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Resumen

Las competencias laborales en Cuba adquieren un fuerte impulso en los ultimos
tiempos y hoy se cuenta con la familia de las NC 3000 y otros documentos que
facilitan el desarrollo del sistema de gestion integrada de capital humano mediante
un modelo centrado en las competencias laborales. Por lo cual esta investigacion
tiene como objetivo general definir el perfil de competencia laboral para el puesto de
técnicos docentes profesor titular en el Centro de Bioactivos Quimicos. En funcion
de lograr este objetivo se elabora un diagndstico del estado actual del sistema de
gestion integrada de capital humano en el CBQ, sobre el cumplimiento de la NC
3001:2007 y la base de la herramienta proporcionada por Melo Crespo (2010). A
partir de la informacion que se deriva del diagndstico se proponen medidas de
accion de mejora de acuerdo con las no conformidades detectadas y se aplica el
procedimiento adecuado para el disefio del perfil de competencia para el puesto de
técnicos docentes profesor titular. Durante el desarrollo de la investigacion se
utilizan técnicas y herramientas tales como: Auditoria Interna, Gréfico de barras,
Matriz DAFO, Diagrama de Arbol; asi como combinaciones de estas herramientas.
Como resultado del trabajo se obtiene el perfil de cargo para los profesores titulares
dentro de la categoria de técnicos docentes del Centro de Bioactivos Quimicos.
Este perfil de cargo puede ser generalizado para todos las categorias docentes del
Centro y de la Universidad Central “Marta Abreu” de Las Villas.



Summary

The labor competencies in Cuba have acquired strong impulse in the last times
and today there is the family of NC 3000 and other documents that facilitate the
development of the integrated human capital management system through a
model focused on labor competencies. Therefore, this research mainly to define
the profile of the integrated human capital management system that provides the
competencies for the positions of teaching technicians in the Center of Chemical
Bioactives. In order to achieve this objective, the diagnosis of the compliance
status of the NC 3001: 2007 in the center is elaborated and its current status is
defined based on the tool provided by Ing. José Carlos Melo Crespo. Based on the
information derived from the diagnostic, improvement measures are proposed in
accordance with the no conformities detected and the appropriate procedure for
the design of competency profiles for the teaching technician. During the
development of the research techniques and tools are used such as: Internal Audit,
Bar Chart, DAFO Matrix, Tree Diagram; as well as combinations of these tools. As
a result of the work it is obtained the position profile for the titular teachers within
the category of teaching technicians of the Center of Chemical Bioactives. This
position profile can be generalized for all the teaching categories of the Center and

the Central University "Marta Abreu" of Las Villas.
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Introduccion

El mundo actual se encuentra envuelto en constantes cambios y transformaciones
en lo referente a diversos &mbitos como el econdmico, el tecnolégico y el social.
Actualmente, crece la competencia internacional, se extiende la globalizacién y la
desregulacion de los mercados. El exceso de capacidad de los sectores que hacen
uso intensivo del capital constituye factores atenuantes a esta dinamica.

La necesidad de competir en un mundo casi “canibal” impulsa cambios en la
concepcion acerca del personal que labora y asi surge la Gestibn de Recursos
Humanos por Competencias. Este modelo de gestidn bien aplicado resulta bueno
para los seres humanos que integran la compafia; sin embargo, no se implementa
pensando en los beneficios para las personas sino en la posicion que pueda
alcanzar la empresa dentro de la competencia a nivel de mercado.

Los cambios socioecondmicos en la contemporaneidad influyen notoriamente en el
diario accionar de las empresas modernas. No obstante, todas coinciden en que el
elemento diferenciador lo constituye el factor humano, este se convierte en el activo
mas valioso que posee una organizacion.

La ventaja basica de las empresas en el mundo globalizado del porvenir, no radicara
en sus recursos materiales, ni en los recursos energéticos; no radicara en sus
recursos financieros, y ni tan siquiera en la tecnologia: la ventaja competitiva basica
de las empresas a inicios del nuevo milenio, definitivamente radicara en el nivel de
formacion y gestion de sus recursos humanos. (Cuesta Santos, 2009)

Para fortalecerlo, la Gestion de los Recursos Humanos (GRH) deja de ser una
funcion eminentemente estratégica y dindAmica que segun (Cano Garcia, 2011) se
encarga de obtener y coordinar a las personas de una organizacion, de llevar a cabo
un grupo de acciones enfocadas a la planificacion, direccion y control de la fuerza
de trabajo con el fin de cumplir con los objetivos propuestos y se convierte en un
proceso en el que intervienen todos los miembros activos de la entidad.

En este contexto globalizado, el hombre constituye el Recurso Humano Principal
(Cuesta Santos, 2006), que reclama la incorporacién de nuevos elementos de
gestion que conduzcan a un incremento en la eficacia, la eficiencia y la efectividad
no solo del personal sino de las organizaciones en su conjunto.

La concepcion de competencia tiene diversidad de sentidos y posturas desde los
ordenes: linguistico, psicolégico, comunicativo, laboral, educativo, juridico, que en

algunos casos se interrelacionan para generar una comprension conceptual acerca



de ésta y que sirven de base para afirmar que el término es complejo. Entre las
concepciones encontramos que la competencia se asocia a desempefos,
expresados en la manifestacion de los recursos con que cuenta un individuo para
realizar una tarea o actividad.(Delors et al., 1996)

La gestion de los recursos intangibles adquiere un caracter medular, y la capacidad
de las organizaciones para ser competentes va a estar directamente influenciada
por su decision y habilidad de disefiar los sistemas e incorporar las competencias
necesarias para gestionar sus estrategias.

Hoy dia los estudiosos de la direccion estratégica comienzan a reconocer al
conocimiento como un recurso, reflejado en forma de competencia a desarrollar por
las organizaciones, para lo cual es indispensable centrar su atencion en el hombre
como su portador. Sin embargo, no se refleja en ellos la forma de lograr una
articulacion entre estrategia y competencia (LOpez Ruiz et al., 2008)

La gestion del desempefio por competencias se enfoca esencialmente en el
desarrollo, en lo que las personas “seran capaces de hacer’ en el futuro. A esa
gestién, el pensamiento estratégico y la proactividad le son inherentes (Becker,
1994).

La gestion de competencias se inscribe hoy como una concepcion relevante a
comprender en la gestién de recursos humanos, implicando mayor integracién entre
estrategia, sistema de trabajo y cultura organizacional, junto a un conocimiento
mayor de las potencialidades de las personas y su desarrollo. (Lopez Ruiz et al.,
2008)

Las competencias laborales en Cuba adquieren un fuerte impulso en los ultimos
tiempos y hoy se cuenta con las normas cubanas (3000/2007, 2007), (3001/2007,
2007), (3002/2007, 2007) y otros documentos que facilitan el desarrollo del sistema
de gestién integrada de capital humano (SGICH) mediante un modelo centrado en
las competencias laborales.

No obstante, aun resulta incipiente la evaluacion de las competencias individuales
en la gestion del capital humano, sobre todo en centros de Educacién Superior.
(Penton Olivera, 2008b), afirma que es de suma importancia el disefio y aplicacion
de competencias en los centros de educacion superior y muy especialmente en los
centros de investigacion en aras de alcanzar sus metas y objetivos estratégicos.
La presente investigacion se realiza en el Centro de Bioactivos Quimicos (CBQ) de

la Universidad Central “Marta Abreu” de las Villas. Dicha institucion cuenta un perfil



de competencia laboral para cuadros y otro para investigadores, sin embargo, el

mayor cumulo de capital humano esté integrado por los técnicos. No obstante, los

técnicos de CBQ vinculados a la docencia dentro de la propia universidad, requieren

de un perfil de competencia laboral mas especifico que no esta referenciado en

ninguna de las investigaciones precedentes, lo que se erige como la Situacién

Problémica.

Los efectos positivos del disefio e implementacion de los perfiles de competencias

equivalen a una potenciacion del desempefio y a un mayor impacto cientifico,

técnico, econdémico y social tanto en el territorio central como en el resto de la

nacion. El disefio de este perfil para los técnicos docentes profesor titular del CBQ

constituye un impulso para el aprendizaje y desarrollo de sus habilidades. La

inexistencia de un perfil de competencia laboral para los técnicos docentes profesor

titular del CBQ, constituye el Problema de Investigacion a resolver.

En correspondencia con el problema de investigacion proyectado se plantea la

Pregunta de Investigacién, siguiente: ¢ Cual es el perfil de competencia laboral de

los técnicos docentes profesor titular en el Centro de Bioactivos Quimicos, que

contribuya a la adecuada gestion de los recursos humanos y la sostenibilidad de los

resultados cientifico-técnicos?

Objetivo General: Definir el perfil de competencia para el puesto de técnicos

docentes profesor titular en el Centro de Bioactivos Quimicos.

Objetivos Especificos

+ Elaborar diagnoéstico del estado actual del sistema de gestién integrada de
capital humano en el CBQ, sobre el cumplimiento de la NC 3001:2007 y la base
de la herramienta proporcionada por Melo Crespo (2010).

+ Proponer medidas de acciéon de mejora de acuerdo con las no conformidades
detectadas.

+ Aplicar el procedimiento adecuado para el disefio del perfil de competencia para
el puesto de técnicos docentes en la categoria profesor titular.

En la presente investigacion se utilizan técnicas fundamentales de la Ingenieria

Industrial entre las que se pueden mencionar: el método de la observacion directa y

las técnicas cualitativas como encuesta y cuestionario, método de expertos. Se

utilizan, ademas, como herramientas, la lista de chequeo para evaluar cada

elemento del SIGCH y los métodos gréficos entre ellos el diagrama de Arbol y el

mapa funcional. Para facilitar la elaboracién y presentacion del documento de la



investigacion se acude a programas de computacion como Excel, Microsoft Office
Visio y para las referencias el EndNote con el formato Harvard, 7ma edicion.
El valor tedrico del estudio se sustenta en la actualizacion de los conocimientos en
relacion a los conceptos obtenidos en la revision bibliografica para la confeccion del
marco tedrico- referencial. Esto se deriva de la consulta a bibliografia actualizada
sobre la gestion de los recursos humanos con énfasis en el subsistema de
competencias laborales. También se puede utilizar como material de consulta en
otras investigaciones sobre este tema.

Desde el punto de vista metodolégico, se desarrolla un diagndstico que permite

precisar la situacion concreta del objeto de estudio con relacion al establecimiento

de las competencias laborales, sobre la base de lo cual, se elabora plan de acciones

para dar solucion a las problematicas detectadas y aprovechar las oportunidades y

potencialidades existentes.

El valor practico se muestra en el beneficio que genera para el centro poder contar

con las competencias laborales para cada puesto de trabajo como herramienta

indispensable para la toma de decisiones y seleccion y capacitacion del personal.

El valor social radica en la contribucion a la mejora de la calidad de vida en el trabajo,

la seguridad en el empleo, el enriquecimiento y potenciacion del factor humano que

es objeto y sujeto en este proceso de gestion.

Para su presentacion, el estudio se estructura de la siguiente forma:

e Capitulo I. Marco tedrico-referencial de la investigacion: destinado a la recopilacion
de datos tedricos obtenidos de las principales fuentes bibliogréaficas consultadas y
que se encuentran en estrecha relacion con los términos gestion de los RRHH y
gestion por competencias.

e Capitulo II. Caracterizacién y diagnostico de la situacion actual de la Gestion del
Capital Humano (GCH) en el Centro de Bioactivos Quimicos dedicado
fundamentalmente al analisis del estado de los RRHH en torno a las competencias
laborales.

e Capitulo Ill. Aplicacibn de un procedimiento para el disefio del perfil de
competencia para los técnicos docentes profesor titular en el Centro de Bioactivos

Quimicos



e La investigacion finaliza con las conclusiones y recomendaciones derivadas del
estudio realizado; la bibliografia consultada y un grupo de Anexos que

complementan los resultados de la tesis.



