiiii e e e e e eeaanes 54
CONCIUSIONES ... 59
[ EToTo] 14T 0o F= Lo o] U= T 61
=11 o] [oTe| = 1 - USSP 62

P AN A1) (o 1R 67



Introduccion:

La gestion del conocimiento ya no es un factor mas en la contribucién al desarrollo,
sino que ha pasado a convertirse en el factor principal y determinante de la
productividad. A nivel internacional las grandes economias estan basadas en el
conocimiento. En los ultimos afos, la gestion del conocimiento ha tomado cada vez
mas relevancia dentro de los mercados industriales, dado que las compafias
consideran estos conceptos como puntos claves para innovar y conseguir eficiencias
gque generen beneficios econdmicos y una mayor calidad en su capital
intelectual.(Mufioz Caceres et al., 2003; Valhondo, 2003)

La tecnologia estd en constante movimiento y, es por ello, que es importante ser
participe del flujo del conocimiento tanto con los mismos colaboradores de una
compainiia, con los clientes, proveedores y con los competidores. De esta manera, es
posible desarrollar soluciones que generen una mayor satisfaccion en las y los
usuarios finales a partir del servicio o producto que se ofrece, al flujo productivo, a los
recursos utilizados o a cualquier otra variable que genere valor en la cadena
operacional.(Carballo, 2006; Mora, 2018; Ortiz-De-Urbina-Criado, 2003)

El hombre y el conocimiento que éste posee y aporta a la organizacion es el valor
mas importante que tiene la entidad, se convierte en el factor fundamental de
creacion de valor y constituye, por tanto, la fuente principal de generacion de nuevos
conocimientos, de mejora de la organizacién, y de la capacidad de aprender cosas
nuevas. El proceso de gestion que implica adquirir, utilizar y mejorar los
conocimientos necesarios para la organizacién es reconocido como Gestion del
Conocimiento (GC) cuya misién esencial es desarrollar una cultura de cooperacion y

de compartir el conocimiento.(Ortiz & Mujika, 2004; Rivero, 2002)

En Cuba, el modelo econémico y social de desarrollo socialista aspira un mejor
desempeiio para sus organizaciones. Para poder cumplir este proposito es
importante administrar con eficiencia la seguridad organizacional. Presupone
elevados niveles y capacidades innovadoras en las empresas de manera que estas

puedan ser cada vez mas eficientes y a la vez mas competitivas.(Pérez Noda, 2015)



Con respecto a la gestion del conocimiento, en el ambito internacional se aprecian
multiples investigaciones que constituyen referentes tedricos de gran
importancia.(Benavides Velasco & Quintana Garcia, 2003; Galindo; Mora, 2018;
Nonaka & Takeuchi, 1995)

De igual forma en Cuba, aunque menos, se han realizados estudios que
fundamentan la factibilidad de utilizar la gestion del conocimiento (GC) como
herramienta para lograr un desempefio eficiente y sostenible en las organizaciones y

el sector empresarial.(Franch et al., 2012; Millan et al., 2014)

Especificamente en el territorio de Sancti Spiritus un grupo de investigadores
realizaron un procedimiento de gestién del conocimiento para la mejora en las
cadenas de suministro de alimentos perecederos. En la implementacion de dicho
procedimiento se identificaron un grupo de causas que inciden directamente en el
deterioro de la calidad de la materia prima que entra a la industria para su posterior
procesamiento. Estas causas se relacionan con equipos, materias primas, recursos

humanos y los métodos de trabajo.(Escobar Castillo et al., 2017; Zack et al., 2009)

A partir de esta investigacion y de los estudios realizados por el investigador de esta
tesis como parte del proyecto no asociado a programa “Desarrollo productivo e
industrial acuicola en Sancti Spiritus” que se desarrolla con la Empresa Pesquera de
Sancti Spiritus (PESCASPIR) se ha identificado, en el proceso de conformados de

productos pesqueros las problematicas siguientes:

¢ Inexistencia de un mapa de conocimiento lo que incide directamente en una
inadecuada manipulacion de las materias primas por los trabajadores
implicados.

¢ Insuficiente motivacion de los trabajadores y limitada preparacion de los
operarios, técnicos y especialistas que laboran en el proceso.

e Falta de correspondencia entre el diagnostico de las debilidades que poseen
los trabajadores de la empresa y las acciones establecidas para lograr su
preparacion.

e Incumplimiento de los procedimientos operacionales de trabajo lo que incide

directamente en los niveles de produccion.



¢ Insuficiente disponibilidad técnica que garantice el adecuado desarrollo del

proceso.

El analisis precedente ha permitido identificar el siguiente problema cientifico
¢ Como contribuir a la preparacion de los recursos humanos para la mejora del
proceso de conformados de productos pesqueros en la Empresa Pesquera de Sancti

Spiritus?

Como objeto de estudio se define la gestion del conocimiento para el desarrollo del

capital humano y como campo de accion el desarrollo de los recursos humanos.

El objetivo de la investigacidbn es proponer una estrategia de capacitacién de los
recursos humanos para la mejora del proceso de conformados de productos

pesqueros en la Empresa Pesquera de Sancti Spiritus.

Para el desarrollo de la investigacibn se plantean las siguientes interrogantes

cientificas:

1. ¢Qué presupuestos tedricos y metodolégicos sustentan la gestion del
conocimiento para el desarrollo de los recursos humanos asi como la

elaboracion de una estrategia de capacitacion?

2. ¢Qué rasgos caracterizan la gestion del conocimiento para el desarrollo de los

recursos humanos en la Empresa Pesquera de Sancti Spiritus?

3. ¢Qué estrategia de capacitacion de los recursos humanos puede contribuir a
la mejora del proceso de conformados de productos pesqueros en la Empresa
Pesquera de Sancti Spiritus?

4. ¢Como contribuye la estrategia de capacitacion de los recursos humanos a la
mejora del proceso de conformados de productos pesqueros en la Empresa

Pesquera de Sancti Spiritus?

Para llevar a cabo el proceso investigativo se desarrollaron las siguientes tareas de

investigacion:



1. Determinacion de los presupuestos tedricos y metodolégicos que sustentan la
gestidon del conocimiento para el desarrollo de los recursos humanos asi como

la elaboracién de una estrategia de capacitacion.

2. Determinacién de los rasgos que caracterizan la gestion del conocimiento para
el desarrollo de los recursos humanos en la Empresa Pesquera de Sancti
Spiritus.

3. Elaboracion de una estrategia de capacitacion de los recursos humanos para
la mejora del proceso de conformados de productos pesqueros en la Empresa

Pesquera de Sancti Spiritus.

4. Evaluaciébn de la estrategia de capacitacion de los recursos humanos
concebida para la mejora del proceso de conformados de productos

pesqueros en la Empresa Pesquera de Sancti Spiritus.

Como variable independiente en este estudio se consideré la estrategia de
capacitacién de los recursos humanos y como variable dependiente la efectividad

de la estrategia de capacitacion para el desarrollo de los recursos humanos.

En la investigacion, la metodologia utilizada parte del enfoque dialéctico-materialista
como método general, lo cual constituye el fundamento de la investigacion a partir de
sus principios, leyes y categorias, y traza las pautas para todo el proceso
investigativo. Para el desarrollo de la misma se utilizaron métodos de investigacion,
tales como: métodos del nivel tedrico, métodos del nivel empirico y métodos del nivel
matematico-estadistico. De igual forma se hizo uso de otras herramientas y técnicas
ingenieriles que contribuyeron al diagnéstico y procesamiento de la informacion

(tormenta de ideas, diagrama causa-efecto).
Del nivel teodrico:

Historico-l6gico: permitié profundizar en los presupuestos tedricos y metodoldgicos

que sustentan la gestion del conocimiento para el desarrollo de los recursos

humanos y sus particularidades en el sector empresarial internacional y en Cuba.

Analitico-sintético: posibilitd realizar el andlisis de los presupuestos, posiciones y

elementos que caracterizan la gestion del conocimiento y determinar los



fundamentos tedricos que sustentan la elaboracion de la estrategia de capacitacion
de los recursos humanos. También permitié realizar la interpretacion de los

resultados del diagndstico, asi como la evaluacion de dicha estrategia.

Inductivo-deductivo: permitié hacer inferencias sobre los cambios que se produciran
en la gestion del conocimiento de los recursos humanos con la aplicacion de la
estrategia de capacitacion elaborada. De igual forma favorecié la interpretacion de

los resultados que se obtienen en su aplicacion.

Sistémico: facilitdé establecer las relaciones entre las acciones contenidas en la
estrategia propuesta y su jerarquizacién, asi como las interrelaciones entre las

diferentes etapas que la conforman.

La modelacion: permitio6 proyectar la estrategia con enfoque sistémico, la

determinacién de sus caracteristicas y la relacidon entre los elementos que distinguen

cada una de las etapas que la integran.

Del nivel empirico:

El andlisis documental: permitié el andlisis de diferentes documentos y en especial

de la estrategia de capacitacion existente en la Empresa Pesquera de Sancti

Spiritus.

La encuesta: para determinar el estado de la gestién de los conocimientos en los

procesos gque se desarrollan en la Empresa Pesquera de Sancti Spiritus.

En el proceso investigativo también fue necesario recurrir a otras técnicas de trabajo
grupal. En este sentido se aplico la tormenta de ideas con el objetivo de identificar
las principales problematicas que inciden en la gestion del conocimiento y las
posibles soluciones que puedan integrar la estrategia de capacitacion que se

propone.

Del nivel matematico y estadistico: para el procesamiento de los datos, calculos

porcentuales; para el analisis, presentacion de la informacion y sus resultados.

La investigacion se adscribe al proyecto no asociado a programa (PNAP) “Desarrollo
productivo e industrial acuicola en Sancti Spiritus”. En el estudio se consideré6 como
poblacién los 118 trabajadores de la Unidad Empresarial de Base (UEB) INDUPIR de
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la provincia de Sancti Spiritus y la muestra los 67 trabajadores que inciden en el
proceso de conformados de los productos pesqueros en dicha UEB.

La muestra fue seleccionada de manera intencional, teniendo en cuenta que entre
los encuestados hubiera directivos, especialistas, técnicos y operarios que laboran
en los diferentes procesos que tienen lugar en la UEB. Se tuvo en cuenta ademas en
la seleccion los diferentes grupos etarios, trabajadores que inciden directamente en
el proceso de conformados de los productos pesqueros en dicha UEB ya que desde
el punto de vista econémico es estratégico potenciar el desarrollo de estos recursos

humanos.

La novedad de la investigacién esta dada por la estructuracion de la estrategia de
capacitacibn compuesta por tres etapas en las que se realizan acciones
interrelacionadas y con un enfoque sistémico que progresivamente favorece la
gestién del conocimiento de los recursos humanos de la Empresa Pesquera de
Sancti Spiritus implicados en el proceso de conformados de productos pesqueros.

El aporte practico esta dado por las acciones de capacitacion que concretan en la
practica la estrategia propuesta para la gestion del conocimiento en funcién del

desarrollo de los recursos humanos en la Empresa Pesquera de Sancti Spiritus.



CAPITULO 1: PRESUPUESTOS TEORICOS Y METODOLOGICOS QUE
SUSTENTAN LA GESTION DEL CONOCIMIENTO PARA EL DESARROLLO DE
LOS RECURSOS HUMANOS ASI COMO LA ELABORACION DE UNA
ESTRATEGIA DE CAPACITACION

En el presente capitulo se establecen los principales presupuestos teoricos y
metodoldgicos que sustentan la gestidon del conocimiento derivados de la revision y
andlisis de la literatura especializada y de otras fuentes lo que conllevo al
posicionamiento del estado del arte y de la practica en la teméatica objeto de estudio.
Igualmente se establecen elementos generales de la capacitacion como alternativa

para garantizar la gestion del conocimiento en el sector empresarial.