Capitulo I: Marco teérico — referencial. Sistema de Gestion Integral de Capital
Humano

El marco tedrico-referencial constituye la plataforma bibliografica de la investigacion y
sera elaborado a través de la recopilacion y consulta de la mas actualizada informacién
del tema que se desea abordar, para de esta forma contribuir a la determinacion de

las competencias laborales en el puesto de técnicos docentes, contandose con la guia

del hilo conductor que se propone en la Figura 1.1.

Marco Teoérico Referencial

Principales definiciones y
modelos de la Gestion de Descripcion y analisis de
Recursos Humanos puestos de trabajo

Gestion por Competencias
en centros de
Principales Gestién por investigaciones cubanos

conceptos de las competencias
Competencias

Laborales Modelos para el disefio de
competancias laborales.

Figura 1.1: Hilo Conductor del marco teorico de la investigacion.

1.1. Principales definiciones y modelos de la Gestion de Recursos Humanos

Conforme a la evolucion de la ciencia administrativa, la administracion de personal ha
ido tomando diferentes acepciones, acordes a los diferentes enfoques del
pensamiento administrativo: desde la “Administracion Cientifica” de Frederick Taylor
cuyo enfoque fue el de incrementar la produccién, hasta los modelos contemporaneos
de Administracién que hacen énfasis en la importancia de los recursos humanos y su

rol expansivo para el logro de los objetivos organizacionales, el factor humano ha ido



tomando una cada vez mayor importancia lo cual no es casual, pues ya hemos
mencionado que es el recurso humano el que podra generar las condiciones para el
uso eficiente de los recursos financieros y materiales.

Segun (Dessler, 1996), la Administracion de Personal, es el conjunto de conceptos y
técnicas necesarias para llevar a cabo los aspectos de la “gente” o recursos humanos
de un puesto administrativo, que incluyen reclutamiento, seleccion, capacitacion,
compensacion y evaluacion.

La Administracion de Recursos Humanos es una funcién administrativa dedicada a la
adquisiciéon, entrenamiento, evaluacion y remuneraciéon de los empleados. En cierto
sentido, todos los gerentes son gerentes de personas porque estan involucrados en
actividades como reclutamiento, entrevistas, seleccion y entrenamiento.

Como se ha visto, la ultima mitad del siglo XX la actividad de Recursos Humanos se vio
sometida a humerosos cambios y transformaciones hasta presentar nuevos métodos
orientados a la confianza en el hombre, sus capacidades y actitudes, donde el saber y
Su uso comenzaron a ser la llave del triunfo en las organizaciones; pues al revertirse
estas actitudes en el trabajo, se incrementa la calidad y productividad (Morales Cartaya,
2006).

Por consiguiente mejorar la Gestion de los Recursos Humanos constituye un asunto de
necesidad econdmica, influyendo sobre el desempefio de los trabajadores y a su vez
sobre la productividad y el rendimiento de las organizaciones (Corredera Rilo, 2013).
Segun Latorre Navarro (2011), define la gestion de recursos humanos como una
aproximacion estratégica para adquirir, desarrollar, dirigir, motivar y conseguir el
compromiso del recurso clave en la organizacion, las personas que trabajan para ella.
Segun los principales objetivos de la GRH en todas las empresas giran en torno a crear,
mantener y desarrollar un contingente de RH, con habilidades y motivacion para realizar
los objetivos de la organizacion; crear, mantener y desarrollar condiciones
organizacionales de aplicacion, desarrollo y satisfaccion plena de RH y alcance de
objetivos individuales; y alcanzar eficiencia.(Saldarriaga, 2008)

Cuesta Santos (2008), asegura que la GRH demanda concebirla con caracter técnico
cientifico, y posee sus bases tecnoldgicas en los analisis y disefios de puesto y areas de

trabajo (disefio continuo de los sistemas de trabajo) al igual que en los disefios de



sistemas logisticos, comprendidos en la denominaciéon de tecnologia de las tareas. La
GRH eficiente ha superado al taylorismo, y demanda el enriquecimiento del trabajo
(polivalencia) asi como la participacion o implicacion de los empleados en todas sus
actividades. Contribuir a la sustentabilidad del desarrollo humano junto al crecimiento
economico es imprescindible a las estrategias de GRH junto a la preservacion ecologica.
El desafio fundamental o nimero uno de la GRH es lograr eficacia y eficiencia en las
organizaciones.

La gestion de recursos humanos se define como un sistema compuesto por un conjunto
de politicas, normas, procesos, procedimientos y actividades que tienen la finalidad de
lograr la optimizacion de los recursos humanos como el capital mas valioso de la
institucion, a través de la aplicacion de variables de efectividad y segun el autor que se
encuentren en constante cambio, que contribuyan al compromiso con los objetivos
institucionales , la eficiencia y eficacia de las instituciones y el mejoramiento en la calidad
del servicio que brindan a la comunidad.

En la gestion de recursos humanos existen varios modelos que responden a resultados
alcanzados por algunas empresas en determinado contexto, y no constituyen
experiencias generalizadas. Segun Lengnick Hall (1988) consideran cuatro
caracteristicas comunes en los modelos de recursos humanos estratégicos de las
organizaciones, que devienen limitantes, estos son: en primer lugar, ponen mas énfasis
en la formulacién de la estrategia; en segundo lugar, se concentran en hacer coincidir
las personas con la estrategia; en tercer lugar, descansan demasiado en los ciclos de
vida de la organizacién o en los productos, Yy en cuarto lugar, ponen énfasis en el ajuste
0 congruencia y no reconocen la necesidad de prever los cambios necesarios en la
organizacion. (Lengnick-Hall and Lengnick-Hall, 1988)

El Modelo del grupo consultor Harper y Lynch (1992) (Anexo 1), presenta la descripcion
de un grupo de actividades claves de la GRH en funciéon de la optimizacién de los
mismos. La satisfaccion de la demanda de RH para la organizacion, se inicia con el
inventario del personal y la evaluacion del potencial humano y culminan con la auditoria
y el seguimiento a la optimizacién de los RH. Todas las actividades del modelo se

interconectan entre si, ademas considera la comunicacion y se aprecia su orientacion



con la estrategia empresarial, pero sin profundizar en el rol de las personas. (Beer et al.,
1992) (Beer et al., 1992) (Beer et al., 1992)

El Modelo de Werther y Davis (1992) (Anexo 2), concibe la administracion de personas
como un sistema de muchas actividades interdependientes que tienen una marcada
relacion entre si, aunque poseen limites claros y precisos. Estos limites sefalan el
punto en que da principio el entorno externo. Ademas, plantea que las actividades de
Administracion de Recursos Humanos (ARH) constituyen un sistema abierto, ya que
son influidas y dependen en gran medida del entorno.

El Modelo de Gestion de Recursos Humanos fue desarrollado por Beer y
colaboradores (1989) (Anexo 3), se concentran en cuatro politicas que comprenden,
a su vez a cuatro areas con denominaciones homonimas, abarcando en esta todas
las actividades claves de GRH, como las indicadas en el modelo del Grupo Consultor
Harpery Lynch. En el modelo de Beer y colaboradores la influencia de silos empleados
es considerada central, actuando sobre las restantes areas o politicas de recursos
humanos.

Este modelo es retomado por Cuesta (1997) (Anexo 4), modificAndolo al afiadirle la
auditoria de GRH centrada en la calidad como mecanismo de retroalimentacion al
sistema de GRH reflejado por el mapa en sus elementos esenciales. Este modelo es
superior desde el punto de vista funcional a los demés ya que considera la estrategia
y la filosofia empresarial como rectoras del sistema de GRH, en el peso que les
confiere a los factores de situacion y en particular a la tecnologia de las tareas, asi
como en su atencion a las interacciones con el entorno. Admitir a los factores de
situacibn como base determinante es muy acertado; expresa que el ser social
determina la conciencia social (en este caso las manifestaciones aludidas de los
grupos de interés) y también a las politicas de RH a definir, y ofrecen un sentido similar
a que la base (las condiciones objetivas) determina la superestructura (las condiciones
subjetivas). (Cuesta Santos, 1997)

Segun Idalberto Chiavenato (1998) (Anexo 5): Considera la GRH como un sistema que
consta de cinco subsistemas interdependientes, los cuales pueden desarrollarse en
medidas distintas y modificarse de acuerdo con la situacién imperante en cuanto a

factores ambientales, organizacionales, humanos y tecnoldgicos. Los subsistemas



forman un proceso, los RH son captados, aplicados, mantenidos y desarrollados y
controlados por la organizacion. La posibilidad de variar el alcance de los subsistemas
de acuerdo a la necesidad es el aporte fundamental de este modelo; la flexibilidad se
explica en la necesidad de establecer para cada uno de ellos, politicas definidas que
condicionen el alcance de los objetivos y el desempefio de sus funciones. Sin embargo,
la cualidad de gestionar los cambios organizacionales en la dinamica de los subsistemas
no queda explicita. (Chiavenato, 1998)

Existen otras analogias y diferencias de los modelos contemporaneos de gestion de
recursos humanos, definidas por algunos de los actores mencionados (Anexo 7).

La Gestion de Recursos Humanos involucra las competencias laborales, es decir que
necesitan contar con personal (competente) que tenga un conjunto de
comportamientos  socioafectivos y habilidades cognoscitivas, psicologicas,
sensoriales y motoras que permiten llevar a cabo adecuadamente un papel, una
funcién, una actividad o una tarea, tema sobre el cual se hablara en el siguiente

epigrafe.

1.2. Principales conceptos de competencias laborales

Una de las definiciones de competencias mas utilizadas y con la cual se identifican
muchos, fue propuesta en la década de los 80, para abordarlas especialmente en
los estudios con administradores: “las competencias son caracteristicas
subyacentes a la persona que estan causalmente relacionadas con una actuacion
de éxito en un puesto de trabajo. (Boyatzis, 1982)

‘Las competencias pueden consistir en motivos, rasgos del caracter, conceptos de
uno mismo, actitudes o valores, contenido de conocimiento, o capacidades
cognoscitivas 0 de conducta: cualquier caracteristica individual que se pueda medir
de un modo fiable, y que se pueda demostrar que diferencia de una manera
significativa entre los trabajadores que mantienen un desempeiio excelente de los
adecuados o entre los trabajadores eficaces e ineficaces”. (Hooghiemstra, 1996)

El poder identificar los posibles escenarios en que se desempefara la organizacion
en el futuro es una necesidad imperiosa de la misma. Atinada relacién entre la gestion

por competencias, la direccion estratégica y la gestion del conocimiento permite
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anticiparse a los riesgos y poder controlarlos de forma razonable, eliminando unos y

minimizando otros (Lopez Ruiz et al., 2008).

En el contexto econémico social y laboral de Cuba, las competencias vienen a ser la

complementacion necesaria del reconocimiento de los resultados del aprendizaje,

dado por los requerimientos educacionales que se reflejan en los calificadores, pero

es necesario tener claridad que estos son soOlo una parte del componente

‘competencia”, aunque permiten estar en mejores condiciones para desarrollar las

capacidades efectivas. (Maura, 2006)

Tabla 1.1 Definiciébn de competencia laboral.

Autor

Definicién

(Salas Perea, 2004)

Es una capacidad efectiva para llevar a cabo
exitosamente una actividad laboral plenamente

identificada.

(Levy-Leboyer and
Prieto, 1997)

Las competencias son repertorios de comportamientos
gue algunas personas dominan mejor que otras, lo que
las hace eficaces en una situacion determinada. Son
ademas observables en la realidad del trabajo, e
igualmente en situaciones de test, y ponen en practica
de manera integrada aptitudes, rasgos de personalidad
y conocimientos. Por lo tanto, las considera un trazo de
unién entre las caracteristicas individuales y las
cualidades requeridas para llevar a cabo las misiones

del puesto.

(Vazquez, 2001)

Las competencias son caracteristicas subyacentes en
las personas, asociadas a la experiencia, que como
tendencia estan causalmente relacionadas con
actuaciones exitosas en un puesto de trabajo
contextualizado en una determinada cultura

organizacional.

(Resolucion, 1999)

Conjunto de conocimientos tedricos, habilidades,

destrezas y aptitudes que son aplicados por el
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Autor

Definicién

trabajador en el desempefio de su ocupacion o cargo,
en correspondencia con el principio de idoneidad
demostrada y los requerimientos técnicos, productivos
y de servicios, asi como los de calidad, que se le
exigen para el adecuado desenvolvimiento de sus

funciones.

(Cruz and Vega,
2001)

Conjunto de conocimientos, destrezas, habilidades,
aptitudes, actitudes, cualidades, valores e intereses: da
la competencia, el saber, el saber ser y el saber hacer
gue se desarrollan en forma permanente, aplicable y
pertinente para enfrentar la resolucion de necesidades
de manera eficiente en el @mbito personal, profesional
y laboral, mediante un proceso de investigacién-accion,
adquiridos en la practica, la escuela o la capacitacion
gue permitan a las personas un trabajo con éxito y de
acuerdo con las normas que aseguran un desempefio
eficiente y de calidad tal y como lo demanda el mundo
laboral, que son aplicables al desempefio de una
funcion productiva, a partir de los requerimientos de
calidad y eficiencia esperados por el sector productivo
gue puestas en accion diferencian a unas personas
de otras y permiten al trabajador tener un desempefio
superior (sobre la media) en cualquier puesto de
trabajo, que puedan ser medidas y controladas y que
de esta forma diferencian a un trabajador distinguido,

de un trabajador meramente hacedor de su trabajo.

(DE TRABAJO, 2016)

Capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente
una actividad laboral plenamente identificada (este es
el concepto generalmente mas aceptado). Se refiere a

la capacidad productora de un individuo que se define y
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Autor Definicién

se mide en términos de desempefio en un contexto
laboral determinado, y no solamente de conocimientos,
habilidades, destrezas y actitudes. Estas son
necesarias, pero no suficientes en si mismas para un

desempeifio efectivo.

El conjunto sinérgico de conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones,
caracteristicas personales y valores, basado en la
idoneidad demostrada, que, como tendencia, estan
causalmente relacionadas con actuaciones exitosas en
(3000/2007, 2007) un puesto de trabajo contextualizado en determinada
cultura organizacional, en correspondencia con las
exigencias técnicas, productivas y de servicios. Es
requerimiento esencial que esas competencias sean
observables, medibles y que contribuyan al logro de los

objetivos de la entidad.

Fuente: Consulta del autor a la literatura especializada.

Segun Urbina Laza (2007) las competencias laborales son la Integracion de
conocimientos, habilidades, conductas, actitudes, aptitudes y motivos conducentes a
un desempefio adecuado y oportuno en diversos contextos, también responde a las
funciones y tareas de un profesional para desarrollarse idbneamente en su puesto de
trabajo y es resultado de un proceso relacionado con la experiencia, capacitacion y
calificacion.

Segun Penton Olivera (2008) la competencia laboral es el elemento operativo que
vincula la capacidad individual y colectiva para generar valor con los procesos de
trabajo, por lo que constituye una nueva alternativa para mejorar el rendimiento de los
individuos y de la organizacion.

Segun Gonzales Cabrera (2016), las competencias laborales constituyen la capacidad
gue tienen las personas en desempenfar tareas especificas que le permita solucionar

problematicas presentadas en su entorno laboral.
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Luego de analizar los diferentes conceptos de competencias laborales el autor se
encuentra en total concordancia con el emitido por (Levy-Leboyer and Prieto, 1997),
el cual plantea que las competencias son repertorios de comportamientos que algunas
personas dominan mejor que otras, lo que las hace eficaces en una situacion
determinada. Son ademas observables en la realidad del trabajo, e igualmente en
situaciones de test, y ponen en practica de manera integrada aptitudes, rasgos de
personalidad y conocimientos. Por lo tanto, las considera un trazo de union entre las
caracteristicas individuales y las cualidades requeridas para llevar a cabo las misiones
del puesto.

Dentro del modulo de competencias laborales existen varios contenidos de suma
importancia a tener en cuenta para poder realizar una buena implementacién, uno de
estos es la gestion por competencias, tema que se abordara en el siguiente epigrafe.
1.3. La gestion por competencias

La utilizacion de esta nocion de competencia en el mundo de las empresas se efectia
correlativamente con la implementacién de politicas de empleo orientadas a la
busqueda de flexibilidad y politicas de cambio de la organizacion del trabajo o de la
gestion del personal, politicas que a su vez se inscriben en un contexto marcado por
una contraccion masiva de los empleos, cambios acelerados de las tecnologias de
produccién y procesamiento de la informacién, para lograr una mayor competencia en
los mercados.

Segun Bogoya (2000) resalta que las competencias implican actuacion, idoneidad,
flexibilidad y variabilidad, y las define como: “una actuacion idonea que emerge en una
tarea concreta, en un contexto con sentido. Se trata de un concepto asimilado con
propiedad y el cual actla para ser aplicado en una situacion determinada, de manera
suficientemente flexible como para proporcionar soluciones variadas y pertinentes.
Segun Vasco (2003) resalta en las competencias aspectos como capacidad y
abordaje de tareas nuevas, y las define como: “una capacidad para el desempefio de
tareas relativamente nuevas, en el sentido de que son distintas a las tareas de rutina
gue se hicieron en clase o0 que se plantean en contextos distintos de aquellos en los

gue se ensefaron”.
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Otros autores como por ejemplo Massot y Feisthammel (2003) resaltan en las
competencias elementos tales como estructuras de conducta, actuacion en entornos
reales y actuacion en un marco profesional global.

Desde la linea de investigacion en complejidad y competencias, retomamos varios de
los elementos planteados en estas definiciones, como actuacion, idoneidad,
flexibilidad y desempefio global, y a partir de ello desde el afio 2000, proponemos
concebir las competencias como: Procesos complejos de desempefio con idoneidad
en determinados contextos, integrando diferentes saberes (saber ser, saber hacer,
saber conocer y saber convivir), para realizar actividades y/o resolver problemas con
sentido de reto, motivacion, flexibilidad, creatividad, comprensiéon y emprendimiento,
dentro de una perspectiva de procesamiento metacognitivo, mejoramiento continuo y
compromiso ético, con la meta de contribuir al desarrollo personal, la construccion y
afianzamiento del tejido social, la busqueda continua del desarrollo econdmico-
empresarial sostenible, y el cuidado y proteccién del ambiente y de las especies vivas
(Tobdn, 2008)

Penton Olivera (2008) plantea que la gestion por competencias comenzara a tener
impacto a nivel social y empresarial, si las personas logran ser las auténticas
autogestionadoras de su desempefio; lo cual se refleja en las “organizaciones
inteligentes” que determinen con sus propios equipos, lo que el personal de cada
puesto debe ser capaz de aportar, desarrollar y evaluar. (Pentdn Olivera, 2008b)

La NC3000:2007 (2007), define la gestion por competencias como las actividades
coordinadas para dirigir y controlar una organizacién con un enfoque basado en las
competencias laborales y la capacidad de aprendizaje de los trabajadores .Su objetivo
es una organizacion de calidad y la disposicion del colectivo integrado para el logro
de los objetivos de la organizacion.

En la NC 3001 Sistema Integrado de Gestién del Capital Humano (2007) se define la
competencia como un conjunto sinérgico en el que actian conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y
valores, que se demuestran a través de la idoneidad, al estar asociada al desempefio
superior del trabajador, célula basica de la organizacion, en su actuar cotidiano y a la

altura de las exigencias técnicas, productivas y de servicios.
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Al establecer un modelo de GRH por competencias, se hace necesario adoptar
algunas premisas basicas que avalen las acciones gerenciales segun Chaviano Pérez
(2010), dentro de ellas se encuentran:

e Concientizarse de que cada tipo de negocio necesita personas con perfiles
especificos y cada puesto de trabajo que exista en la empresa tiene caracteristicas
propias y debe ser ocupado por profesionales que posean un determinado perfil de
competencia.

eReconocer que aquellos que ocupan puestos gerenciales, son responsables de
ofrecer oportunidades que permitan el desarrollo y adquisicion de nuevas
competencias.

eEstar convencidos de que siempre habrd espacio para el desarrollo de nuevas
competencias, y que a lo que hoy se exige como buen desempefio de una tarea,
mafiana podra agregarsele nuevos desafios.

Ademas segun Pentdn Olivera (2008a), para que la organizacion logre implementar

un SGICH que descubra y desarrolle las competencias organizacionales, de los

procesos claves y de las personas, debera previamente, garantizar el cumplimiento
de las premisas siguientes:

e Estar formulada la estrategia organizacional, alineada a la gestion por competencias,
consensuada con los trabajadores y en fase de aplicacién para ser realidad los
objetivos de la organizacion.

eLa alta direccion debera liderar la formulacién, implantacion e integracion de los
procesos claves y de la gestion del capital humano.

eLa gestibn del desempefio por competencias se enfoca esencialmente en el
desarrollo, en lo que las personas “seran capaces de hacer” en el futuro. A esa
gestion, el pensamiento estratégico y la proactividad le son inmanentes. La gestiéon
de competencias es hoy una concepcion relevante a comprender en la GRH,
implicando mayor integracidon entre estrategia, sistema de trabajo y cultura
organizacional, junto a un conocimiento mayor de las potencialidades de las
personas y su desarrollo (Cuesta Santos, 2009)

e La participacion efectiva de los trabajadores en la solucion de los problemas vy la

toma de decisiones, para el logro de la estrategia organizacional.
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eDebera existir un clima laboral satisfactorio, que favorezca el desempefio
competente. Los dirigentes, funcionarios y personal especializado que atienden
directamente la gestion de capital humano, deberan tener las competencias
requeridas para ejercer sus funciones.
El autor define las competencias laborales como “un grupo de habilidades, aptitudes,
actitudes, destrezas, etcétera., tanto cognitivas como emocionales, poseidas por un
individuo, evaluadas y controladas por el personal calificado, que tienen en su base a
factores biosocioldgicos y culturales que las determinan, que pueden ser potenciadas
y que permiten obtener una actuacién exitosa en una determinada actividad o
actividades que integran uno o varios procesos, a partir de las caracteristicas y
exigencias del mismo, posibilitan la efectividad de dichos procesos y su alineacion
estratégica con la mision y los objetivos empresariales.
En el mejoramiento continuo empresarial, rasgo relevante lo constituye hoy la
formacion continua en la misma organizacioén, pilar de la organizacién que aprende,
tiene como uno de sus objetivos principales alcanzar una gestiéon por competencias
adecuada para esto unas de las cosas que es necesario realizar es un nuevo disefio
y estudio de los puestos de trabajo tema que sera tratado en el préximo epigrafe.
1.4. Andlisis y descripcién de puestos
El andlisis y descripcion de puestos de trabajo es la metodologia basica y fundamental
gue contribuye a hacer realidad cualquier proyecto de organizacién, es una
herramienta metodoldgica que disefia y ordena el proceso de la actividad organizativa
de la empresa, y esto es lo que hace el analisis del puesto de trabajo a través de una
descripcion sistematizada de lo que hace el conjunto de trabajadores de una empresa,
también consigue ubicar el puesto en la organizacion , describir su misién, funciones
principales y tareas necesarias para desempefiar de modo completo dichas funciones,
segun necesidades esta estructura minima puede completarse con apartados
relativos a: seguridad y medios de proteccidn propios del puesto de trabajo , relaciones
internas y externas ,perfil profesiografico idoneo de la persona que debe ocupar el
puesto, etc.
La descripcion y analisis de puestos estan estrechamente relacionados en sus

finalidades y en el proceso de obtencidn de datos, pero estan totalmente diferenciados
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entre si. La descripcion de puestos consiste en enumerar las tareas o atribuciones que
conforman un puesto y que lo diferencian de los demas que existen en la empresa,
define qué hace el ocupante del puesto, como lo hace, cuando lo hace y por qué lo
hace, mientras que el andlisis de puestos determina los requisitos que deberia tener
el ocupante para el desempefio adecuado del puesto, cudles son las
responsabilidades que el cargo le impone y en qué condiciones debe desempefiarlo

(Carrasco Carrasco, 2009), este autor también plantea que el analisis y disefio de

puestos es un instrumento esencial para la clasificacion y ordenacion de los puestos

de trabajo de la organizacion, constituyendo una base objetiva para la ordenaciéon

de las retribuciones (ver Anexo 6).