1.1. La gestion del conocimiento, sus presupuestos tedricos Yy
metodoldgicos.

Resulta un imperativo de la era moderna orientar la direccion de empresas desde
enfoques que permitan asimilar los profundos cambios que se suscitan y que son
resultado directo del entorno competitivo, impredecible y dindmico en el que se
encuentran. Las razones de este dinamismo se pueden percibir en factores tales
como la globalizacion de la economia, la crisis econdmica mundial, los rapidos
cambios tecnoldgicos, los nuevos paradigmas en las formas de competir (uso de
Internet, creciente concentracion industrial, cambios en las funciones de los
trabajadores, etc.) y una preocupacion de las empresas por las fuentes dinamicas de
eficiencia (Guill6 & Garcia-Fernandez, 2013; Monagas-Docasal, 2012)

La gestion del conocimiento de una empresa consiste en transmitir habilidades a los
empleados. Ademas, habrd que partir de la base de que todos los trabajadores
cuentan con conocimientos, pero este es patrimonio de la empresa y por eso ha de
transmitirse al resto de la plantilla. Se trata del conocimiento de las personas

vinculado a sus experiencias, que se suma a los datos explicitos 0 mas objetivos.

La Gestion del conocimiento se convierte en un sistema de direccion a fomentar en
las organizaciones que buscan alcanzar o mantener la excelencia y que asumen el
cambio como un desafio, donde el hombre es el centro de atencion y su capital

principal.(Gonzélez et al., 2012)



Son muchas las ventajas que tiene gestionar los conocimientos existentes de una
compafia. Al fin y al cabo, la informacion es poder, por lo que hay que ampliar la
base de datos siempre en la medida de lo posible. Estos son los principales

beneficios:

« Una empresa que fomenta el conocimiento también es mas flexible y tiene
mas capacidad para adaptarse a situaciones cambiantes. Esto es
especialmente relevante en un entorno VUCA, que es el que hay en cualquier
organizacion. Estd marcado, tal y como sefialan sus siglas, por la volatilidad,

la incertidumbre (uncertainty), la complejidad y la ambigtedad.

« Estas habilidades también permiten hacer una gestion mas eficiente de los
procesos, de modo que se trabaja de forma mas productiva y se obtienen

mejores resultados.

o Cuando se puede acceder facilmente a la informacion también es méas sencillo
tomar decisiones, asi que se acelera este tramite. La ventaja que esto supone

tanto para el trabajo interno como para la atencion al cliente es evidente.

e« La gestion del conocimiento también fomenta el trabajo en equipo. Una
plantilla integrada puede llegar a mejores ideas que repercuten directamente

en el funcionamiento de la empresa.

A pesar de las evidentes ventajas que tiene la gestion del conocimiento, todavia hay
ciertas barreras que hay que superar. La primera es que algunos equipos directivos
no le dan suficiente importancia, no valoran los beneficios que da gestionar la

informacion y por eso acaban priorizando otras tareas de efecto mas inmediato.

El siguiente impedimento radica en los propios trabajadores. Ya se decia
anteriormente que la informacién es poder, lo cual es cierto, pero en ocasiones se
malentiende este concepto. De hecho, algunos empleados ven sus conocimientos
como una forma de hacerse imprescindibles para la organizacion y eso les lleva a ser

reacios a compartirlos con sus comparieros.

Por otro lado, hay que considerar que en una empresa, sobre todo si es de gran

tamafio, pueden convivir diversas culturas. Por lo cual es necesario contemplar las


https://www.apd.es/que-es-el-entorno-vuca-y-como-afecta-a-la-supervivencia-de-las-empresas/

diversas maneras de procesar las situaciones. Personas de diferentes
nacionalidades tienen distintos habitos y comportamientos que pueden reflejarse, por
ejemplo, en la atencion al cliente. En consecuencia, para que todo el mundo asuma
los conceptos de la forma deseada, habra que hacer una correcta gestion de este

asunto.

Los modelos de gestion del conocimiento en la administraciéon del talento
humano apuntan al conocimiento como factor critico dentro de la organizacion.
Se busca que la informacién y el conocimiento sean generados, compartidos,
transferidos a la organizacion y a la vez pueda ser retroalimentada a todos sus

integrantes y asi evitar la fuga de talentos y de conocimientos.(Carballo, 2006)

En la actualidad, se vive en la época del inusitado desarrollo del conocimiento
en la que los cambios en todos los ambitos son de forma constante, rapida,
radical y la tecnologia juega un papel fundamental en los procesos, como
resultado principal del esfuerzo y las competencias del ser humano. En ese
sentido, aparece la denominacién de talento humano, adonde los empleados
pasan a ser un activo muy importante en las organizaciones, debido a que son
los Unicos capaces de producir el conocimiento que le permita generar valor y de
forma estratégica maximizar sus operaciones creandole ventaja competitiva a la

empresa.(Panizo et al., 2019)

El talento humano posee caracteristicas, capacidades y potencialidades de
forma innata, las que junto a las habilidades, destrezas, saberes y valores
formados en la actividad y la socializacion de las empresas, organizaciones,
instituciones  formativas  constituye un capital fundamental para las
organizaciones. Especialmente, las que desean ser competitivas necesitan que
ese capital se gestione de la forma adecuada y se lo valore para que en sus
acciones sea favorable y que, cada vez, aporte mas y de forma oportuna para

las operaciones de las organizaciones.(Villamizar et al., 2021)

Los principales impactos en el estudio de la gestion del conocimiento se centran
en los sectores de: el estado, las universidades, el sector empresarial y la

sociedad civil; asociados a los procesos de organizacion juridica-politica-



econOmica; los procesos académicos, de gestion y de investigacion; de
produccion de bienes y servicios; y las redes sociales. La gestion del
conocimiento implica grandes retos y notables recursos, no tanto, econémicos

como de ingenio.(Millan et al., 2019)

En primer lugar, hay que identificar qué habilidades son Utiles para la compafia.
Estas dependeran de la naturaleza de la actividad y del sector en el que se opere.
Después hay varias técnicas que pueden aplicarse para gestionar el

conocimiento.(Sanchez-Rodriguez et al., 2021)
1. Formacién interna

La primera no puede ser otra que la formacion interna, que consiste en ofrecer
cursos a los empleados para que amplien sus conocimientos sobre una determinada
materia. Es una excelente manera de proporcionar informacion objetiva y util para la

compaiia.
2. Trabajo en equipo

La formacién puede otorgar conocimiento explicito, que es todo aquel que puede
formalizarse sin problema en documentos y se compone de datos objetivos. Sin
embargo, ya se mencionaba antes que hay cosas que dependen de las experiencias
de los propios empleados; se trata de aspectos mas subjetivos que se engloban

dentro del denominado conocimiento tacito.

Pero es dificil transmitir esa informacién a través de un programa de formacién. La
mejor manera de conseguir este objetivo es fomentar el trabajo en equipo, pues asi
los empleados transmitirdn lo que sepan a sus comparieros, creando un saber hacer

colectivo.
3. Crear una inteligencia competitiva

El conocimiento de los procesos internos es muy util, pero no hay que olvidar que
una empresa tiene que competir con otras compafias del mismo sector. Por eso, la
inteligencia competitiva puede definirse como el andlisis del ambito en el que se

opera, de los competidores y de los productos que hay en el mercado. De esta
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manera pueden identificarse oportunidades y areas de mejora que ayudaran a crear

una estrategia mas eficiente.

Es muy conveniente que este conocimiento no se quede solo en el equipo directivo,
sino que trascienda a todos los niveles del organigrama para que el conjunto de la

plantilla actue en consecuencia.
4. Rotacién de personal

Una excelente manera de lograr que los empleados tengan un conocimiento global
de la empresa es que vayan pasando por distintos departamentos. Asi aprenden de
los jefes de cada uno de ellos y pueden adquirir esta experiencia en primera persona,
siendo esta una de las mejores férmulas para aprender una habilidad.

5. Mentoring

Es la dltima técnica que va a proponerse, consistente en asignar un mentor a una
persona, que se corresponderia con una especie de tutor. Este mentor le guiara en
su aprendizaje organizacional y se encargara personalmente de que aquella
adquiera los conocimientos demandados. Esta técnica es especialmente

recomendable cuando se pretende dar a un empleado un puesto de responsabilidad.

Estas son solo algunas técnicas que pueden aplicarse en la gestion del
conocimiento. Sea como sea, conviene que los directivos le otorguen a este tema la
importancia que merece, pues son muchos los beneficios que puede aportar a una

empresa.

La Gestion del Conocimiento se ha ido convirtiendo en un punto de presion y
referencia para orientar los cambios que tiene que efectuar el sistema empresarial
del siglo XXI. Por un lado, debe preparar profesionales capacitados para el mundo
laboral y por otro debe mantenerse en sincronia con los cambios globales, los cuales
redundan en un aprendizaje y competitividad de las organizaciones a mediano y

largo plazo.(Castro et al., 2019)

Las rapidas transformaciones en productos y procesos, los grandes avances
cientificos — tecnoldgicos, la difusién masiva de las tecnologias de la informacién y

las comunicaciones, las variaciones altamente crecientes en las expectativas y las
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necesidades de los clientes; pueden provocar a las organizaciones, en la actualidad,
una baja adaptacion a los cambios; credndose asi una brecha entre el cliente y la

empresa.(Forte, 2016)

En estos ultimos afios, la gestion del conocimiento ha ocupado un espacio de interés
por parte de los investigadores, directivos o responsables de distintas empresas
publicas y privadas, y desde la literatura de la administracién, los conceptos de
(GCO) y capital intelectual (Cl) se han convertido en principios de gestion con un
fuerte interés. Alrededor de estos conceptos giran diversos negocios lucrativos donde
cada vez mas empresas lideres en distintos sectores direccionan proyectos que
tratan de capturar y crear nuevas culturas organizacionales.(Guill6 & Fernandez,
2009)

La gestidon del conocimiento tiene un papel importante para generar un ciclo virtuoso
de aprendizajes y mejoras, tanto en los proyectos de desarrollo como en los servicios
corporativos que la organizacion lleva a cabo. Asi se fomenta un flujo de
conocimiento mas dinamico y vivo entre personas, equipos y proyectos diversos,
también como la creacién de soluciones mas robustas. Cada empresa tiene su
propia base de conocimiento. En mayor o menor medida, el éxito de la empresa
depende de esa base. Incluso a partir de ella pueden crearse ventajas competitivas,
siempre que se gestionen con profesionalidad. Para lograrlo, se necesita un sistema
que funcione y en este contexto entra en juego la llamada gestion del

conocimiento.(Zabaleta, 2003)

La gestion del conocimiento, como ya hemos mencionado, no se centra tanto en el
conocimiento explicito, sino en el expertise de las personas y en el cumulo de
experiencia de cada empleado. Este conocimiento implicito debe ponerse en red y
estar accesible dentro de la empresa. Su transformacion en conocimiento explicito,
expresandolo o documentandolo, es solo una de las tareas de la gestion del
conocimiento: también se trata de generar nuevos conocimientos y de transferir
conocimientos externos. Para lograrlo, hay que disefar la transferencia entre ellos de
forma activa. En consecuencia, la gestion del conocimiento es un proceso integral

que debe incorporarse de forma permanente en los procesos organizativos para

12



identificar, usar productivamente y poner en red los conocimientos disponibles en la

empresa.(Molini Ferndndez & Sanchez Gonzalez, 2019)

La gestibn del conocimiento es una nueva forma de gestionar los procesos
organizacionales. Su objetivo fundamental es identificar, capturar, desarrollar,
distribuir y retener el conocimiento organizacional, y que tiene su origen y reside en
las personas que componen la organizacion.(Farfan Buitrago & Garzon Castrillon,
2006)

La gestidon del conocimiento desde su surgimiento, ha sido un campo disciplinar con
diferentes miradas desde varias especialidades. En este trabajo no se pretende
defender exclusividades porque tendria que hacerse un analisis de estas
especialidades para justificar la relacion con este nuevo enfoque. Solo se intentara
hacer mencién de algunas de ellas. El propdsito de esta comunicacion es analizar el
surgimiento de la gestién del conocimiento desde su gestacion y origenes, exponer
su evolucion y relevancia para las ciencias de la informacion, asi como analizar el
espacio profesional del especialista en informacion como posible gestor del

conocimiento organizacional.(Molina & Serra, 2001)