Ferndndez Lopez (2008), plantea que entre los objetivos o posibles usos del andlisis

y descripcion de puestos de trabajo se destacan los siguientes:

e Reclutamiento: El andlisis y descripcion de puestos de trabajo proporciona
informacion sobre las caracteristicas que debe poseer el candidato/a, a ocupar el
puesto de trabajo y por tanto resulta de utilidad a la hora de determinar las fuentes
de reclutamiento, esto es, aquellos lugares, centros, etc., donde es mas probable
que se encuentre suficiente nimero de personas que se ajustan a los requisitos
exigidos.

e Seleccidén de Personal: El andlisis y descripcion de puestos de trabajo proporciona
datos suficientes para elaborar el perfil profesiografico o profesiograma en el que se
especifican las caracteristicas y requisitos tanto profesionales como personales que
debe cumplir el candidato para desarrollar de forma adecuada las tareas y
actividades propias del puesto. Esta informacion guiara la eleccion de la bateria de
pruebas psicoldgicas que se utilizara para medir las caracteristicas aptitudinales y
de personalidad que se busca. También servird de guia para la entrevista de
seleccién y para los distintos procedimientos selectivos que se utilicen.

e Formacion: Comparando el ajuste existente entre los requisitos exigidos por el
puesto y los conocimientos, aptitudes y caracteristicas que aporta el candidato, se
podra determinar la existencia de posibles desajustes que indiquen la necesidad de

desarrollar acciones formativas encaminadas a subsanar las carencias y potenciar
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los aspectos positivos. De esta forma, una vez detectada la necesidad sera posible
disefiar e implementar los planes de formacion mas adecuados.

eEvaluacion del desempefio: Dado que la descripcion de puestos nos indica las
tareas, actividades, deberes y obligaciones de las que es responsable la persona
que ocupa el cargo, dicha descripcion nos servird para determinar hasta qué punto
la persona esta desarrollando un rendimiento acorde a lo exigido por el puesto. Esto
cobra especial relevancia si se esta utilizando un procedimiento de evaluacion por
objetivos o por valores.

e VValoracion de Puestos: El analisis y descripcién de puestos de trabajo constituye la
herramienta basica a partir de la cual se determina el sistema de valoracién de
puestos a utilizar. Sin el andlisis de puestos de trabajo no resultaria posible la
posterior realizacion de la valoracion, procedimiento mediante el que se pretende
determinar el valor relativo de los distintos puestos que componen una organizacion.
Esto se hace de cara al establecimiento de sistemas retributivos mas justos y
equitativos.

Existen varios métodos para realizar un andlisis de puesto basado en competencias

laborales, segun (Aguilar Morales, 2010).

eEntrevistas: el analista visita personalmente al sujeto que puede proporcionarle
informacion relevante sobre algin puesto. Puede basarse en un cuestionario
general, al cual pueden agregérsele preguntas que abarquen las variantes concretas
gue presente el puesto. Este sistema ofrece maxima confiabilidad, pero tiene un alto
costo: suele entrevistarse tanto a personas que desempefian el puesto como a sus
supervisores (que se entrevistan después. A fin de verificar la informacion
proporcionada por el empleado).

e Comités de expertos: aunque igualmente costoso y lento, el método de recabar la
opinion de un grupo de expertos reunidos para analizar un puesto permite un alto
grado de confiabilidad. Es especialmente atil cuando el puesto evaluado es de
importancia vital y es desempefiado por numerosas personas.

e Bitacora del empleado: una verificacion del registro de las actividades diarias del
empleado, segun la consigna él mismo en un cuaderno, ficha o bithcora de

actividades diaria, constituye otra alternativa para la obtencién de informacion. La
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verificacion de estas bitacoras no es una alternativa comun para obtener informacion
sobre un puesto, porque significan una inversion en términos considerables de
tiempo.

e Observacion directa: este método resulta lento, costoso y mas susceptible de
conducir a errores. Es aconsejable dejar este campo al ingeniero de tiempos y
movimientos. Salvo casos excepcionales, no es recomendable para el analisis de
ningun puesto.

Segun Carraso (2009), los métodos de analisis y descripcion de puestos que en la

actualidad se usan son:

1-Observacion directa

2-Método del cuestionario

3-Método de entrevista

4-Métodos mixtos

5-Método del diario de actividades

6-Método de incidentes criticos

7-Método de recopilacion de informacion

En el (Anexo 8) se realiza un analisis de los diferentes conceptos, caracteristicas,

ventajas e inconvenientes que presenta cada método para el andlisis y descripcién de

puestos. .

La calidad de la informacion comprendida en los perfiles de competencia dependera,

en gran medida, de la adecuada seleccion de los métodos de andlisis y descripcion

de puestos de trabajo, los cuales seran aplicados en funcion de las caracteristicas de
los puestos objeto de estudio y de la entidad.

El Andlisis de los puestos de trabajos son unos de los parametros a cumplir en estos

momentos por varias empresas cubanas que se encuentran en un proceso de

perfeccionamiento empresarial, ejemplo de ellas son algunos centros de
investigaciones tema que sera abordado en el siguiente epigrafe.

1.5. La gestion por competencias en los centros de investigaciones cubanos
Las entidades de investigacion cientifica se insertan en él para incrementar al maximo

la calidad y excelencia de los resultados cientificos, sobre la base de otorgarle
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facultades, establecer las politicas y procedimientos que propicien el desarrollo de la
iniciativa y la creatividad de sus recursos humanos (Milanés and Velazquez, 2010),
El Ministerio de Ciencia Tecnologia y Medio Ambiente emitié las bases para el
perfeccionamiento en las entidades autofinanciadas de investigacion cientifica,
innovacion tecnoldgica, producciones y servicios especializados, en las que se
establecen los principios para incorporar a las instituciones cientificas al proceso. En
el referido documento se expresa entre los objetivos permitir la introducciéon de los
cambios que requiera la gestién vinculada con el potencial humano para que se
asegure el ingreso, formacion, permanencia y renovacion del personal altamente
calificado

Estos autores plantean que las instituciones cientificas cubanas necesitan lograr una
transformacion en la gestion de sus recursos humanos, para lo que deberan buscar
vias que los conduzcan a materializar el cambio, al no existir una guia que les facilite
el mismo.

La ciencia y la innovacion tecnologica en Cuba deben contribuir de manera
determinante a que la economia alcance espacio en el mercado internacional, para
ello se deberé transformar los resultados cientifico tecnoldgicos en buenos productos
y éxitos comerciales. Esto no es posible alcanzarlo sin los hombres que hacen ciencia
e innovacién tecnoldgica siendo necesario lograr el desarrollo y competencia de este
potencial humano, por lo que es sumamente importante incorporar a los centros de
investigacion cubanos la gestion por competencias. (Gallardo Milanés and Varona
Velasquez, 2010)

El CBQ es un centro de investigacion perteneciente a la Universidad Central "Marta
Abreu" de Las Villas, cuya misién fundamental es la busqueda y desarrollo de nuevos
conocimientos, por lo que es necesario tener el capital humano adecuado con el
objetivo de alcanzar las metas propuestas ,por lo que el departamento de recursos
humanos ha decido implementar un sistema de gestion por competencias para todos
los puestos de trabajo apoyandose en modelos propuestos en investigaciones

anteriores, los cuales seran analizados en el siguiente epigrafe.
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1.6. Modelos para el disefio de competencias laborales

Segun Véasquez Jaramillo (2014) el modelo de gestion de competencias parte de la
premisa de que es posible administrar el activo intelectual e intangible que representan
las competencias en las personas. Existen en este sentido diversos modelos de
competencias, los cuales responden a necesidades y estilos especificos de gestionar
las competencias y el talento humano al interior de una organizacion.

El modelo de competencias funcionales, creado y desarrollado por Sidney Fine (2002)
se fundamenta en la nocion de desempefio, la metodologia utilizada por este modelo
consta de las siguientes fases: reconocimiento de cadena de valor y mapa de
procesos de la organizacion; identificacion de resultados generados por cada
proceso; se desagrega mediante un panel de expertos el resultado, teniendo en
cuenta las unidades funcionales de la empresa; se logra establecer la relacién de
coémo los resultados mayores son generados por el logro de resultados menores,
tratando de desagregar dicho resultado lo maximo posible; los resultados mas
minimos realizados por una persona, se traducen en conductas que los individuos
deben realizar para obtener el minimo desempefio esperado por quienes ocupan un
cargo en especifico.

Otro de los procedimientos existentes para el disefio de competencias laborales es el
propuesto por Cruz y Vega (2001), este consta de las siguientes etapas:
determinacién de problemas (necesidades),andlisis de tareas, definicion de unidades
de competencia y perfiles profesionales para todos los cargos de la empresa, disefio
de planes de estudio para los cargos y nuevas competencias, aplicacion de los nuevos
planes de estudio (programa de capacitacion) en una malla curricular e
implementacion de los nuevos perfiles en todas las areas de los recursos humanos,
evaluacion (certificacion de la competencia adquirida),seguimiento y mejoramiento
continuo (retroalimentacién).En el Anexo 9 podemos apreciar de forma mas
sintetizada este proceso de definicion por competencias.

Para Vitier Sanchez (2016), el procedimiento clave para el disefio de competencias
laborales en empresa certificadas por las normas cubanas del Sistema de Gestion
Integrada de Capital Humano (SGICH), consta de 5 fases: preparacion, identificacion

de las competencias, disefio de perfiles de competencias, informacion y aplicacion.
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En el Anexo 10 podemos ver de forma mas detallada la sistematizacion del
procedimiento tedrico — metodoldgico empleado para el disefio de perfiles de
competencias en organizaciones certificadas con el SGICH.

Pentdn Olivera (2008), desarrolla un procedimiento metodoldgico para el disefio e
implementacion de las competencias laborales en centros de investigacion
pertenecientes a la educacion superior, el mismo fue utilizado para el disefio de las
competencias laborales en el puesto de investigadores y posteriormente en el de
cuadros, en la Figura 1.2 se pueden apreciar las diferentes etapas con que cuenta el

mismo.

”

Segunda Etapa:
Seleccicn
consitrcicn del

0130/ 0UASIT

Figura 1.2: Procedimiento metodologico para el disefio de las competencias

laborales en centros de investigacion. Fuente: Pentén Olivera, 2008.

Este procedimiento sera la guia para el disefio de las competencias laborales para el
puesto de técnicos docentes profesor titular ya que se adecua a las caracteristicas y
exigencias del centro objeto de estudio, y ademas se han obtenidos muy buenos

resultados de los puestos de investigadores y cuadros que se le fue aplicado.
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En una de sus etapas es necesario utilizar el método de analisis funcional el cual es
utilizado para identificar las competencias que se requieren para desempefar
correctamente un trabajo, siguiendo un proceso analitico que consiste en ir
desagregando las funciones de una organizacion en subsunciones cada vez mas
especificas, estas, a su vez, pueden subdividirse en tareas menores, llegando hasta
la identificacion de las acciones elementales que pueden ser asignadas a un
trabajador. A diferencia del andlisis ocupacional tradicional, el analisis funcional pone
énfasis en las funciones de los puestos de trabajo mas que en las tareas de los cargos
genéricos, entendiendo por funciones actividades individuales o grupos de actividades
con un propdsito comun. El analisis funcional produce descripciones de trabajo mas
flexibles que las del analisis ocupacional tradicional, por lo que dichas descripciones
pueden ser aplicadas en diferentes contextos laborales. Ademas, a diferencia del
analisis ocupacional tradicional, que esta enfocado de preferencia en las tareas de
naturaleza cognitiva o sicomotora de un cargo, el andlisis funcional puede adoptar una
visibon més amplia del comportamiento laboral, incluyendo las conductas
interpersonales (0 sea, comportamientos psicosociales) y los comportamientos de
naturaleza afectiva que influyen en el desempefio de un trabajo. (Comision Sistema
Nacional de Certificacion de Competencias Laborales, 2010).

El andlisis funcional sigue un camino analitico, que va de lo general a lo particular. Se
inicia estableciendo el(los) propésito(s) principal(es) de una organizacion, de un area
de la organizacion o de un cargo dentro de una empresa, y se pregunta sucesivamente
cuales son las funciones y sub funciones necesarias para alcanzar dicho propésito. El
concepto de funcién, a nivel de un trabajador individual, es mas potente que el
concepto de tarea que se emplea en el andlisis ocupacional tradicional, donde éstas
no aparecen vinculadas explicitamente a un propdsito. (Comision Sistema Nacional
de Certificacion de Competencias Laborales, 2010)

El analisis funcional en una organizacion sigue un proceso analitico que incluye los
pasos siguientes:

1. Identificar el(los) propdsito(s) productivo(s) clave de la organizacion o un area de la
misma; por ejemplo, proveer servicios de telefonia movil con altos estandares de

calidad y a precios competitivos.
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2. ldentificar las actividades necesarias para alcanzar el(los) propdésito(s) clave, a
través de un proceso analitico que consiste en descomponer las funciones principales
en subfunciones cada vez mas elementales hasta llegar a aquellas que pueden ser
asignadas a los cargos individuales (o roles laborales, en la jerga del analisis
funcional) de la organizacion.
3. Analizar las funciones de los cargos para deducir las competencias requeridas. El
comportamiento deseable en el desempefio de una funcién o subfuncién de un cargo
0 puesto de trabajo constituye una unidad de competencia o un elemento de
competencia, respectivamente.
4. Definir los estandares de competencia laboral, dichos estandares especifican el
desempeiio deseable a nivel de unidades de competencia y elementos de
competencia, lo que permite establecer los criterios de evaluacion y medios de prueba
correspondientes. A partir del andlisis de los estandares de competencia laboral es
posible deducir los conocimientos, las habilidades y las actitudes que se requieren
para desempefar correctamente un cargo; todos ellos son antecedentes importantes
para fines de seleccion de personal, evaluacion del desempefio, capacitacion laboral
(por ejemplo, deteccién de necesidades de capacitacion y disefio instruccional de las
acciones de capacitacion), planes de compensacion y carrera profesional.
1.7 Conclusiones parciales del capitulo
elLa gestion de los recursos humanos ha tenido una evolucién desde la clasica
administracion de personal hasta la gestion del conocimiento en desarrollo, proceso

este que, segun(Cuesta Santos, 2006), ha comprendido esencialmente “...tres
paradigmas: los recursos humanos como costo, como activo e inversor de su
potencial humano o capital humano.”

eLas Competencias Laborales son la necesidad de valorar no solo el conjunto de los
conocimientos apropiados (saber) y las habilidades y destrezas (saber hacer)
desarrolladas por una persona, sino de apreciar su capacidad de emplearlas para
responder a situaciones, resolver problemas y desenvolverse en el mundo actual
obteniendo los resultados esperados.

¢ Andlisis y descripcion de puesto de trabajo es una de las fases a tener en cuenta a

la hora de realizar el disefio de las competencias laborales, para posteriormente
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realizar la seleccion del personal, su capacitacion y posterior evaluacion del
desempeiio.

eDentro de los procedimientos mencionados se decidié realizar el disefio de las
competencias laborales para el puesto de técnicos docentes profesor titular el de
(Pentodn Olivera, 2008b), ya que fue implementado el centro de investigacion en los
puestos de investigadores y cuadros y se han alcanzado resultados satisfactorios.
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Capitulo II: Caracterizacién y diagnostico de la situacion actual del Sistema
Integral de Gestién de Capital Humano en el Centro de Bioactivos Quimicos.
En el siguiente capitulo se realizara un diagnostico del SIGCH en el CBQ, para ello se
toma como objeto de estudio los procesos claves: Capacitacion, Seleccion y
Contratacion de Personal y Evaluacion del Desempefio, Competencias Laborales, que
permita encontrar informacion que fundamente la necesidad de desarrollar perfiles de
competencia en el puesto de trabajo técnicos docentes, para la realizacion del mismo
2.1 Caracterizacion de la entidad objeto de estudio
El CBQ es un centro de investigacion perteneciente a la Universidad Central "Marta
Abreu" de Las Villas, inscripto en el Registro Nacional de Entidades de Ciencia e
Innovacién Tecnologica el 9 de diciembre de 2005 con el No. 096 105. Con domicilio
en el km 5 % de la carretera a Camajuani, sus dependencias estan distribuidas en tres
areas geograficas diferentes dentro del perimetro universitario. Las oficinas de la
direccion, administrativas, la division quimica, los laboratorios de control de la calidad
quimicos, las oficinas de aseguramiento de la calidad y de registro y ensayos clinicos
se encuentran ubicadas en el edificio en el que esta situada la sala de historia, en el
area agropecuaria se encuentra la division biolégica y en el area comprendida entre
el SEDER vy el callejon de los patos se encuentran la planta de produccién, la planta
de residuales, los almacenes, el area de mantenimiento, la unidad de estudios
preclinicos y el comedor.

El centro se dedica al desarrollo de productos a ciclo completo y en la prestacion de

Servicios Cientificos Técnicos de Alto valor agregado.

Entre los productos que se comercializan, se encuentran:

1. FURVINA Ingrediente Farmacéutico Activo (IFA) que ha permitido el
mantenimiento en el mercado nacional de tres productos obtenidos a partir de la
Furvina: el Dermofural®, ungiento dermatoldgico para uso humano, el Furvinol®
registrado como unguiento oftalmico para uso veterinario y el Vitrofural®, inhibidor
de la contaminacion microbiana en medios de cultivo para la produccion de

vitroplantas.
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2. Vitrofural® para el mercado nacional e internacional. Se exporta a 6 paises y
se cubre la demanda nacional.

3. Producto CBQ-VTC: Aditivo biolégico para materiales cementicios, permite
Reducir la relacién agua / cemento, mejorar la Trabajabilidad y no promover
importantes retardos ni tiempos de fraguado excesivos.

4. Producto CBQ-BIOREM: Productos para remediar el medio ambiente, permite
eliminar olores y disminuir la carga contaminante.

5. Producto CBQ- AGROG. Permite reducir plagas y enfermedades, mejorar la
fertilidad y ayuda a aumentar los rendimientos de las cosechas.

6. Extracto Blando de propdéleos: Materia prima para la produccién de cosméticos
y suplementos nutricionales

7. Extracto Hidroalcohdlico de propéleos. Tintura en diferentes concentraciones
empleadas como suplemento nutricional para diferentes afecciones.

Entre los servicios que se brindan estan:

1. Prestacion de Servicios Analiticos al medio ambiente.
2. Ensayos ecotoxicologicos y toxicolégicos a bioproductos y al Medio ambiente.
3. Estudios de Bioequivalencia de Genéricos.

Cuenta con una planta de produccion con capacidad para producir de forma

desagregada tres lineas de productos, antes mencionadas. Todas estas producciones

son desarrolladas con una adecuada preservacion del medio ambiente.

Segun Resolucion No. 441 del 28 de agosto de 2010 (ver Anexo 11), emitida por el

Ministro de Economia y Planificacion fue ampliado el Objeto Social del Centro de

Bioactivos Quimicos, con los siguientes aspectos:

e Investigar, producir y comercializar de forma mayorista productos con accion
bioldgica, obtenidos por sintesis quimica, para ser utilizados en la salud humana,
veterinaria y en la esfera agricola, asi como subproductos del proceso fabril propio
en pesos cubanos.

e Ejecutar proyectos de colaboracion, servicios de investigacion-desarrollo y asistencia
técnica con financiamiento en pesos convertibles, pagos por licencia y donaciones
provenientes de entidades extranjeras, previa aprobacion del Ministerio para la

Inversién Extranjera y la Colaboracion Econdmica, en los casos que se requieran.
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e Comercializar de forma mayorista productos con accion biolégica y subproductos del
proceso a entidades nacionales en pesos cubanos, segun nomenclatura aprobada
por el Ministerio de Comercio Interior.

e Brindar Servicios cientificos técnicos relacionados con las actividades aprobadas en
el objeto en pesos cubanos.

e Exportar productos farmacéuticos a través de entidades autorizadas, segun
nomenclatura aprobada por el Ministerio de Comercio Exterior y la Colaboracion
Econdmica en pesos convertibles

e Brindar servicios de capacitacion y organizacion de cursos técnicos relativos a la
actividad de la institucion, en pesos cubanos. A personas naturales y juridicas
extranjeras y en el exterior a través de las entidades facultadas para ello en pesos
convertibles.

e Participar en la formacion integral de los estudiantes universitarios en las ramas
afines al centro.

e Llevar a cabo la formacién académica de postgrado y la superacion continua de los
profesores universitarios.

e Prestar Servicios de comedor y cafeteria y de transportacion de personal a los
trabajadores y colaboradores del Centro en pesos cubanos.

Mision:

Desarrollar, producir y comercializar nuevos ingredientes farmacéuticos activos con

accion bioldgica altamente competitiva obtenidos por sintesis quimica para ser

utilizados como medicamentos en la esfera humana, veterinaria y en la agricultura.

La organizacion estd constituida por una Direccion General, por 4 direcciones

(Investigacion, Produccion, Logistica, y Académicos e Informaticos), cuenta ademas

con 5 departamentos (Economia, Recursos Humanos, Control de la calidad,

Produccion, Bioldgico) y 4 grupos (Comercializacion, Aseguramiento de la Calidad,

Registro Regulaciones y Ensayos Clinicos y el de Seguridad Interna). El organigrama

del centro se puede observar en el Anexo 11.