El conocimiento es considerado en la actualidad como el activo mas valioso que
tienen las organizaciones y el factor mas importante para el crecimiento econémico.
Desde la antigiiedad, el estudio y la nocién de conocimiento han sido abordados por
filésofos, economistas y profesionales de varias especialidades. A partir de lo que ha

publicado la literatura internacional.(Rios, 2013)

La gestion del conocimiento se define como el uso de los activos de conocimiento
mas relevantes que permite mejorar el desempefio, enfocado en la eficiencia, la
eficacia y la innovacién. La gestion del conocimiento es estratégicamente importante
y esencial para el éxito de la organizacion. La gestion del conocimiento es el tema
principal de las organizaciones, su foco esta en sus esfuerzos para promover la
creacion, intercambio, combinacion y aplicacion del conocimiento para lograr una
ventaja competitiva, pero aun faltan métodos de seguimiento para determinar el

enfoque de la empresa. Abordar el conocimiento tacito, la teoria de recursos y
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capacidades y la creacion de conocimiento organizacional son elementos valiosos

para que las empresas maximicen sus capacidades.(Toro & Botero, 2015)

Desde la definicion y perspectiva del conocimiento considerado como un activo
organizacional, la gestion del conocimiento es un método de gestion o disciplina
emergente que busca utilizar el conocimiento generado de manera estructurada y
sistematica para alcanzar metas y optimizar la toma de decisiones. Sin embargo, la
gestion del conocimiento es un concepto en construccidon, con diversas

interpretaciones, y sigue basandose en trabajos de investigacion.(Risso, 2012)

En términos concretos, el conocimiento es creado soélo por los individuos. Una
organizacién no puede crear conocimiento sin individuos. La organizacion apoya la
creatividad individual o provee el contexto para que los individuos generen
conocimientos. Por lo tanto, la generacion de conocimiento organizacional debe ser
entendida como el proceso que amplifica organizacionalmente el conocimiento
generado por los individuos y lo cristaliza como parte de la red de conocimientos de
la organizacién. Por esto, la generacion de conocimiento organizacional radica en el
respaldo de la empresa, en torno a las potenciales fuentes de conocimiento:
individuos, grupos, equipos, proyectos, areas, departamentos, entre otras.(Pereira
Alfaro, 2011)

En la busqueda de conocimientos aplicados, ideas y tecnologias innovadoras, las
empresas son cada vez mas conscientes de la importancia de mantenerse en
contacto con clientes, socios, proveedores, inventores aficionados, investigadores
académicos, cientificos, intermediarios de innovacion y otros agentes. Expresiones y
términos como crear comunidad, red de innovacion, innovacion de mercado abierto u
originalidad de los fans (crowdsourcing) los cuales se utlizan para generar
conocimiento y hablar sobre el futuro de la innovacion y el trabajo en un mundo
globalizado. Por lo tanto, con la ayuda del capital intelectual externo, muchos
gerentes tienen la maxima prioridad para expandir su vision del conocimiento y la
innovacion organizacional. El nuevo paradigma tiene que ver con la actitud de
compartir conocimientos de manera generosa y desinteresada. Pero en esta nueva

situacion, compartir significa incluso renunciar a bienes y derechos de propiedad
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intelectual, porque ahora la gestion del conocimiento se basa en compartir, mas que
proteger el conocimiento en si, porque es fundamental y méas alla de la tradicion,

muestra el desarrollo de la gestién del conocimiento.

La gestion del conocimiento ha hecho un gran aporte a la creacion de ventajas
competitivas en las organizaciones basadas en el conocimiento. La creacion,
intercambio, combinacion y aplicacion de informacién no solo se relaciona con la
ensefianza y el aprendizaje, sino que también se gestiona la organizacion. A través
de sistemas de gestion Operar mejor y responder a las necesidades internas y
externas, mejorando asi la eficiencia de los procesos y servicios. La importancia de
la gestion del conocimiento destaca que la globalizacion es un desafio para probar el
conocimiento organizacional. El uso de herramientas técnicas es fundamental para el
funcionamiento normal de una organizacion, pero el desafio principal sigue siendo
como transformar los talentos en el patrimonio de conocimiento de la organizacion.
Con el fin de optimizar el proceso de toma de decisiones, operacion, ejecucion de la
estrategia y realizacion de objetivos, de modo que el conocimiento en la mente de las

personas pueda transformarse de implicito a explicito y hacerlo aplicable

La gestién del conocimiento es un sistema facilitador que transfiere experiencias
individuales y colectivas. Estas experiencias forman parte del conocimiento del
recurso humano que trabaja en una organizacion. El propdsito es conseguir que ese
conocimiento se convierta en un valor agregado para la empresa y le permita obtener
una ventaja sostenible sobre las demas. Dado que el conocimiento no puede ser
considerado como algo exclusivo de cada empleado. El conocimiento se comparte y
se convierte en un patrimonio importante para la empresa. Al compartir el
conocimiento todos pueden utilizarlo y este permite que las empresas aumenten su
eficiencia y productividad. Es decir, la gestion del conocimiento permite que las
empresas puedan afiadir valores agregados a los productos y servicios que venden
al mercado. Este valor agregado hace que se diferencien sustancialmente de la

competencia. (Canals, 2003)

15



En la busqueda bibliografica realizada, diversos autores han profundizado en lo
relacionado con el conocimiento, lo cual ha conllevado a mudltiples criterios y

definiciones.

Para (Machlup, 1980) “el conocimiento es crear e innovar y por lo tanto desarrollar
nuevas ideas”. Segun (Mufoz et al.,, 1997) “el conocimiento es la capacidad de
resolver un determinado conjunto de problemas con una efectividad determinada”.

Por otra parte, autores (Davenport & Prusak, 1998) definen el conocimiento como:

Un flujo mixto de experiencia, valores, informacion contextualizada y vision
experta que provee de un marco de referencia
para evaluar e incorporar nuevas experiencias e informacion. Se origina y aplica
en la mente de los conocedores. En las organizaciones, aparece muchas veces
no sélo en documentos y almacenes de datos sino también en las rutinas,

practicas y normas.(Davenport & Prusak, 1998)

En este sentido, es importante distinguir entre datos, informacion y conocimiento,
Segun (Hafeez et al., 2000)hay un enlace progresivo entre ellos. El conocimiento
es el resultado de un progreso en que una persona entra en contacto con los
datos que se encuentran en diversos tipos de formatos tales como informes,
libros, software, etc. Entonces este afiade valor a la misma, en forma de
entender para convertir los datos en informacion, y exponiéndola en el nuevo
dominio. Por lo tanto, la informacién se traduce en el conocimiento.(Hafeez et al.,
2000)

Por otra parte, (Shih et al., 2012) plantea que el conocimiento es una forma de alto
valor de la informacion que puede ser Util en la formulacion de decisiones y acciones
en una organizacion asi como que existen diferentes tipos de conocimiento explicito,

implicito y tacito.
Conocimiento explicito

El conocimiento explicito cubre temas que son faciles de documentar

sistematicamente (por escrito) y compartir a escala.
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Este tipo de conocimiento incluye cosas como preguntas frecuentes, instrucciones,
datos sin procesar e informes relacionados, diagramas, hojas individuales y

presentaciones de la estrategia.

El conocimiento explicito es todo aquello que tradicionalmente ha sido capturado
como parte de una estrategia de gestion del conocimiento. Es documentacion formal

que puedes utilizar para realizar una tarea, tomar una decision o informar.
Conocimiento implicito

El conocimiento implicito comprende las habilidades o conocimientos adquiridos. Se

obtiene tomando conocimiento explicito y aplicAndolos a una situacion especifica.

Por ejemplo, si el conocimiento explicito es una guia para desarmar un motor de
carro, el conocimiento implicito es lo que sucede cuando aplica esa informacion para

realizar la tarea.

El conocimiento implicito es lo que se gana cuando aprendes la mejor manera de
hacer algo. Luego, puedes tomar esa experiencia y sintetizar con otra informacién

aprendida para resolver un problema completamente nuevo.

Este tipo de conocimiento ha sido tradicionalmente excluido de las bases de
conocimiento formales, debido a que puede ser dificil de documentar y capturar de

manera escalable.
Conocimiento tacito

El conocimiento tacito es informacion intangible que puede ser dificil de explicar de
manera sencilla, como las cosas que a menudo se “comprenden” sin necesariamente

decirse, y a menudo son personales o culturales.

Este tipo de conocimiento es informal, se aprende con la experiencia a lo largo del
tiempo y, por lo general, se aplica a una situacion especifica. En este sentido, es un
desafio articularlo y codificarlo, haciendo dificil transferir la informacion a otros

individuos.
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Cuando se puede capturar el conocimiento tacito se debe agregar a una base de
conocimientos, debido a que es la forma mas facil de compartir la experiencia

adquirida a lo largo del tiempo con otras personas que puedan necesitarla.

En torno a la tematica (Nonaka & Takeuchi, 1995), distinguen dos tipos de

conocimiento que han sido ampliamente aceptados (Figura 1)

Dimension
Epistemologica Externalizacion

Conocimiento 4 e

Explicito Con“lhinacidn

[ avaraTA

A

»

Conocimiento [ S

tacito « - Pl « e
Socializacion Internalizacion
Dimension
Ont loﬁjca
Individual Grupo Organizacion Inter.-organizacion
- Nivel de conocimiento »-

Figura 1. Tipos de conocimientos. Fuente: Nonaka y Takeuchi (1995)

Segun estos autores, la conversion de conocimiento ocurre de cuatro formas:

e Socializacion: de conocimiento tacito a conocimiento tacito.
e Externalizacion: de conocimiento tacito a conocimiento explicito.
e Combinacion: de conocimiento explicito a conocimiento explicito.

¢ Internalizacién: de conocimiento explicito a conocimiento tacito.

Para comenzar una nueva espiral de creacion de conocimiento es necesario que el
conocimiento tacito acumulado sea socializado con otros individuos de la

organizacion haciendo viable entonces la creacion de conocimiento organizacional.
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Diversos investigadores y especialistas han sefalado las transformaciones vy
acontecimientos, que suceden de forma acelerada y contribuyen a la creacion de una
nueva sociedad que requiere de nuevos saberes, enfoques, tecnologias y nuevos
planteamientos para gestionar cualquier tipo de actividad que se desarrolle dentro y
fuera de la organizacion, para crear productos y servicios con un valor agregado que

le permita a la organizacion mantener una ventaja competitiva en el mercado.

En este sentido se puede afirmar, que los contenidos de conocimiento generados en
las cuatro formas de conversion interactian entre si en una espiral de creacion de

conocimiento organizacional, generando una nueva espiral y asi sucesivamente.

El conocimiento esta en las personas, no en las organizaciones, ni en los sistemas
de informacion, ni tan siquiera en los sistemas de Gestién del Conocimiento. Otra
cosa es que la informacion que esta en un sistema se transforme en conocimiento
puesto que resuelve un problema o satisface una necesidad concreta de otra
persona.(Alonso, 2020; Nieves Lahaba & Ledn Santos, 2001)

Toda organizacion es responsable de su proceso de creacidbn de conocimiento,
siendo la facilitadora de las condiciones que permitan un ambiente favorable para
actividades en grupo y para la creaciéon y acumulacion de conocimiento a nivel
individual.(Alonso, 2020)

En este sentido (Davidekova et al., 2020) permiten entender que los directivos y
operarios de las empresas necesitan acceder a cierta informacién, tanto interna
como externa, de manera rapida y sencilla; alguna de la informaciéon importante es:
Informacién de los proveedores, de la competencia, de los clientes, del mercado, de

los costos de las actividades, del personal, del producto, entre otros.

Lo antes expuesto ha conllevado a que las organizaciones se apropien de varias
fuentes que les permita asegurar el conocimiento de tal manera que les posibilite el
cumplimiento de sus metas y objetivos de trabajo. Asimismo, las organizaciones han
creado sus propios recursos, tales como sistemas de informacion, centros de
documentacion, bases de datos propias y adquiridas, centros de investigacion,
desarrollo e informacion, manuales de procesos, instructivos, archivos personales,

agendas, e-mail, know how, competencias, entre otros.
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Pese a ello, no todas las organizaciones han podido crear su mapa del conocimiento
de manera que las personas puedan acceder facilmente a la informacion en el
momento que se necesite. De esta forma serd posible realizar las actividades y

procesos adecuadamente en caso de presentar dudas al respecto.

Dicho mapa es una especie de paginas amarillas del conocimiento existente en la
empresa que permite saber cual es la persona que posee la informacion. Este mapa
esta relacionado con las personas, documentos, bases de datos y otros mecanismos

gue permitan compartir y difundir el conocimiento.(Bustos Farias et al., 2016)

Debido a la importancia que se le atribuye al mapa de conocimiento en una

Documentos
Bases de datos

Manuales de procesos

dDdnde estd el conocimiento?

Informacidon intermna: Informacidn exterma:

= DProveedores = Personal

= Competencias * Producto

= Clientes = Costo de las

= Mercado actividades
Conocimiento

Y S

| dCOuién tene el conocimiento? | cOuién tiene el conocimiento?

igh

MAPA DEL COMNOCIMIENTO

J L

Herramientas
informdticas de
aApoVo

Fuente: Elaboracion propia basado en Jairo Piedrahita.

Fig.2 Mapa de conocimiento

organizacibn o empresa, el autor de esta tesis, presenta en la Figura. 2 que se
establece a continuacion, los elementos y mecanismos principales a tener en cuenta

para su concepcion.

Ante esta realidad, ha surgido un nuevo enfoque dentro de la gestion empresarial
gue sitta al individuo como centro rector de la organizacién, como principal activo en
cuya informacioén, conocimiento y experiencia se sustenta para aumentar su
capacidad competitiva y el perfeccionamiento de sus resultados, la gestién del

conocimiento. Por lo que garantizar el conocimiento en la organizacion constituye un
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paso primordial para tener probabilidades de éxito en la iniciativa de gestion del
conocimiento. (Diaz et al., 2005; Hislop et al., 2018)

En la presente tesis, atendiendo a su objeto estudio, fue necesario profundizar en la
bibliografia especializada en torno a las principales definiciones, conceptos y
objetivos de la gestion del conocimiento en las organizaciones, tanto en el ambito
internacional como en Cuba. Los principales estudios en este sentido han sido
llevados a cabo por autores internacionales, no obstante, existen propuestas
interesantes y de aportes significativos que han propiciado la formacion y desarrollo
de los recursos humanos en el sector publico y empresarial asi como las
instituciones. Atendiendo a ello y teniendo en cuenta las multiples perspectivas en las
gue se ha trabajado la gestion del conocimiento, se considera importante en la tesis
hacer alusion a aquellas que mas estrechamente vinculadas estan al estudio

realizado.

El analisis en relacién con la tematica ha permitido identificar que con mayor auge la
gestion del conocimiento se comenzo a desarrollar a partir de la década de 1960. En
sus inicios surgié como una disciplina de gestion distinta, hasta que las empresas
empezaron cambiando su enfoque de los factores tradicionales de produccion a
activos de conocimientos y objetivos intangibles, encauzado en satisfacer y exceder

continuamente las necesidades del cliente.(Jasimuddin, 2008)

Por otra parte, (Andreu & Sieber, 1999) establecen que la gestion del conocimiento
es "el proceso que continuamente asegura el desarrollo y aplicacion de todo tipo de
conocimientos pertinentes en una empresa, con el objetivo de mejorar su capacidad
de resolucion de problemas y asi contribuir a la sostenibilidad de sus ventajas

competitivas".

Segun (Gates & Bravo, 1999) la gestion del conocimiento es crear la posibilidad para
todo el mundo de entrar y ver exactamente qué esta pasando, ver cuales son las
cuentas, donde vamos bien, donde no vamos tan bien, con una informacion numérica
o gréafica, todo el mundo debe tener la posibilidad de entrar y ver exactamente qué

esta pasando y comunicarse con otras personas para mejorar todas estas cosas.
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Por su parte, (Cabello, 2001) define como “el conjunto de procesos que hacen que el
capital intelectual de la empresa crezca”. En este mismo sentido (Arbonies et al.,
2006) establece que la gestion del conocimiento es la capacidad de la organizacion
para crear nuevos conocimientos, diseminarlos y encapsularlos en productos,

servicios y sistemas.

Segun (Calvo Giraldo, 2018) se constata que las empresas pueden crear efectos de
sinergia sobre el rendimiento empresarial de las estrategias de gestion del
conocimiento a través de la implementacién orientada del contenido interno-externo y

del contenido explicito-externo orientados.

La gestion del conocimiento implica identificacion y transferencia de informacion de
utilidad, haciéndola accesible para quienes la necesitan para aplicarla con un objetivo

concreto.(Bedoya & Jaramillo, 2019)

Para (Correa-Diaz et al., 2019) la gestion del conocimiento es la gestién vy
movilizacion de los activos intangibles de la empresa sobre los que debe sustentarse

la capacidad de aprendizaje y mejora continua de la organizacion”.

Segun (Sanchez-Rodriguez et al., 2021) las practicas de Gestion del Conocimiento
pretenden ver un grupo individual de conocimientos y convertirlo en conocimiento de
la organizacibn a través del tiempo, lo que a su vez mejora el caudal de

conocimientos a disposicion de la empresa.

Por su parte investigadores como (Zufiiga & Martinez, 2021), establecen que la
gestién del conocimiento se define como las estrategias y practicas utilizadas por las
organizaciones para capturar, estructurar, almacenar, y recuperar experiencias y

puntos de vista, estas practicas son facilitadas por el flujo de informacion.

El objetivo de la gestion del conocimiento es que haya en las empresas un sistema
de informacién estructurado que permita a las mismas enfrentarse a los problemas
naturales como: Rotacion de personal, cambios organizacionales, cambios en los
meétodos de trabajo, cambios en el mercado, nuevas tecnologias, competencia,

cambios en la linea de productos y cambios en general.
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El descubrimiento de la estructura de los conceptos permite utilizar la informacion
interna o externa de mercado para ganar conocimientos sobre lo que ocurre dentro o
fuera de la organizacion. De esta manera se abre un nuevo camino en la gestion del
conocimiento para todas aquellas aplicaciones donde el objetivo es aprender nuevos
procesos de trabajo. Ello permite acumular el conocimiento organizacional no sélo de
cada sector, unidad de negocio o proceso, sino integrar el de todos los procesos de

la empresa (Nieves Lahaba & Ledn Santos, 2001; Nisar et al., 2019)

La gestion del conocimiento se define ampliamente como un conjunto de actividades
y procesos que fortalecen el intercambio de informacion y experticia dentro de una
organizacion o grupo de profesionales, con el fin de mejorar el rendimiento de la
organizacién o los resultados de un proyecto. A lo largo de tiempo, esta acumulacion
de experiencias y aprendizajes sirve para construir una base de conocimiento
compartido con el potencial de facilitar la ejecucion del trabajo y acelerar la
innovacion.(Machado & Elias, 2020; Pérez-Montoro Gutiérrez, 2008)

La gestion del conocimiento es un proceso l6gico, organizado y sistematico para
producir, transferir y aplicar en situaciones concretas una combinacién arménica de
saberes, experiencias, valores, informacion contextual y apreciaciones expertas que
proporcionan un marco para su evaluacion e incorporacion de nuevas experiencias e

informacion.(Pérez-Montoro Gutiérrez, 2008; Xue, 2017)

La gestion del conocimiento tiene un papel importante para generar un ciclo virtuoso
de aprendizajes y mejoras, tanto en los proyectos de desarrollo como en los servicios
corporativos que la organizacion lleva a cabo. Asi se fomenta un flujo de
conocimiento mas dinamico y vivo entre personas, equipos y proyectos diversos,
también como la creacion de soluciones mas robustas.(Nieves Lahaba & Ledn
Santos, 2001)

A juicio del autor de esta tesis se puede plantear que la gestion del conocimiento es
la gestion y movilizacion de los activos intangibles de la empresa sobre los que debe
sustentarse la capacidad de aprendizaje y mejora continua de la organizacion o lo
gue es lo mismo y contextualizandola al escenario empresarial cubano, es el

proceso a través del cual la empresa u organizacion genera conocimiento a partir de
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datos internos y externos, adquiere conocimiento gracias a la experiencia acumulada
y difunde esos conocimientos, practicas y experiencias al resto de la empresa para

cumplir con su estrategia de desarrollo y la mejora continua.

Es importante destacar que, al introducir la gestion del conocimiento en la empresa,
no es puro capricho, sino una necesidad actual ya que esta contribuye al
mejoramiento de indicadores econdémicos y por ende a la gestion eficiente de sus

procesos y su mejoramiento continuo.

Con relacion a ello, se reconoce lo importante que resulta el conocimiento que
poseen los recursos humanos de una empresa, dado su papel determinante en su
desarrollo. Cabe sefialar que, del buen o mal uso y aprovechamiento que se haga de
él, dependera el éxito o el fracaso de la empresa. Si la empresa logra aprovechar
correctamente este activo intangible puede alcanzar el éxito. Por ello, como bien
expresan Espinoza y Roca, es necesario que este conocimiento se encuentre
almacenado y organizado en los sistemas de informacion de la empresa.(Espinoza et
al., 2016)

Como puede apreciarse, la gestion del conocimiento es un proceso sisteméatico de
creacion de valor para las organizaciones, tal proceso debe ser analizado tomando
en cuenta los elementos que lo hacen posible. Por tanto, los propdsitos
fundamentales de la organizacion objeto de estudio serian establecer un sistema de
conocimiento estructurado, evitar perder el conocimiento de la organizacion,
introducir la gestion del conocimiento para que se desarrolle en las instituciones para
evitar la pérdida de conocimiento de las mismas y ganar nuevos conocimientos.
Atender las necesidades de conocimiento en una organizacién implica la basqueda
de alternativas e implementacién de acciones soportadas en planes especificos que
conlleven a la capacitacién de los trabajadores y con ello, se logre la posicion de

éxito en la empresa u organizacion.
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1.2 La capacitacion como alternativa para el desarrollo de los recursos
humanos.

En los ultimos afios ha crecido sustancialmente el reconocimiento sobre la
importancia del conocimiento en la gestion de las organizaciones. Ello ha generado
qgue dicho activo adquiera un lugar especial entre los directivos y en la organizacion;
otro tanto ha sucedido con los resultados del registro, control y medicién de los

recursos humanos.