El buen trabajo desempafiado por sus trabajadores y dirigentes se puede apreciar en

los logros y resultados alcanzados hasta el momento manteniendo vigente las metas

trazadas y las politicas de calidad definidas por la entidad:
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e Premio anual al mérito cientifico técnico en categoria, resultado de mayor significado
econdmico: Comercializacion de productos obtenidos a partir de la Furvina: Impacto
Econdmico- Social del Centro de Bioactivos Quimicos.

e Mejor Trabajo de la comision de Ciencias Técnicas: Comercializacion de productos
obtenidos a partir de la Furvina: Impacto Econdmico- Social del Centro de Bioactivos
Quimicos.

e Reconocimiento por el CITMA al CBQ por el trabajo sostenido y su aporte en la
actividad de Ciencia, Tecnologia e Innovacion en el afio 2014.

ePremio Nacional ACC “Nueva estrategia computacional - experimental para la
clasificacion biofarmacéutica de fitofarmacos y su implementacion para la obtencién
de medicamentos genéricos y productos farmacéuticos de avanzada.”

e Premio Nacional ACC Métodos grafo numéricos de relevancia para la bioinformatica.
Aplicaciones en la biotecnologia vegetal y el descubrimiento de farmacos.

e Otorgamiento de la renovacion de la Licencia de Buenas Practicas Farmacéutica,
por el CECMED, para un periodo de cinco afios.

e Se recibio la condicién de Vanguardia Nacional.

e Mencién en el Forum Provincial Titulo: "Aplicacion de ensayos ecotoxicolégicos para
la evaluacién de nuevos productos y ecosistemas impactados™.

eRelevante en el Forum Provincial, al trabajo: Comercializacion de productos
obtenidos a partir de la Furvina: Impacto Econémico- Social del Centro de Bioactivos
Quimicos.

e Premio relevante en el Forum Provincial de Ciencia y Técnica con el trabajo

ePremio Provincial de la ACC. Aplicaciéon de la tecnologia de nano filtracién y
cristalizacion por membranas para la recuperacion de Ingrediente Farmacéutico
Activo G-1.

e Recibe el Centro de Bioactivos Quimicos la Orden Carlos J. Finlay de la Academia
de Ciencias de Cuba. 23 de enero de 2016.

¢ Se recibe reconocimiento del CITMA Provincial al Centro de Bioactivos Quimicos por
el trabajo sostenido y su aporte en la actividad de Ciencia, Tecnologia e Innovacion.

¢ Se recibe reconocimiento del CITMA Provincial al Centro de Bioactivos Quimicos por
haber alcanzado la categoria provincial de ENTIDAD INNOVADORA.
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e Premio Nacional "Gustavo Furrazola Bermudez”, otorgado por: la Sociedad Cubana
de Geologia (SCG), persona o Institucién: Rodriguez R.Y. Fundamento: Joven
investigador menor de 35 que se destaque en su quehacer dentro de la actividad de
las Geociencias, como tributo a la labor desarrollada por este destacado hombre de
ciencia, que dedicé su vida a esta profesion y a su ensefianza, con la modestia,
sencillez y bondad que le caracterizaron siempre.

eFecha: 27 de febrero de 2016

eVanguardia Nacional del Sindicato de la Ciencia, otorgado por: Sindicato de la
Ciencia

e Institucion: Centro de Bioactivos Quimicos. Fundamento: Resultados del sindicato y
de la institucion durante el afio 2015.Fecha: 8 de Julio de 2016

e Medalla Jesus Menéndez, otorgado por: Consejo de Estado. Fundamento: Colectivo
con trayectoria destacada por 25 afios en la ciencia e innovacion tecnolégica.

eFecha: 7 de marzo de 2016

e Medalla Juan Tomas Roig, otorgado por: Sindicato Nacional de la Ciencia

e Persona: Betancourt-Purén, Fundamento: Por permanecer mas de 20 afios en el
sector y por haberse destacado de manera excepcional, por los resultados de su
trayectoria laboral y sus aportes en la labor cientifica. Fecha: 8 de Julio de 2016

e Medalla Juan Tomas Roig, otorgado por: Sindicato Nacional de la Ciencia

e Persona: Hernandez Gonzélez, R. Fundamento: Por permanecer mas de 20 afios en
el sector y por haberse destacado de manera excepcional, por los resultados de su
trayectoria laboral y sus aportes en la labor cientifica. Fecha: 8 de Julio de 2016

e Medalla Juan Tomas Roig, otorgado por: Sindicato Nacional de la Ciencia

ePersona: Brito Martinez, A. Fundamento: Por permanecer mas de 20 afios en el
sector y por haberse destacado de manera excepcional, por los resultados de su
trayectoria laboral y sus aportes en la labor cientifica. Fecha: 8 de Julio de 2016

Premios Provinciales:

e Reconocimiento del CITMA Provincial, otorgado por: CITMA Provincial. Fecha: 15 de
enero 2016

e Entidad Innovadora, otorgado por: CITMA Provincial.Fecha:15 de enero 2016
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e Denominacion del premio: Escudo de Armas de la Ciudad de Santa Clara, otorgado
por: Poder Popular de Santa Clara y el CITMA Provincial VC. Fecha:28 de enero
2016

e Premio provincial de Salud Pudblica en opcion al premio nacional en: Investigacion
Bésica, otorgado por: Salud Publica

e Persona/s o Institucion: Cabrera-Pérez, MA.

e Trabajo Titulado: Nueva estrategia computacional-experimental para la clasificacion
biofarmacéutica de farmacos y su implementacion para la obtencion de
medicamentos genéricos y productos y productos farmacéuticos de avanzada.

e Premio provincial de Salud Publica en opcion al premio nacional en: Mejor Tesis de
Maestria.

e Otorgado por: Salud Publica Provincial.

ePersona/s o Institucion: Brito-Ferrer, Y; Cabrera-Pérez, MA. Trabajo Titulado:
Clasificacion biofarmacéutica provincial de los ingredientes farmacéuticos activos de
los solidos orales de liberacion inmediata del centro basico de medicamentos de
Cuba.

Premios en el XVIII Forum de Cienciay Técnica Universitario con los trabajos

e Titulo: Estudios de Bioequivalencia in vitro en la Unidad de Modelacion y
Experimentacion Biofarmacéutica del Centro de Bioactivos Quimicos.

Autores: Cabrera-Pérez, MA.; Hernandez-Armengol, R.; Pérez-Donato, JA,
Quifiones-Garcia, Y.; Betancourt, P.T.; Pérez-Rodriguez, Z. y Diaz-Figueredo, C.A.

e Estudios de toxicidad aguda de residuos del Vitrofural® en agar en biomodelos
experimentales.

Autores: Hernandez Armengol, R.; Aguila Jiménez, E.; Marrero Chang, O.:
Castafiedo Hernandez, Z.; Morales Monteagudo, A.; Sifontes Rodriguez, S.; Seijo
Wals, M.; Diaz D.M.; Meneses Marcel, A: y Mederos Hurtado.M.Y.Y.

e Evaluaciéon de Impacto Ambiental de la Empresa de producciones mecéanicas Fabrica
Aguiar Noriega y desarrollo de aplicaciones de técnicas analiticas.

Autores: Yera-Gonzalez, A., Pérez-Villar, M.M; Santana-Rodriguez, A.; Rodriguez
R.Y.; Sosa-Martinez, R.; Zuazo-Yera, L.; Rodriguez-Negrin, Z.; Gonzalez-Feitot, J.;
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Pérez-Rodriguez, Z.; Lopez-Pérez, D.; Hernandez-Gonzalez, R.; Arbelaez Mestre,
A.; Mora Brizuela. J.A.
2.2. Caracterizacion de los recursos humanos en el Centro de Bioactivos
Quimicos.
El centro cuenta con una fuerza laboral de 127 trabajadores, distribuido por 74 mujeres
gue representan el 58.27% y 53 hombres que son el 41.73% del total, datos que se

reflejan en la Figura 2.1.

Distribucion de Trabajadores
por sexo

Masculino,
53
Femenino,
74
B Femenino
H Masculino

Figura 2.1: Cantidad de trabajadores por sexo. Fuente: Elaboracion propia.

El personal que labora en el CBQ esta distribuido en las siguientes categorias
ocupacionales: operarios, servicios, técnicos, administrativos y dirigentes; tal y como
se evidenciaen laen la Figura 2.2y en la Tabla 2.1.
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Tabla 2.1: Composicion de la fuerza laboral por categoria ocupacional.

Trabajadores por Categoria Ocupacional
Operarios 4
Servicios 20
Técnicos 92
Administrativos 0
Cuadros 11
Total 127

Fuente: Documentos del departamento de RH del CBQ.
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Figura 2.2: Trabajadores por categoria ocupacional. Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla 2.2 se muestra la cantidad de trabajadores distribuida segun el nivel de

escolaridad y en la Figura 2.3 se puede observar en forma esquematica lo que

representan estas cantidades de la totalidad de trabajadores del CBQ, por lo que
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podemos decir que mas de la mitad de la fuerza laboral es de nivel superior siendo

esto de buen provecho para la empresa.

Tabla 2.2: Composicion de la plantilla por nivel de escolaridad.

. _ Cantidad de
Nivel de escolaridad _
trabajadores
Superior 77
Medio Superior 24
Técnico Medio 10
Noveno 16
Total 127

Fuente: Documentos del departamento de RH del CBQ.

Nivel de escolaridad

® Noveno
H Técnico medio
M Medio Superior

B Superior

Figura 2.3: Nivel de escolaridad Fuente: Elaboracién Propia.

En el caso del rango de las edades de los trabajadores la institucion cuenta con una

plantilla que podemos ver en la Tabla 2.3.

35



Tabla 2.3. Planilla del rango de edades

Edad Cantidad %
15-16 0 0.00
17-19 0 0.00
20-29 27 21.56
30-39 21 16.54
40-59 65 51.18
60-64 3.94
65-69 4.72
70 y mas 3 2.36

Fuente: Documento de RRHH del CBQ.

El mayor capital humano se encuentra dentro del rango de 40-59, por lo que se

considera muy bueno para la empresa pues cuentan con una amplia experiencia en

la materia en la cual se desempefian, todo esto lo podemos apreciar de una mejor

forma en la Figura 2.4.

Figura 2.4: Rango de edades Fuente: Documento de CBQ.

Rango de edades

m15-16
m17-19
m20-29
m 30-39
W 40-59
m 60-64
M 65-69

B 70 y ma:
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La organizacion cuenta con un total de 11 Cuadros como plantilla cubierta, existen 22
reservas, lo que representa un alto nivel directivo y de comprometimiento con la
organizacion.
2.3 Diagnéstico de la situacion actual del Sistema Integral de Gestion del
Capital Humano en el CBQ.
Con vista a perfeccionar el SIGCH, asi como proyectar los elementos bases del
mismo, se realizara un diagndstico sobre la base de la NC 3001: 2007, para conocer
la situacion actual de cuatro de sus procesos claves: Capacitacion, Seleccion y
Contratacién de Personal, Evaluacion del Desempefio, y Competencias Laborales.
Para eliminar las deficiencias detectadas se establecera un plan de medidas. Ademas,
estos procesos seran analizados mediante la herramienta establecida por José Carlos
Melo Crespo, creada en el 2010.
El diagndstico para los cuatro procesos claves, objetos de estudio se realizan
mediante los métodos de entrevista, observacion directa y revision de documentos;
las no conformidades detectadas se citan en la Tabla 2.1 que se muestra a
continuacion:

Tabla 2.1. Resultados del diagnéstico al SIGCH en el CBQ.

No conformidades detectadas en el diagnéstico

1. Del requisito de Competencia Laboral

4.2.1. No esta designado ni constituido el comité de competencias en la organizacion.
4.2.2 No existe un procedimiento para identificar las competencias distintivas de la
organizacion, ni para las competencias de los procesos.
4.2.3 No esta identificadas, ni aprobadas las competencias distintivas de la
organizacion.
No estan identificadas ni aprobadas las competencias de los procesos de las
actividades principales.
No estan identificadas ni aprobadas las competencias de los perfiles de los
diferentes cargos de las actividades principales.
4.2.5 No existe evidencia de un documento correspondiente que valide las

competencias distintivas de la organizacion, las de los procesos de las
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No conformidades detectadas en el diagndéstico

actividades principales y las de los cargos correspondientes a dichas actividades,
asi como certificarse las competencias de los trabajadores.