El capital humano constituye actualmente uno de los factores determinantes para la
obtencion de valor agregado. Este valor se potencia cuando el conocimiento se
coloca en funcién del logro de los objetivos de la organizacion. El capital humano
depende en gran medida de la capacidad de las organizaciones para desarrollar y

aprovechar el conocimiento.(Archibold & Escobar, 2015)

Del capital humano parten el conocimiento, las habilidades, los valores y el potencial
innovador de la organizacion, entre otros elementos. La gestion de dicho capital
requiere de una atencion muy especial, que supone la capacidad de los directivos de
identificar, medir, desarrollar y renovar el activo intangible para el futuro éxito de la
organizacioén. (Archibold & Escobar, 2015)

El capital humano reside en los recursos humanos. Su andlisis es una actividad
sumamente Util que posibilita determinar su valor. Ese valor se define por medio del
diagnéstico y la comparacion de los resultados de su gestion. La gestion de capital
humano y la gestibn de recursos humanos tienen como punto convergente, el
desarrollo de conocimientos y habilidades de los trabajadores. Un factor esencial
para el desarrollo de estas capacidades es el proceso de capacitacion.(Lebrato,
2015)

El proceso de capacitacion brinda la posibilidad de incrementar y perfeccionar los
conocimientos que la organizaciéon necesita para su funcionamiento. El proceso de
determinacion, tanto de los conocimientos existentes como de aquellos requeridos
por la organizacion para su funcionamiento se sustenta en las herramientas de
identificacion de conocimientos como los mapas topograficos de conocimientos y los

mapas de fuentes de conocimientos.
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Las herramientas de identificacion de conocimientos se han incorporado en funcién
de mejorar la calidad y eficiencia de los métodos de control de la gestion de
conocimiento en las organizaciones. Ellas, correctamente aplicadas, facilitan la
estimacion del valor del conocimiento y su progresiva evaluacion; ademas, su
aceptacion y uso habitual permite mejorar la capacidad de gestion del capital
humano, la gestion del conocimiento y la gestion de los recursos humanos. (Rojo et
al., 2017)

Se introducen y desarrollan nuevas formas de gestion donde se concede un peso
importante a la participacion de los recursos humanos en la toma de decisiones, al
liderazgo, la capacitacion, la motivacién, donde impera una vision de futuro, y se
plantea que el éxito organizacional depende en gran medida del factor humano. En
las organizaciones, el conocimiento presenta una funcion primaria, éste puede
considerarse el activo fundamental para su desempefio. Su importancia radica en su
capacidad de crear valor agregado; el conocimiento esta implicito en todos los
procesos del sistema. Su valor se materializa en los beneficios que aporta a las

organizaciones y su éxito.(Salazar Duque & Osorio Espin, 2016)

La Gestién de Recursos Humanos define los procesos por los cuales las empresas
planifican, organizan y administran las tareas y activos relacionados con las personas
gue conforman la organizacion. La gestién de recursos humanos es un area con un
peso cada vez mayor dentro de los comités ejecutivos de las empresas, sea cual sea

el tamafo de las mismas.(Sanchez et al., 2018)

Esta gestidn involucra areas como la retribucion, la gestiéon del talento, la formacién
en las empresas, la seleccion, movilidad internacional de trabajadores, la gestion de
clima laboral, la evaluacion del desempefio, la gestion de los cambios
organizacionales que afecten al personal, la resolucion de conflictos laborales, la
implantacion de politicas sobre el personal y otras muchas funciones entre las que
por supuesto se incluyen las tareas administrativas derivadas de estas

areas.(Sanchez et al., 2018)

Manejar efectivamente los citados aspectos supone un reto para las organizaciones y

de ellas va a depender en gran medida contar con personal adecuado a nivel
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competencial y de formacion, que se mantenga motivado para ejercer sus funciones
diarias y se impligue activamente en que la empresa transite en la direccion

adecuada.

La gestion de los recursos humanos puede ser notable en la empresa si se manejan
sus politicas adecuadamente. Hay que tener en cuenta que esta area es el nexo de
union entre la mision, visién y valores de la compafiia y los empleados que trabajan
en ella. Si conseguir que los empleados y los objetivos de la direccién vayan en la
misma linea es complicado, conseguirlo de manera que los empleados estén
comprometidos y motivados con esos objetivos es aun mas dificil. La gestion de
recursos humanos tiene la funcion de comunicar todas estas politicas y de
preocuparse de fomentar los valores de la organizacion en los empleados.(Lindarte &
Guerrero, 2016)

Para ello, es imprescindible analizar los modelos de liderazgo que existen en la
organizacion, los canales de comunicacion existentes, la direccion o direcciones en
las que viaja la comunicacién entre directivos y empleados, la satisfaccion de los

trabajadores y su grado de aceptacion de los valores de la empresa.

La gestion de recursos humanos abarca todas las areas necesarias para que los
empleados dejen de tener la sensacion de que es “el departamento de néminas” y
constituir un departamento que realmente se preocupa por cada una de las personas
dentro de la organizacién. Conseguirlo supone la mejora del clima laboral, una mayor
sensacién de pertenencia a la organizacion, un mayor grado de conciencia
organizacional y, en consecuencia, mayores datos de desempefio y productividad

gue facilitan enormemente la operativa diaria de la empresa.(Cadavid, 2016)

De manera mas detallada, algunas de las areas mas importantes de las que se

encarga la gestion de recursos humanos son:
Establecer la politica de seleccion de personal

A través del sistema por gestion de competencias y utilizando herramientas como la
descripcion del puesto de trabajo, la gestion de recursos humanos es la encargada

de definir el proceso de seleccién y acogida de nuevos empleados en la empresa.
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Algunas de las tareas relacionadas son la criba curricular, entrevistas y realizacion de

pruebas de acceso, evaluacién de candidatos y acogida de nuevos empleados.
Establecer la politica de formacion

La gestion de recursos humanos es la encargada de elaborar el plan de formacion de
la empresa. Para ello debe tener en cuenta las necesidades de la organizacion, de
los departamentos, la situacion laboral de cada empleado dentro del mapa de
talento. También es la encargada de manejar el presupuesto que la empresa y

atender de manera directa la etapa de preparacion para el empleo.
Establecer la politica de evaluacion del desempefio

La gestion de recursos humanos es la que disefia los procesos de evaluacion de
empleados: qué se evalla, quién evalla, cuando. También es importante definir que
feedback obtienen los empleados de sus superiores sobre su rendimiento en el

trabajo, cada cuanto tiempo, etc.
Establecer la politica retributiva

La politica retributiva es una de las politicas méas sensibles dentro de la organizacion.
No tener una politica bien definida y estructurada, puede suponer un caos diario en la
gestion de conflictos producidos por agravios comparativos 0 percepciones de
injusticia. La gestion de recursos humanos define los niveles o bandas salariales, el
paquete retributivo (retribucion fija, variable y otros beneficios) para cada puesto, los
beneficios sociales, el sistema de retribucion flexible o cualquier otro sistema de

incentivos.
Gestion del talento

Una tarea muy importante dentro de la gestion de recursos humanos es la definicién
de talento en la organizacion. A partir de ella, se estructurara el mapa de talento, que
definirh en qué lugar se encuentra cada trabajador dentro de la organizacién en
funcidon del desempefio que esta ejecutando y el potencial que tiene. Este aspecto es

de especial importancia en situaciones de promocion interna.
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Clima laboral

La direccion de recursos humanos en una empresa es el area encargada de
fomentar un buen clima laboral entre los comparieros de la organizacion. En relacion
con este aspecto, se pueden poner en marcha eventos o acciones encaminadas a la

mejora del clima laboral y a la difusion de los valores de la empresa.
Administracion

No podia faltar la parte administrativa del departamento. En esta area se recogen las
tareas de corte mas administrativo como la elaboracion de néminas, los aspectos
legales en la contratacion, los documentos necesarios en caso de causar baja, la

gestidn y actualizacion del expediente de los empleados

El recurso humano es el elemento fundamental para la ventaja competitiva y por lo
tanto éste se constituye en un componente esencial para cualquier tipo de institucion.
El desafio al que se deben enfrentar los dirigentes de las organizaciones esta
fundamentado, entre otros aspectos, en la direccién de su recurso humano hacia una
labor orientada a alcanzar la eficacia y la eficiencia, con el fin de lograr altos
estandares de rendimiento fundamentado en valor agregado y en una notoria ventaja
competitiva. Es importante tener presente que cuando la organizacion hace las cosas
bien, se tienen grandes ganancias a diferencia de las que no lo hacen.(Garmendia,
1994)

No cabe duda que en la organizacion quien logra la gestion y el cumplimiento tanto
de las metas como de los objetivos establecidos, es el recurso humano y que ellos
son el factor estratégico de la empresa. Aunque las empresas cuenten con grandes
recursos econdmicos para la ejecuciéon de sus actividades, con tecnologia de
vanguardia o edificaciones que respondan a los estandares internacionales, para
ellas estos no son elementos suficientes si no cuentan con personal apto para la
ejecucion de dichos recursos financieros, para la aplicacion de las herramientas
tecnolégicas de punta o para la ocupacion de los inmobiliarios, teniendo como
posible consecuencia la ausencia de clientes y la existencia de servicios deficientes
para satisfacer las necesidades de éstos, asi como también el incumplimiento de los

objetivos y las metas organizacionales.(Garmendia, 1994)
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Es importante destacar que el recurso humano se constituye en un elemento
fundamental que da validez y uso a los demas recursos, en este sentido el personal
de la organizacién puede desarrollar habilidades y competencias que le permitiran
gue la ventaja competitiva de la empresa pueda ser sostenida y perdurable en el
tiempo, posibilitando asi que pueda hablarse de la construccién de un recurso

humano inimitable, Unico y competitivo en la empresa.

Ante estos imperativos, la capacitacion no puede verse como un evento aislado de
aprendizaje, su integracion al proceso de gestion del conocimiento que tiene lugar en
la empresa debe constituir una premisa. Para abundar acerca de la capacitacion, se
realiz6 una busqueda bibliogréfica, con el objetivo de asumir una definicion que se

ajustara a la propuesta que se desea proponer en la presente tesis.

La capacitacion se define como el conjunto de actividades encaminadas a
proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades y modificar actitudes de los
recursos humanos de todos los niveles para que desempefien mejor su trabajo. Se
asume ademas que tiene entre sus finalidades promover un personal calificado y
productivo mediante la actualizacion de conocimientos con nuevas técnicas Yy

métodos de trabajo que garanticen eficiencia (Machado & Elias, 2020).

La capacitacion se proyecta desde un estrecho vinculo con la institucionalidad en la
medida en que se propone modificar quehaceres y formas de relacion entre los
actores; asimismo, se refiere también a roles, valores internalizados y preconceptos
tacitos de cada uno de los involucrados. De esta manera, la capacitacion no solo
debe brindar habilidades, sino también especificar los contextos en los que esas
habilidades pueden ser puestas en practica y poner en discusion los marcos
institucionales, regulativos, normativos o cognitivos que es necesario abordar para

poner el conocimiento en accion (Escobar Castillo et al., 2017).

Segun las investigadoras (Fabré Machado et al., 2020) la capacitacion no puede
entenderse en términos tecnocraticos como un mero adiestramiento que deposite
informacion y algun que otro nuevo conocimiento en los sujetos, con el fin de elevar
sus competencias y hacer mas eficientes y productivos determinados procesos.

Estos fines dificilmente lograran ser sostenibles si se asume la capacitacion desde
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este punto de vista, puesto que esta transmision acritica y pasiva de informacion

resulta estéril y disfuncional, entre otras razones, porque:

e El proceso de capacitacion se vuelve monétono, esquemaético y desconectado
de la realidad en la medida en que no se pone a los sujetos en funcion de
trabajar, pensar, reflexionar desde y sobre las problematicas de los espacios
donde despliegan su actividad y alternativas de solucion, sino que todo se
reduce simplemente a aportar una bateria de técnicas y procedimientos, al
modo de recetas preconcebidas, para mejorar los desempeiios en
cualesquiera de estos escenarios.

e Se concentra la capacitacion en determinados grupos dentro de la dindmica
institucional, organizacional y empresarial, privilegidndose a los directivos.
Con esto se refuerza y reproduce la logica de la discrecionalidad y de la no
socializacion de la informacion, en tanto los contenidos de la capacitacion se
disefian segun lo que se considera que cada quien debe conocer y de acuerdo
con el lugar que ocupa en la estructura jerarquica de la institucion,
organizaciéon o empresa. Asimismo, los contenidos de la capacitaciéon no se
disefian segun un verdadero diagnostico de las necesidades de informacion,
conocimiento y superacion de los individuos, en aras de revertir estos
resultados en el desarrollo, fortalecimiento y potenciacion de la institucion,
organizacién o empresa, y por extension, de toda la sociedad.

e Todo ello se traduce en que la capacitacion es asumida por quienes la reciben
como una tarea mas, respecto a la cual no existe implicacion, sino que prima
el sentido de cumplir con lo establecido.

e La tecnocratizacion de la capacitacion conlleva a que solo se piense en
acciones y no en procesos, lo que implica una mentalidad instrumental y
cortoplacista que mide los efectos a partir de la relaciébn costo-beneficio sin
una proyeccion estratégica y cuyos impactos perduraran solo hasta que

aparezca una nueva propuesta de capacitacion que sustituya la anterior.

Teniendo en cuenta los elementos planteados en relacion con la capacitacion y su

papel en la gestion del conocimiento en la empresa, se han establecido un grupo de
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recomendaciones a tener en cuenta de manera que la capacitacion en si misma

cumpla el rol que le corresponde.

o Disefar el plan de capacitacion de la empresa en funcion de los objetivos
estratégicos de la organizacion, previamente identificados y teniendo en
cuenta las necesidades de aprendizaje de los trabajadores.

e Involucrar a los directivos y darles un rol activo en el aprendizaje de sus
equipos de trabajo. Asesorarlos en el uso de las herramientas y practicas que
pueden realizar para afianzar el aprendizaje, retroalimentar a sus equipos y
emplear los indicadores del negocio para analizar la efectividad de la
capacitacion.

e Definir acciones de preparacion y seguimiento para cada actividad de
capacitaciéon, donde se manejen las expectativas de los participantes y sus
supervisores, se refuercen los conocimientos adquiridos y se acompafie a los
lideres en el seguimiento y retroalimentacion para el cumplimiento de los
objetivos de aprendizaje.

e Tener en cuenta las formas organizativas establecidas para la capacitacion y
hacer corresponder cada una de ella con las necesidades identificadas, de

manera que se utilice la mas idénea en funcién del objetivo a lograr.

Lo antes expuesto, presupone que la capacitacion deba convertirse en una
herramienta de transformacion social, que permita identificar las principales
contradicciones que atraviesan las entidades sociales, econémicas y politicas donde
se desarrolle este proceso y proponer las bases para su superacion a partir de la
generacion de capacidades y de colocar a los sujetos en el centro del proceso para
gue problematicen sobre la realidad en la que despliegan su actividad profesional y
laboral.

En Cuba, la Ley 116 de 20 de diciembre de 2013, dispone las regulaciones generales
relacionadas con la capacitacion y superacion de los trabajadores. De manera
particular en el Decreto Ley 350 de 2017 en su Articulo 3 se define la capacitacion

como:
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Conjunto de acciones de preparacion, continuas Yy planificadas, en
correspondencia con las necesidades de la produccion, los servicios y los
resultados de la evaluacion del trabajo, concebida como una inversion, dirigida
a mejorar las calificaciones y recalificaciones de los trabajadores, para cumplir
con calidad las funciones de los cargos y asegurar su desempefio exitoso con

maximos resultados.

El autor de esta tesis asume en su investigacion la definicion establecida
anteriormente, atendiendo a que en ella se resumen los elementos esenciales que se
persiguen con la propuesta de capacitacion que se aporta en la tesis, se tiene en
cuenta el caracter continuo y sistematico; asi como las necesidades identificadas en

un diagnéstico previo realizado a los trabajadores.

En este sentido debe tenerse en cuenta que las acciones que se disefien describan
el objetivo final que se requiere lograr con los trabajadores de la empresa o la
entidad, en funcion de dicho diagndstico de capacitacion.

Con el objetivo de analizar todas las posibilidades y formas organizativas existentes
para la capacitacion, se profundizé en la Resolucién No. 140 del 2019, Reglamento
de la Educacién de Posgrado de la Republica de Cuba. La educacion de posgrado
da respuesta a las demandas de capacitacion de los profesionales que laboran en
las entidades y comprende a los 6rganos estatales, organismos de la Administracion
Central del Estado, entidades nacionales, organizaciones superiores de direccion
empresarial, empresas, unidades presupuestadas, dependencias de las
organizaciones politicas y de masas, asi como las formas de gestion no estatal.

En la Resolucién antes mencionada se establecen como formas organizativas

principales para la superacién las siguientes:
a) El curso;

b) el entrenamiento; y

c) el diplomado.

2. Otras secundarias:

a) El seminario;
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b) el taller;

c) la conferencia especializada,;
d) el debate cientifico;

e) la autopreparacion;

f) la consulta; y

g) otras.

Pese a que estas formas organizativas se disefian, con mayor énfasis, para los
graduados universitarios, es preciso sefialar que existen algunas que por su
importancia y el objetivo que persiguen son tenidas en cuenta también para la

capacitacion en las empresas.

Al profundizar en cada una de estas formas organizativas y los objetivos que
persigue cada una de ellas y teniendo en cuenta el tiempo que se disponia para la
capacitacion en la empresa, los participantes; asi como el objetivo de la tesis, se
seleccionaron la conferencia especializada y el taller para el desarrollo de la

capacitacion.
Conclusiones del capitulo

Los puntos de vista teoricos analizados en el capitulo permitieron precisar los
presupuestos tedéricos y metodoldgicos que sustentan la gestion del conocimiento y
su connotacién particular para el desarrollo de los recursos humanos. Por otra parte,
se profundiz6 en las consideraciones tedricas que justifican la necesidad de
establecer nuevas formas que permitan a las empresas asegurar el conocimiento.
Los sustentos y requerimientos derivados de dicho andlisis constituyen premisas
esenciales que fundamentan la estrategia de capacitacion de los recursos humanos
para la mejora del proceso de conformados de productos pesqueros en la Empresa

Pesquera de Sancti Spiritus.
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CAPITULO 2: ESTRATEGIA PARA LA CAPACITACION DE LOS RECURSOS
HUMANOS EN LA EMPRESA PESQUERA DE SANCTI SPIRITUS

En el presente capitulo se presentan los rasgos que caracterizan la gestion del
conocimiento para el desarrollo de los recursos humanos en la Empresa Pesquera
de Sancti Spiritus. También se presenta la estrategia de capacitacion de los recursos
humanos concebida para la mejora del proceso de conformados de productos
pesqueros en la UEB INDUPIR; asi como su evaluacion mediante un pre

experimento.

2.1 Estado actual de los rasgos que caracterizan la gestién del conocimiento
para el desarrollo de los recursos humanos en la Empresa Pesquera de Sancti
Spiritus.

En el cumplimiento de la segunda tarea cientifica se realiz6 el diagnéstico dirigido a
determinar los rasgos que en la actualidad caracterizan la gestion del conocimiento
para el desarrollo de los recursos humanos en la Empresa Pesquera de Sancti

Spiritus.

En el estudio se consider6 como variable dependiente la efectividad de la gestion del
conocimiento para el desarrollo de los recursos humanos. Se trabajé con una
poblacién de 118 trabajadores de la Unidad Empresarial de Base (UEB) INDUPIR de
la provincia de Sancti Spiritus y con una muestra integrada por 67 trabajadores, lo
que representa el 56,7 % de la poblacion. Esta muestra se seleccioné de manera
intencional teniendo en cuenta que entre los encuestados se encontraran directivos,
especialistas, técnicos y operarios que laboran en los diferentes procesos que tienen
lugar en la UEB. Se tuvo en cuenta ademas en la seleccion los diferentes grupos
etarios, trabajadores que inciden directamente en el proceso de conformados de los
productos pesqueros en dicha UEB ya que desde el punto de vista econémico es

estratégico potenciar el desarrollo de estos recursos humanos.

En el disefio del diagndstico realizado para la recogida de informacion antes de la
introduccidn de la propuesta se tuvieron en cuenta los métodos analisis documental,
la encuesta y la tormenta de ideas como técnica necesaria en esta etapa evaluando

los indicadores: Conocimientos de los trabajadores acerca de la gestién del
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conocimiento, Grado de individualizacién de la gestion del conocimiento y Grado de

utilizacion del conocimiento generado dentro y fuera de la organizacion.

Para la medicidn de los indicadores se establecié una escala ordinal conformada por
3 categorias: Alto (3), Medio (2) y Bajo (1). Se determinaron los criterios de medida
para definir el valor de la escala a otorgar al indicador en cada medicion. Estos se
describen en el Anexo No.1

El analisis documental, por su naturaleza, abarcé toda la poblacion y tuvo como

objetivo constatar como en la estrategia de capacitacion de la Empresa Pesquera de
Sancti Spiritus se refleja la gestién del conocimiento de los recursos humanos. Para
el analisis documental se tuvieron en cuenta los siguientes aspectos:
Correspondencia de la estrategia con las necesidades de los trabajadores, vias que
se utilizan para que los trabajadores adquieran los conocimientos, las acciones de la
estrategia permiten que los trabajadores puedan desempefiar adecuadamente las
funciones de su puesto de trabajo, se refleja la transferencia de conocimientos de
unos trabajadores a otros dentro de la empresa, se atienden por igual a todos los

recursos humanos de la empresa.

Una vez recopilada y procesada la informacién mediante la guia elaborada para el
andlisis de documentos relacionada con estos aspectos (Anexo No.2), se pudo

constatar que:

e Como aspecto positivo estd concebida la estrategia de capacitacién de la
Empresa, sin embargo, no se reflejan acciones dirigidas a todos los
trabajadores que a la vez garanticen su preparacion para desempefar de
manera eficiente las funciones gue le corresponden.

e No se aprovechan las potencialidades de los trabajadores mas
experimentados de la Empresa y con dominio de los conocimientos para que
estos sean transferidos a otros trabajadores.

e Las acciones en su totalidad tienen un caracter lineal lo que no garantiza la
preparacion atendiendo a las caracteristicas y limitaciones de cada trabajador.

Por otra parte, no se aprecian variadas formas de capacitacion que pueda
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garantizar mayor nivel de motivacion de los trabajadores a la hora de
aprender.

e Se aprecia que la menor cantidad de las acciones van dirigidas a los que
laboran directamente en los procesos, es decir a los especialistas, técnicos y

operarios.

La encuesta tuvo como objetivo determinar el estado de la gestion de los
conocimientos en los procesos que se desarrollan en la Empresa Pesquera de Sancti
Spiritus y fue aplicada a los 67 trabajadores que conforman la muestra. Los
resultados obtenidos en dicha encuesta (Anexo No. 3) se presentan a continuacion.

Con respecto a la pregunta 1, un total de 28 trabajadores plantea que la empresa
para la mejora de sus procesos aprende de la interaccion con el entorno, mientras
que el resto manifiesta que lo hacen a partir de otras organizaciones, llama la
atenciéon que el item referido a su propio proceder y a la experiencia de sus
trabajadores no fue seleccionado por ningun trabajador siendo este un aspecto

fundamental a la hora de gestionar el conocimiento en una organizacion.

En cuanto a las vias utilizadas para la adquisicion de conocimientos, 34 trabajadores
plantearon las reuniones de trabajo, 11 trabajadores seleccionan los cursos de
posgrados mientras que 22 (32,8%) estableen el intercambio de experiencia. El resto

de las vias no fue seleccionado por ningun trabajador.

La pregunta referente a la comprobacién por parte de la empresa de la efectividad de
las capacitaciones recibidas, recibio evaluacién de positiva solo por 21 trabajador los
gue consideran que se realizan controles por los directivos al desarrollo de los
procesos y en la evaluacion del desempefio muchas veces se tiene en cuenta lo
referente a la capacitacion recibida. El resto de los trabajadores que representan el
68,6% responde de manera negativa a esta interrogante. Ello hace que el indicador 1

se evalle en el nivel Bajo.

Con relacion a la pregunta 4 de la encuesta 25 trabajadores responden de manera
positiva mientras que el 62,6% (42 trabajadores) no consideran que las
capacitaciones recibidas les hayan permitido mejorar su desempefio en el puesto de

trabajo y entre las justificaciones emitidas estdn como regularidad que estas
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capacitaciones son muy generales, tienen pocas actividades précticas y rara vez
atienden el proceso que desarrollan en la empresa por lo que lo concerniente al
caracter individual que deben tener las acciones que se desarrollen en la empresa

(Indicador 2) esta en un nivel Bajo.

Pese a lo antes expuesto debe sefalarse que 44 trabajadores plantean que en la
empresa existen los mecanismos para determinar las necesidades de los
trabajadores, pues se conoce que existe una persona que atiende esta actividad, sin
embargo solo seis trabajadores expusieron que entre estos mecanismos esta el
diagnostico de necesidades que se realiza anualmente, otros dos expusieron que
mediante la evaluaciébn del desempefio a partir de las recomendaciones se
establecen las acciones a implementar. No obstante, estos elementos son del

conocimiento de muy pocos trabajadores de la empresa.

Por otra parte, la pregunta 6 recibié respuesta positiva de 41 trabajadores mientras
que 26 trabajadores manifiestan que no estan identificados en la empresa los

conocimientos requeridos para desempefiar adecuadamente cada puesto de trabajo.