2. Del requisito de Capacitacion y desarrollo

4.5.9 No existe evidencia de solicitud de categoria de “Aspirante a Entidad en
Aprendizaje Permanente”

3. Del requisito de Evaluaciéon del desempefio

4.8.2 La alta direccion no tiene designado un miembro para la atencion de la

evaluacion del desempefio

Fuente: Elaboracion propia.

Con el objetivo de procesar de forma mas clara los resultados obtenidos en el
diagnostico se utiliza un grafico de barras para mostrar el cumplimiento de cada
requisito.

En este gréafico de la Figura 2.5 se muestra la calificacion de los resultados obtenidos
en relacion con lo establecido por la norma. Para expresar el grado de cumplimiento
de los requisitos se aplica una escala hedénica de 1 a 5 propuesta por el autor,
teniendo en cuenta que el proceso diagndstico en el cual se trabaja no es critico, y la
posibilidad de ubicar una diferenciacion en el estado de cumplimiento de los requisitos
de la norma; esta escala se incluye a la lista de chequeo (Hernandez-March et al.,
1998).

Para este analisis se considera segun el juicio del evaluador, la valoracion del
cumplimiento de cada requisito Se evalta el cumplimiento de cada requisito y se
califica con una escala hedodnica de 1 a 5. Para este andlisis se considera, segun el
juicio del evaluador, la valoracion del cumplimiento de cada requisito: 5 como Optima,
4 como aceptable o aceptable sin declarar alcanza, 3 regular, 2 malo, 1 se esta en

presencia de muy malo.
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Cumplimiento de los requisistos de la NC 3001:2007
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Figura 2.5. Calificaciéon de los resultados obtenidos en relacion con lo
establecido por la NC 18001:2005. (Fuente: Elaboracion propia).

Como se puede observar en el grafico los principales problemas estan concentrados
en:

e El requisito 4.4.1 referido a competencias laborales ya que no esta designado
ni constituido el comité de competencias en la organizacion.

e EIl requisito 4.2.3 referido a competencias laborales pues no existe un
procedimiento documentado donde se establezca como realizar el proceso
de identificacion y validacién de las competencias.

e Elrequisito 4.8.2 referido al requisito evaluacion del desempefio ya que la alta
direccién no tiene designado un miembro para la atencion de la evaluaciéon del
desempeiio.

Segun el andlisis realizado por la NC 3001: 2007, se demuestra que los procesos que
muestran menor cumplimiento de implementacién son: Competencias Laborales y

Evaluacion del Desempefio.
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Al aplicar la herramienta establecida por (Instituto, 2010), se obtiene como resultado
el porciento de cumplimiento para todos los procesos del SIGCH (ver Figura 2.6).
Segun el andlisis realizado por la metodologia establecida de Melo, se demuestra que
los procesos que manifiestan menor cumplimiento de implementacién son:
Competencias Laborales, Organizacion del Trabajo y Seleccion e Integracion. Se
aprecia que existe total correspondencia entre las dos herramientas utilizadas donde

se evidencia que el proceso de menor implementacion es Competencias Laborales.
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Figura 2.6. Porciento de cumplimiento para todos los procesos del SIGCH.

Para dar solucién a las no conformidades detectadas se establece un plan de
mejoramiento con medidas que responden a cada una de ellas. Este plan general se
desglosa en un plan detallado en forma de Tabla el cual contiene: nimero de
requisitos, no conformidad, medida, responsable del cumplimiento, fecha de
cumplimiento, chequea y observaciones y se representa en el Anexo 13. Ademas, con
el proposito de obtener una vision clara de como se debe cumplir los elementos del
SGICH, se utiliza como herramienta el Diagrama de Arbol para mostrar dichas

medidas de forma ordenada y precisa (ver Figura 2.7).

40



Objetivo

Requisitos
generales

Elementos
del sistema
de gestién
integral de
capital
humano

Requisitos generales

Medidas

N|

-

No esta designado ni constituido el comité de
competencias en la organizacion

No existe un procedimiento para identificar las

Perfeccionar el sistema de gestion integral de capital humano ‘

H Designar el comité de competencias de la organizaciéon ‘

competencias distintivas de la organizacion, ni para las
competencias de los procesos.

No esta identificadas ni aprobadas las competencias

Elaborar un procedimiento para identificar las competencias distintivas
de la organizacion, y para las competencias de los procesos.

distintivas de la organizacion.

No estan identificadas ni aprobadas las competencias de

Identificar y aprobar las competencias distintivas de la organizacién

los procesos de las actividades principales.

No estan identificadas ni aprobadas las competencias de

Identificar y aprobar las competencias de los procesos de las
actividades principales

los perfiles de los diferentes cargos de las actividades
principales.

No existe evidencia de un documento correspondiente que
valide las competencias distintivas de la organizacion,
los procesos de las actividades principales

los cargos correspondientes a dichas

las de
y las de

| cargos de las actividades principales.

Identificar y aprobar las competencias de los perfiles de los diferentes

actividades, asi como certificarse las competencias de los
trabajadores.

| No existe evidencia de solicitud de categoria de “Aspirante |

a Entidad en Aprendizaje Permanente”

La alta direccion no tiene designado un miembro para la
atencion de la evaluacion del desempefio

Confeccionar un documento que evidencie la validacion de las
competencias distintivas de la organizacién, las de los

procesos de las actividades principales y las de los cargos
correspondientes a dichas actividades, asi como certificarse las
competencias de los trabajadores.

S

Solicitar a la direccion del trabajo la categoria de Aspirante a Entidad
en Aprendizaje Permanente”

H

Designar un miembro para la atencién de la evaluacion del
desempefio

—>
—»
» Competencia laborales
=
- »
>
> Seleccion e integracion
A
Evaluacion de
desempefio ’
—» Revision por la direccion

| Presentar evidencia documentada de revision del sistema de gestion
"|integral de capital humano por parte de la alta direccion.

Figura 2.7. Plan de mejoramiento con medidas para solucionar las no conformidades detectadas en el diagnostico.

Fuente: Elaboracion propia
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2.4 Conclusiones Parciales de capitulo.

e Las técnicas empleadas permite identificar las brechas existentes en SIGCH del
CBQ.

e EIl diagnostico permite conocer que el proceso mas critico es Competencias
Laborales.
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Capitulo IlI: Disefio del perfil de competencia laboral para los técnicos docentes
profesor titular en el Centro de Bioactivos Quimicos

En el presente capitulo se realizara el disefio del perfil de competencia a los profesores
titulares del CBQ, dandole solucion a unas de las deficiencias detectadas tras el
diagnostico realizado en el capitulo anterior, para esto se decidi6 tomar el
procedimiento propuesto por Penton Olivera (2008) el cual permitira dar soluciéon al
problema de investigacion del presente trabajo investigativo y al objetivo general del

mismo.

El procedimiento se aplica parcialmente en el CBQ enfatizando en las acciones
propias a desarrollar por el centro de investigacion (contempladas en las etapas de la
1 a la 4) por lo que aquellas divisadas en las etapas 5 y 6 no se incluyen en esta
validacién porgue la cantidad de tiempo que exige supera los limites de este trabajo
de investigacion, segun establece la Resolucion (N0.9/2016, 2016) del Ministerio del
trabajo y Seguridad Social. No obstante, se considera que esto no inhabilita el

procedimiento propuesto.

3.1 Aplicacion del procedimiento para la elaboracion d/el perfil de
competencia para los técnicos docentes profesor titular en el Centro de

Bioactivos Quimicos.

Se seleccioné el procedimiento propuesto por Pentén Olivera (2008), ya que como se
menciona en el dltimo epigrafe del capitulo | del presente trabajo, este se adecua a
las caracteristicas y exigencias del Centro de Bioactivos Quimicos y por la apreciacion
de buenas practicas tras la puesta en marcha del mismo en la determinacion de las
competencias laborales para el personal dedicado a la investigacion en la entidad
objeto de estudio. Este procedimiento posibilitara la elaboracion de perfiles de
competencias en los puestos de trabajo del CBQ y a la vez permite eliminar las
insuficiencias detectadas en el diagndéstico del estado actual del SIGCH del centro con
respecto al médulo de las Competencias Laborales. Segun se muestra sintéticamente
en la figura 1.2 del epigrafe 1.6 del capitulo I, dicho procedimiento metodol6gico

incluye seis etapas detalladas por (Penton Olivera, 2008b)

La aplicacion del procedimiento fue posible ya que en el centro:
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Se cumplen las premisas bésicas que avalaran las acciones gerenciales.
Se encuentra implantado el sistema de gestién de calidad.

Se fomenta una cultura de cambio continuo, pues tiene como funcién fundamental,
la busqueda y desarrollo de nuevos conocimientos, lo que permite considerarlo con

una alta dependencia de los recursos intangibles.

Es aplicable a las caracteristicas del centro lo cual se evidencia a través de
estudios anteriores, asi como la implementacion de este para los cuadros y

técnicos en investigacion.

Primera Etapa: Caracterizaciéon del Centro de Bioactivos Quimicos.

En el capitulo Il de la presente investigacion se presenta la caracterizacién de la

organizacion objeto de estudio junto con su ubicacion geogréfica, estructura plantilla

y objeto social.

Funciones del centro:

Las funciones del centro se detallan en el mapa funcional que se describe en el anexo

14.

Estrategia Organizacional:

La misién del centro se describe en el epigrafe 2.1 del capitulo Il, los objetivos

estratégicos de la organizacion son los siguientes:

Formar profesionales integrales que se caractericen por su profundo sentido
humanista, firmeza politico ideoldgico; por ser competentes, cultos vy
comprometidos con la revolucioén.

Promover la formacion de doctores y masteres potenciando la incorporacion de
jovenes talentos comprometidos con Revolucién y que se desempefian en las
diversas areas del conocimiento, para la continuidad y el relevo necesario en el
desarrollo previsible de la organizacién y el pais.

Contribuir al desempefio de los profesionales del sector estatal y no estatal,

satisfaciendo con calidad las necesidades superacion y del posgrado como parte
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de su formacién continua en correspondencia con las demandas del desarrollo
econdmico y social del pais.

Consolidar el papel de las universidades y escuelas ramales en la asesoria a los
OACE; EN; OSDE; CAP y CAM y a la preparacion de los cuadros y reservas para
implementar las politicas y normativas aprobadas con un claustro de alto nivel

cientifico y académico.

Incrementar los resultados de la investigacion — desarrollo y la gestion de la
innovacion, de manera que desempefien un papel decisivo en el desarrollo
econdémico y social del pais.

Lograr impacto de los procesos universitarios integrados sobre el desarrollo
econdmico y social local, consolidando a la universidad como aliado estratégico de
los gobiernos en la gestion estratégica del desarrollo local (GEDL) y en el logro de
una sélida base-econdmico productiva, en el escenario de las transformaciones en

marcha en la gestion de gobierno.

Alcanzar resultados superiores del trabajo del claustro y desarrollar una atencién
priorizada a la formacion que conduzca a los profesores e investigadores a ser
activistas de la politica revolucionaria de nuestro partido y defensor de nuestra

ideologia, moral y convicciones politicas, para lograr su excelencia

Lograr avances en la seleccién, promocion, preparacion, superacion, estabilidad y
control de la disciplina y actuacién ética de los cuadros y reservas, lo que tributa al

avance del Sistema de Educaciéon Superior.

Lograr el perfeccionamiento del sistema de gestion de la UCLV con enfoque a
procesos, orientado a la calidad y racionalidad e integrado al sistema de control

interno.