Con respecto a la pregunta 7 la mayoria de los trabajadores (45) manifestaron no
saber si la empresa aprovecha el conocimiento de los trabajadores. Solo 7
trabajadores manifiestan que se aprovecha mediante la capacitacion, otros diez
seflalan que mediante el desarrollo de nuevos proyectos y el resto (5 trabajadores)
expresa que para el mejoramiento de los procesos. Ello manifiesta que en la
organizaciobn la transferencia del conocimiento de los trabajadores mas
experimentados a los menos experimentados constituye una problematica a mejorar,
lo que queda reflejado en la pregunta 8 a partir de que 31 trabajadores que
representan el 46,2%, sefalan la opcién negativa por lo que el Indicador 3 referido al
grado de utilizacién del conocimiento generado dentro y fuera de la organizacién se

encuentra en un nivel Medio

La pregunta 9 permitié conocer, de los 67 encuestados, la cantidad de trabajadores
gue laboran en cada uno de los procesos y posteriormente identificar las principales
problematicas que inciden en su adecuado desarrollo. En este sentido debe

sefalarse que la insuficiente preparacion de los trabajadores fue seleccionada por 51
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(76,1) trabajador siendo la que mas incide en el desarrollo del proceso seguida de la
carencia de medios de trabajo que fue seleccionada por 42 trabajadores y la

obsolescencia tecnoldgica segun 40 trabajadores.

Como parte del diagndstico también se aplico a la muestra seleccionada la tormenta
de ideas cuya guia se recoge en el Anexo No. 4. Ella permitié identificar las
principales probleméticas que inciden en la gestion del conocimiento en la Empresa
Pesquera de Sancti Spiritus y las posibles soluciones para su tratamiento. Como
resultado de la aplicacion de esta técnica se elaboro el Diagrama Causa —Efecto que

se muestra en el Gréfico 1.

Graéfico 1: Causas de la insuficiente Gestion del Conocimiento. Fuente: Elaboracién propia

Meétodos Tecnologia

Mala gestion del Obsolescencia

conocimiento
Bajos niveles
de produccién

Insuficiente

Incumplimiento de los disponibilidad técnica

procedimientos operacionales
de trabajo
.| Insuficiente
"l Gestién del
Falta de cubrimiento de Conocimiento
la plantilla de cargos

Insuficiente motivacion de
los trabajadores

Insuficiente
conocimiento de
los trabajdores

Factor Humano

Como puede apreciarse los instrumentos aplicados han permitido identificar que en
la Empresa Pesquera de Sancti Spiritus existen carencias relacionadas con la forma
y manera en que se gestiona el conocimiento para el desarrollo de los recursos

humanos, lo cual ha hecho corresponder al Indicador 1 con la categoria de Bajo. No
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siempre se diagnostican las carencias y necesidades de los trabajadores teniendo en
cuenta las funciones que deben cumplir en la organizacion y la labor que realizan,
guedando evidenciado que las acciones de capacitacion que se disefian son muy
generales y no tienen en cuenta las necesidades individuales de cada trabajador a la
vez que no se aprovechan todas las vias existentes para el tratamiento a dichas, lo
que el Indicador 2 se evalla en la categoria de Bajo. Igualmente, no se aprovechan
al maximo las potencialidades de las personas mas experimentadas para la
transferencia de conocimiento dentro de la propia empresa lo que hace que el

Indicador 3 se evalle en la categoria de Medio. Ver Gréfico 2

Resultados de |la Preprueba

ESCALA

1 2 3
INDICADORES

Gréfico 2. Resultados de la Preprueba

Por otra parte, quedoé reflejado que para el proceso de conformados de productos
pesqueros son insuficientes las acciones de capacitacion que se realizan. Lo antes
expuesto y los resultados de los indicadores en la etapa de preprueba corroboran la
necesidad de proponer una estrategia de capacitacion que dé solucion a las

necesidades identificadas.
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2.2 Estrategia de capacitacion de los recursos humanos para la mejora del
proceso de conformados de productos pesqueros en la Empresa Pesquera de
Sancti Spiritus.

En la actualidad, la estrategia es muy utilizada en el ambito productivo,
social, politico y de direcciéon. En cada caso la estrategia tiene como finalidad
la transformacion de un objeto desde su estado real hasta un estado deseado.
Presupone por tanto, partir de un diagnostico en el que se evidencia un problemay la
proyeccion y ejecucion de sistemas de acciones, intermedios, progresivos Yy

coherentes que permiten alcanzar de forma paulatina los objetivos propuestos.

En la actividad educacional con frecuencia se utilizan diferentes denominaciones
para distinguir el tipo de estrategia que se aplica. Asi se utilizan los términos de
estrategia metodologica, educativa, pedagdgica, didactica, de capacitacion, de
preparacion, etc. El que una estrategia sea uno u otro tipo depende del contexto o
ambito concreto sobre el cual se pretende incidir directamente y de la especificidad
del objeto de transformacién. La estrategia de capacitacion constituye uno de los
resultados practicos que con mucha frecuencia se utiliza en el sector empresarial

cubano.

La estrategia establece la direccion inteligente, y desde una perspectiva amplia y
global, de las acciones encaminadas a resolver los problemas detectados en un
determinado segmento de la actividad humana. Se entienden como problemas las
contradicciones o discrepancias entre el estado actual y el deseado, entre lo que es y
deberia ser, de acuerdo con determinadas expectativas que dimanan de un proyecto
social y/o educativo dado. Su disefio implica la articulacién dialéctica entre los
objetivos (metas perseguidas) y la metodologia (vias instrumentadas para

alcanzarlas). (Gonzélez et al., 2012)

En la conformacion de las estrategias, segun (Truijillo et al., 2018) se deben tener en

cuenta los siguientes elementos:

e EXxistencia de insatisfacciones respecto a los fenémenos, objetos o procesos
educativos en un contexto o ambito determinado.

e Diagnéstico de la situacion.
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e Planteamiento de objetivos y metas a alcanzar en determinados plazos de
tiempo.

¢ Definicion de acciones que respondan a los objetivos trazados y entidades
responsables.

¢ Planificacion de recursos y métodos para viabilizar la ejecucion.

e Evaluacion de resultados.

Atendiendo a los elementos antes expuestos, se asume en la presente investigacion
una estrategia de capacitacion, a la que se le adjudica la l6gica siguiente: organizar
los contenidos a partir del diagndstico realizado (estado actual), utilizar la informacion
para proyectar y desarrollar acciones que propicien la aspiracion esperada (estado
deseado), y evaluar los resultados de dichas acciones de manera sistematica para
lograr la retroalimentacién del proceso. (Ruiz Martinez, 2010)

La estrategia que se propone responde a la necesidad de contribuir a la preparacion
de los recursos humanos para la mejora del proceso de conformados de productos
pesqueros en la Empresa Pesquera de Sancti Spiritus. Su instrumentacion en la
empresa requiere como condicibn previa la preparacion de los directivos y
especialistas en lo referente a la gestion del conocimiento a partir del papel que ellos
juegan en la toma de decisiones para la mejora de los procesos que tienen lugar en

la entidad.

La direccion de recursos humanos de la empresa tiene un papel determinante en lo
concebido para la estrategia, pues le corresponde lograr la participacion de los
implicados en cada proceso en las acciones de capacitacion planificadas y
posteriormente comprobar la efectividad de las acciones en el modo de actuacién de

cada trabajador.

La estrategia toma como punto de partida el diagnostico realizado, teniendo en
cuenta tanto las potencialidades como las limitaciones existentes en la empresa. De
igual forma constituye un elemento esencial la determinacion de las necesidades
individuales de cada trabajador y las posibles vias a utilizar para gestionar el
conocimiento de la mejor forma posible y cumpliendo con lo que desde el punto de

vista tedrico se establece en la bibliografia recurrente.
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La estrategia se caracteriza por ser dindmica, flexible y contextualizada. Es dinamica
puesto que toma como punto de partida la situacion actual del proceso de gestion del
conocimiento en la empresa, establece acciones capaces de desarrollar sus recursos
humanos y da respuesta inmediata a los cambios que vayan teniendo lugar en dicho

proceso.

El caracter flexible de la estrategia que se propone esta dado porque tiene capacidad
para adecuarse a los posibles cambios que puedan generar diferentes contextos y
situaciones en la empresa dado a la operatividad con que se desarrollan los
procesos y que permite ser transformada para su aplicacion sin perder su objetivo
rector. Es contextualizada, pues responde a las necesidades identificadas en cada

proceso y personal implicado.

La estrategia que se propone comprende las siguientes etapas, las cuales estan
relacionadas entre si:

e Diagnostico,

e Planeacion e implementacion.

e Evaluacion

La representacion gréfica de las etapas de la estrategia de capacitacion se presenta

en el Gréfico 3.
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ETAPAS DE LA ESTRATEGIA PARA LA CAPACITACION EN LA
EMPRESA PESQUERA DE SANCTI SPIRITUS

DIAGNOSTICO PLANEACION E IMPLEMENTACION EVALUACION

'

PLANEACION
e Determinacion de los objetivos y
— sistema de conocimientos,
Andlisis de los A —
. métodos procedimientos,
documentos normativos . .
- participantes y el ejecutor. .
y metodoldgicos. e Pre-experimento

e Determinacion de las formas de pEeetgico:

Deanacion de las organizacién para la capacitacion
necesidades de ’ e Criterios delos

capacitacion de los especialistas
recursos humanos de la
empresa.

e Divulgacién de los resultados.

IMPLEMENTACION
e Conferencias especializadas

e Talleres

PREPARACION DE LOS RECURSOS HUMANOS PARA LA MEJORA DEL PROCESO DE

CONFORMADOS

Grafico 3. Etapas de la estrategia de capacitacion. Fuente: Elaboracion propia

ETAPAS.
ETAPA: DIAGNOSTICO

Corresponde a esta etapa la evaluacion inicial de las necesidades de
capacitaciéon, que comprende conocimientos, habilidades y actitudes que
pueden contribuir al mejoramiento de la labor que se desempefian los
recursos humanos que inciden directamente en el proceso de conformados de
productos pesqueros. Se utilizan para ello métodos empiricos. Este momento
permitié precisar las potencialidades y limitaciones que existen, tanto en el
contexto interno como externo para dar tratamiento a la temaética.
Tener disposicion y responsabilidad para transformar su preparacion respecto
a la manera en que se gestiona el conocimiento y la necesidad de transformar
la realidad.

La existencia de relaciones de cooperacion entre los trabajadores que laboran
en el proceso para formar un grupo de trabajo que permita compartir mualtiples

espacios.
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e Su implicacion responsable en la capacitacion a partir de la comprension de
las tareas y su importante rol en el desarrollo econémico de la empresa.

e Cumplimiento del horario establecido para la capacitacion.

e Cumplimiento de las tareas, las acciones y los requisitos establecidos para el
éxito de la capacitacion.

ETAPA: PLANEACION E IMPLEMENTACION

En la planeacion, a partir de la determinacion de necesidades, se organizan las
acciones para propiciar la capacitacion de los directivos, especialistas, técnicos y
operarios. Se precisan ademas los contenidos a priorizar, los objetivos, los
participantes en cada caso y los ejecutores. Igualmente se determinaron las formas

de organizacion de la capacitacion y su forma de evaluacion.
En dicha planeacién se tuvo en cuenta los siguientes elementos:
1. Planteamiento del objetivo general:

Capacitar a los recursos humanos para la mejora del proceso de conformados de
productos pesqueros a través de una estrategia que integre el dominio de elementos
tedricos y metodoldgicos relacionados con la gestion del conocimiento, gestion de la
calidad, inocuidad de los alimentos y particularmente lo relacionado con los
procedimientos y las tecnologias que favorecen la implementacion del sistema

automatizacion de dicho proceso.

2. Contenidos:

e Gestion del conocimiento como elemento clave del Aprendizaje
Organizacional. Relacién de la Gestidén del Conocimiento con la Gestidén de
la Informacion.

e Sistema Integrado de Gestién de Capital Humano y la Gestion Econémico
Financiera que tributan al desarrollo competencial de las organizaciones
para aprender y aumentar sus ventajas competitivas.

e Planificacién estratégica de la calidad. Planificacién de la calidad de los

productos. Planificacibn de la calidad de los procesos. Disefio y

45



planificacion del control de la calidad. Riesgos para la calidad: Analisis
Modal de Fallos y Efectos (AMFE).

e Inocuidad de los alimentos. Generalidades del Sistemas de APPCC.

e I|dentificacion de peligros. Prerrequisitos para la aplicacion del Sistema de
APPCC. Directrices para la aplicacion del Sistema de APPCC.

e Implementacion del sistema APPCC en el proceso de conformados.

e Propuesta de tecnologia para la automatizacion del proceso de empaque.

3. Determinacion de las formas de organizacion de la capacitacion:

La concepcidon gue sustenta la determinacion de las formas organizativas de la
capacitacion adoptadas en la estrategia propuesta, comprende el nivel de
complejidad de cada una de ella y los objetivos que persiguen segun la
Resolucién establecida para la capacitacion de los recursos humanos. En este
sentido se tuvo en cuenta propiciar primeramente los conocimientos tedricos y
posteriormente demostrar en la practica a partir de procedimientos y tecnologias

propias de la tematica a trabajar. En la implementacion se desarrollaron:

Conferencias especializadas: Esta forma organizativa tiene como objetivo la
transmision, a los recursos humanos de la empresa implicados, de los
fundamentos cientifico-técnicos mas actualizados en relacion con los contenidos
planteados, mediante el uso adecuado de métodos cientificos y pedagdgicos, de
modo que les ayude en la integracién de los conocimientos adquiridos y en el
desarrollo de las habilidades y valores para el posterior cumplimiento de las

funciones que desempefian en la empresa.

Talleres: La seleccion de este tipo de resultado obedece a las posibilidades que
ofrece para contribuir a la preparacion de los sujetos desde un rol protagoénico, si
se tiene en cuenta que propicia el debate, la discusién y el analisis colectivo
desde posiciones diversas (Molini Ferndndez & Sanchez Gonzélez, 2019;
Rodrigo-Cano et al., 2019). La consideracion anterior y las posibilidades del taller
para lograr el vinculo de la teoria con la practica, lo convierten en una importante

alternativa en la solucion del problema que se aborda en esta investigacion.
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A partir de la preparacion tedrica obtenida en las diferentes formas organizativas,
la experiencia de los investigadores del proyecto “Desarrollo productivo e
industrial acuicola en Sancti Spiritus” que se desarrolla en la Empresa Pesquera
de Sancti Spiritus (PESCASPIR); asi como la experticia de otros trabajadores, se
propone la elevacién de la preparacion de los recursos humanos estrechamente
relacionado con los problemas que en la practica tienen lugar para satisfacer las

demandas sociales en cuanto a los productos pesqueros.

Divulgacion de los resultados de la capacitacion del contenido en diversos

espacios tales como:

e Matutinos.
¢ Rendiciones de cuenta en el consejo técnico asesor.

e Presentacion de balances de los resultados del proyecto.
ETAPA: EVALUACION DE LA ESTRATEGIA.

Esta etapa esta dirigida a la evaluacion de la efectividad de las acciones planificadas
en la estrategia de manera que puedan identificarse los aspectos positivos y

negativos resultantes una vez implementadas las acciones correspondientes.

La evaluacién se concibe como un proceso que permite medir sistematicamente las
transformaciones generadas en la capacitacion de los recursos humanos de la
empresa teniendo en cuenta el transito alcanzado del estado inicial al deseado, lo
que facilita evaluar la efectividad de la estrategia en la medida que se vayan
desarrollando las distintas formas de capacitacion, se privilegia la evaluacion

sistematica y la aplicacion de la auto evaluacién como procedimiento.

Al terminar cada una de las acciones de la estrategia de capacitacion se realizara la
técnica de lo positivo, negativo e interesante (P.N.l) para obtener la retroalimentacién
de la implicacion afectiva de trabajadores hacia la superacion. Esta etapa de
evaluacion no se debe ver como el aspecto final de la estrategia sino que se debe
desarrollar simultaneamente con la implementaciéon. Durante la valoracion y
autovaloracion del proceso y del resultado como la Ultima etapa de la estrategia se

orienta:
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e Valorar la efectividad de las acciones dirigidas a la capacitacion de los
recursos humanos de la empresa para la mejora del proceso de conformados
de productos pesqueros.

e Valorar el cumplimiento de los objetivos trazados, y efectuar comparaciones
con los resultados anteriores. Corresponde en esta etapa redisefiar nuevas

formas organizativas en caso de ser necesarias.

Una vez implementada la estrategia, el resultado final debe ser superior al obtenido
en el proceso y en la consecucion de los objetivos parciales, pues solo de esta

manera se podra probar el desarrollo.
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En la Tabla 1 se ilustra la estructura organizativa que se tuvo en cuenta en el desarrollo de las acciones que integra la

estrategia.
Acciones Objetivo Forma Total |Participan |Ejecutan

organizativa |de

horas

Introduccion a la gestidon _del conocimiento: La realidad | Analizar el |Conferencia |4 Directivos, Investigador
Internacional y nacional que exige a las organizaciones |surgimiento de la|Especializada |horas |especialistas |es del
que aprendan. Gestion del conocimiento como elemento | gestion del y técnicos proyecto
clave del Aprendizaje Organizacional. Relacién de la|conocimiento y su “Desarrollo

Gestion del Conocimiento con la Gestibn de la
Informacidn, el Sistema Integrado de Gestion de Capital
Humano y la Gestibn Econdmico Financiera que tributan
al desarrollo competencial de las organizaciones para

aprender y aumentar sus ventajas competitivas.

relevancia en el

desarrollo

empresarial de
manera que se
contribuya a las
exigencias que
plantea la
actualizacion  del

Modelo Econémico

y Social Cubano.

productivo e
industrial
acuicola en
Sancti

Spiritus”
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Planificacion y control de la calidad: Planificacion |Explicar las | Conferencia |4 Directivos, Investigador
estratégica de la calidad. Planificacion de la calidad de los | principales Especializada |horas |especialistas |es del
productos. Planificacion de la calidad de los procesos. |herramientas para , técnicos proyecto
Disefio y planificacién del control de la calidad. Riesgos |el uso eficiente de “Desarrollo
para la calidad: Andlisis Modal de Fallos y Efectos|la planificacion de productivo e
(AMFE). la calidad de modo industrial
que se propicie acuicola en
una adecuada Sancti
gestibon de los Spiritus”
procesos que se
desarrollan en la
Empresa Pesquera
de Sancti Spiritus.
Inocuidad de los alimentos: Sistema de Andlisis de | Caracterizar el|Conferencia |4 Especialistas | Investigador
Peligros y Puntos de Control Critico (APPCC).|sistema de calidad |Especializada |horas |de calidad, |es del
Identificacion de peligros. Prerrequisitos para la aplicacion | teniendo en cuenta Técnicos vy |proyecto
del Sistema de APPCC. Directrices para su aplicacion. los procesos, su operarios “‘Desarrollo

control, riesgos y
costos para la
inocuidad de los

alimentos de modo

productivo e
industrial
acuicola en

Sancti
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gue se garantice la
gestion del
conocimiento  de
los recursos
humanos

implicados en el
proceso de

conformados de

Spiritus”.

productos
pesqueros.
Implementacion _del sistema APPCC en el proceso de | Intercambiar la| Taller 6 Directivos, Investigador
conformados metodologia a horas |especialistas |es del
seguir para la de proyecto
implementacion capacitacion, | “Desarrollo
del sistema técnicos  y|productivo e
APPCC en el operarios industrial
proceso de acuicola en
conformados  de Sancti
productos Spiritus”.
pesqueros de

manera que se
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garantice la
inocuidad de las

producciones.

Propuesta de tecnologia para

la automatizacion del

proceso de empaque.

Proponer mejoras
en el proceso de

conformados de

productos
pesqueros que
garanticen su

calidad e inocuidad

y contribuyan a la

formacion de
habilidades
profesionales de
los recursos
humanos
implicados en

dicho proceso.

Taller

horas

Directivos,
especialistas
de
capacitacion,
técnicos vy

operarios

Investigador
es del
proyecto
“Desarrollo
productivo e
industrial
acuicola en
Sancti

Spiritus”.
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Como puede apreciarse, las acciones se conciben siguiendo un orden logico. En el
desarrollo de cada una de ellas juega un rol importante el investigador de la tesis,
quien ademas tiene la responsabilidad de ser el coordinador, junto al especialista que
atiende la capacitacion en la Empresa. Los responsables de ejecutar las acciones
establecidas son los integrantes del Proyecto “Desarrollo productivo e industrial
acuicola en Sancti Spiritus” que se desarrolla en la Empresa Pesquera de Sancti
Spiritus donde existentes expertos de la propia empresa para de esta forma
aprovechar la transferencia del conocimiento y que este sea compartido entre sus

trabajadores.

Segun el criterio del autor la estrategia concebida debe guiar su ejecucion a partir
del:

1. Caracter sistémico y sistematico de la capacitacion. Se parte de la concepcion
de sistema como conjunto de elementos en interaccion que siendo susceptible de ser
dividido en partes, adquieren entidad precisamente en la medida en que tales partes

se integran en la totalidad.

2. La asequibilidad. Las diferentes acciones estan en correspondencia con el
diagndstico individual de los recursos humanos que intervienen en el proceso de

conformados de productos pesqueros.

3. La solidez de los conocimientos. Se tiene en cuenta el volumen de informacién
gue se le ofrece a los directivos, especialistas, técnicos y operarios sobre el tema
objeto de estudio, asi como los métodos y vias que permitan hacer mas duradero el

conocimiento.

4. La vinculacion de la teoria con la practica. Se les imparten los conocimientos
de manera tedrica utilizando para ello la conferencia especializada y posteriormente

los implicados lo aplican durante el desempefio de sus funciones.
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2.3 Evaluacion de la estrategia de capacitacion de los recursos humanos
concebida para la mejora del proceso de conformados de productos pesqueros
en la Empresa Pesquera de Sancti Spiritus.

Con el objetivo de evaluar la estrategia de capacitacion antes de su introduccion en
la practica se utilizo el criterio de los especialistas en el tema, (Anexo No. 5). A partir
de esta seleccion se aplicd un cuestionario con algunos indicadores para recoger sus

opiniones el que se recoge en el Anexo No. 6.
Los resultados obtenidos fueron los siguientes:

e Los entrevistados coinciden en que la estrategia reune los requisitos
suficientes para ser aplicada con éxito en la practica; se destacan entre sus
criterios los siguientes:

e El 100% de los entrevistados plantean que la estructura de la estrategia
disefiada se corresponde con la establecida para este tipo de resultado.

e La totalidad de los especialistas plantean que la estrategia propuesta para la
capacitacion de los recursos humanos de la Empresa Pesquera de Sancti
Spiritus responde a las necesidades de estos y es actualizada, atendiendo a
la bibliografia utilizada y las acciones planificadas.

e EI 100% de los especialistas valoran de excelente la calidad de la estrategia
elaborada.

e Todos los especialistas valoran que la propuesta es pertinente porque
responde a las necesidades de la muestra seleccionada, la adecuada
selecciéon de las tematicas contenidas en la estrategia de capacitacion de los
recursos humanos de la empresa, su estructura, flexibilidad y posibilidades de
crecimiento.

e Plantean dentro de sus perspectivas la posibilidad de ser multiplicado al resto
de los trabajadores de la entidad una vez se contextualice a cada proceso,
dada la asequibilidad y lo acertado de los contenidos que se proponen en la

misma.

En sentido general los datos aportados por este instrumento, ponderan el valor de la
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propuesta y su posible contribucion a la capacitacion de los recursos humanos de la
Empresa Pesquera de Sancti Spiritus y particularmente, a los implicados en el

proceso de conformados de los productos pesqueros.

Por otra parte, para evaluar la propuesta de estrategia de capacitacion se tuvo en
cuenta el método experimental en su variante de pre-experimento (Burguet Lago &
Campafa Burguet, 2020; Irma & Abreu, 1983; Labrador Machin et al., 2019). Para
llevar a cabo el pre-experimento, se tuvo en cuenta el disefio con preprueba y
pospru