Garantizar el aseguramiento de los recursos materiales y financieros, la
infraestructura y los servicios a los procesos y comunidad universitaria, orientado
ala calidad y racionalidad en la utilizacion de los recursos sobre la base del sistema

de control interno.
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Funciones de los Técnicos Docentes:

Para los técnicos docentes existen cuatro categorias: profesor titular, profesor

auxiliar, profesor asistente, profesor instructor. Para cada uno de ellos las funciones

estan declaradas en el reglamento docente (ver Anexo 15).

Segunda Etapa: Seleccion y constitucion del comité de competencias.

El calculo efectuado para determinar el grupo de expertos se plantea en el anexo 16,

el grupo de expertos quedd constituido por 7 miembros, de los cuales se tomaron los

trabajadores de mayor prestigio y experiencia en el tema, para puntualizar el grupo de

competencias necesarias para alcanzar un rendimiento superior en este grupo de

profesores.

En la tabla 3.1 se muestran los nombres de los siete candidatos propuestos para

formar parte del grupo de experto

Tabla 3.1: Miembros del grupo de expertos

Grupo de expertos

Nombres y Apellidos Cargo que ocupa | Edad N|v_e| Ano_s de_
profesional |experiencia
Zenaida Rodriguez Negrin | Directora General 54 Dr.[ng 7
Quimica
Alfredo Meneses Marcel Dlrect(_)r d‘? 50 Dr. M_edlqo 4
Investigaciones Veterinaria
Mirta Cuellar de la Cruz Directora de Calidad |44 Dra}. L.'C' 5
Quimica
Ana Rosa Brito Martinez Director .d,e 45 Ing.Quimicca 6
Produccion
Norisley Orfila Gonzalez Jefa Departamento 35 Ing. Industrial 7
Recursos Humanos
Director Relaciones MSc.Ciencias
Mirleida Santos Marcelo , 44 Farmacéutica 6
Internacionales S
Osmany Lugo Gonzalez Director de logistica |52 MSC.Ing 6
Industrial
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(Fuente: Elaboracion propia)

Tercera Etapa: Identificacion y determinacion de las competencias

organizacionales a partir de la estrategia organizacional.

Teniendo definidos los objetivos estratégicos de la organizacién se determinaron las
fortalezas que estaban potenciadas por las oportunidades y afectadas por las
amenazas, asi como las debilidades que no permiten el aprovechamiento de las
oportunidades, lo que se puede apreciar en el disefio de la matriz DAFO o matriz de
impactos cruzados planteada en el anexo 17.

Se realiz6 un andlisis de los resultados obtenidos y de ellos el autor infiere que
teniendo en cuenta que los cuadrantes tienen efectos semejantes se debe disefiar una
estrategia que permita aprovechar las oportunidades y minimizar los riesgos con un
plan de medidas (ver anexo 18) en el cual se consideren acciones de cuatro tipos
ofensivas con el objetivo de optimizar fortalezas para maximizar oportunidades, la
union de las fortalezas y las oportunidades te dicen aquello que es mayor y mejor
frente a tu competencia. Si en algo son fuertes y ademas estd enmarcados en una
oportunidad que te brinda el mercado, es evidente que deben poner todo el empefio
en potenciarlo (las primeras 5 fortalezas, tienen un mayor impacto y valorar las
oportunidades O1, O2, O4, Os), de supervivencia para contrarrestar debilidades y
amenazas, desarrollar las fortalezas necesarias para defenderse de las amenazas,
gue sirvan para tomar medidas ofensivas (tener en cuenta las de mayor impacto D1,
D2, D7y A1, Az, A4, As y Av), de adaptacion para neutralizar las debilidades para
explotar oportunidades: convertir las debilidades en fortalezas para estrategias
ofensivas (tener en cuenta las de mayor impacto Di, D2, D7) y defensivas para
optimizar fortalezas para minimizar amenazas (las primeras 5 fortalezas, tienen un

mayor impacto).

El estudio de los clientes permitio identificar dos segmentos posibles, los que se
benefician con los nuevos conocimientos obtenidos, y los que recibian directamente
los productos que oferta la organizacion como resultado del proceso de la innovacion

tecnologica.
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Las estrategias para la consolidacion de alianzas estuvieron encaminadas a
transformar las amenazas, y buscar los canales de comercializacion y el intercambio
académico, todo dirigido a fortalecer la imagen del centro en el &mbito nacional e

internacional.

En el procedimiento, se identificaron cuatro elementos por perspectivas o niveles,
segun el cuadro de mando integral (balanced scorecard). Las perspectivas son las

dimensiones establecidas para observar el desempefio estratégico del negocio.

Se utiliza el cuadro de mando integral por ser una herramienta que traduce la
estrategia y misién de las organizaciones en un amplio conjunto de medidas de la
actuacion que proporcionan la estructura necesaria para un sistema de gestion y

medicion estratégica.

Las cuatro perspectivas tomadas en consideracion a partir de los objetivos
estratégicos son: la perspectiva financiera, la perspectiva del cliente, la perspectiva de
procesos internos y la perspectiva de aprendizaje y crecimiento (mapa conceptual, ver
anexo 19), Cada perspectiva ayuda a la consecucion de los objetivos del nivel
superior, estableciendo asi un vinculo entre ellos teniéndose la necesidad de que los
mismo no pueden funcionar de manera independiente pues existe una relacién causa-
efecto de manera general .Un buen ejemplo de la cadena de relaciones causa-efecto

de la organizacion se representa en el anexo 20.

Si se observa desde el area de aprendizaje-crecimiento el personal del centro se
encuentra motivado moral y materialmente, ademas la organizacion tiene establecido
como objetivo la elaboracién de planes de capacitacion para lograr la superacion de
sus trabajadores obteniendo asi resultados satisfactorios. Entonces se puede decir
gue se puede incrementar la calidad de los productos y servicios que se ofertan,
siendo este un punto clave en la perspectiva de los procesos internos de la
organizacién. Si los productos y servicios se ofertan con calidad, los clientes se ven
motivados y aumenta el nivel de confianza de la que tiene ellos con la organizacion
trayendo como resultado un posible aumento de las ventas, llegandose a convertir
algunos en clientes fijos (perspectiva del cliente). Finalmente, esto genera un mayor

comercio de productos empresa- cliente aumentandose asi la rentabilidad de la misma
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(perspectiva financiera). Si la rentabilidad de la empresa aumenta, entonces los
accionistas de la empresa van a estar conformes y aceptaran continuar invirtiendo en
programas de capacitacion y motivacion del personal. Como se puede apreciar segun
lo anteriormente planteado el cumplimiento de una perspectiva de paso al
cumplimiento de la otra permitiendo que la entidad pueda seguir la pista de los
resultados financieros y al mismo tiempo observar los progresos en la formacion de
aptitudes y la adquisicion de los bienes intangibles que necesita para un crecimiento

futuro.

Con la informacién obtenida, se establecio el sistema de competencias para dar

respuesta a los objetivos de la organizacion.
Determinacion de las competencias laborales.

A partir del procedimiento seleccionado se definieron las competencias claves de la
organizacion, para esto se establecen un conjunto de acciones reagrupadas en la gran

funcion se le denomina unidad de competencia (competencias genéricas).

Cada unidad de competencia esta conformada a su vez por el conjunto de sub-
funciones, que se le denomina elemento de competencia (competencias especificas)

gue describe criterio de desempefio. (Ver tabla3.2)
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Tabla 3.2 Competencias claves de la organizacion

Competencias clave de la organizacion

Unidad de competencia

Elementos de competencia

Elevar de la calidad y la
eficiencia

en la formacion
profesionales

de

Empleo de la TIC en los procesos de ensefianza y
aprendizaje

Empleo de software profesionales

Realizar trabajos metodoldgicos

Realizar tareas de orientacion profesional

Orientacion profesional

Estandares especificos de trabajo
Orientacion hacia objetivos
Necesidades de progreso
Orientacion hacia el desarrollo

Obtener resultados en la

Relaciones interpersonales
Trabajo en equipo
Cooperacién

Mejora continua de procesos

. N Dominio de la tecnologia de la informacién y la
investigacion, desarrollo e Y
: ., : comunicacion
innovacion (IDi) .
Persuasion
Asertividad
Diplomacia
Observador de personas
Tolerancia
Empatia
Relaciones Flexibilidad de conducta
interpersonales Percepcion del entorno social
Autonomia
Humanidad
Sensibilidad
Capacidad para resolver conflictos
_ Capacidad de escucha
Capacidad de L . .
A Comunicacion oral, escrita y fluida
comunicacion o
Intuicion
Capacidad de | Planificacion de procesos laborales
organizacion y | Conciencia organizacional
planificacion Clima organizacional y laboral.
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Competencias clave de la organizacion

Unidad de competencia

Elementos de competencia

Capacidad de cooperacion

Relacion interpersonal
Trabajo en equipo
Formacion y capacitacion
Capacidad de aprender

Estilos de trabajo

Independencia

Multifuncionalidad

Creatividad, practica, método, perseverancia
Conocimiento y dominio de las emociones propias
Resistencia a la frustracion

Personalidad

Honestidad,

Integralidad

Orientacion a la superacion
Pensamiento critico
Optimismo

Energia

Creacion de relaciones de confianza
Autocontrol

Autoconfianza

Iniciativa

Disciplina

Estrategias de aprendizaje

Evaluacion

Valorizacion

Sistematizacion y transferencia de informacion
Sistemas

de motivacion

Reconocimiento de las propias limitaciones

Autonomia y

responsabilidad

Adaptabilidad al cambio

Capacidad de enfrentar implicaciones
Fisicas y psiquicas del trabajo.

Etica

Nivel de compromiso, disciplina personal
Alianzas perdurables

Conciencia de calidad

Orientacion al cliente
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Competencias clave de la organizacion

Unidad de competencia Elementos de competencia

Justicia
Sencillez
Prudencia
Perseverancia
Integridad
Valores ético — morales Autocontrol
Sencillez
Prudencia
Perseverancia
Integridad
Autocontrol

(Fuente: Elaboracion propia)

Identificacion de las competencias necesarias parala organizacion.

A partir de los objetivos de la organizacion se determinan las competencias necesarias
consideradas organizacionales, y de esa forma se logra el caracter estratégico de las
mismas. Como medio de apoyo se utilizé el Reglamento Docente y la experiencia de
varios profesores del centro, y se realizé un analisis de las funciones de los técnicos
docentes en el centro objeto de estudio, ademas se consultaron documentos
relacionados con las competencias que deben presentar los docentes en una

organizacion.

Se definieron las competencias necesarias que deben presentar los docentes para el
cumplimiento de los objetivos estratégicos de la organizacion, donde primeramente
fueron presentadas un conjunto de ochenta competencias al grupo de expertos, de
las cuales fueron escogidas cuarentas, y agregaron diez competencias que decidieron
gue debe cumplir el puesto, de manera general todas estas competencias se pueden

apreciar en la tabla 3.3.

Luego de definidas estas competencias se valora su impacto sobre los objetivos
estratégicos mediante la matriz de convergencia, un ejemplo del comportamiento de

las 10 primeras se puede apreciar en la tabla 3.4, mientras que en el anexo 21 se
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muestra la matriz de convergencia para la totalidad de las competencias

determinadas.

Con la matriz de convergencia queda demostrada la importancia de los objetivos

funcionales en el cumplimiento de la misién de la organizacién, determinada por el

grupo de expertos utilizando la escala Lickert.

Todas las competencias presentan una utilidad mayor o igual al 80 % para el

cumplimiento de los objetivos estratégicos. La mayor cantidad de indices globales de

utilidad por competencia necesaria (IGUCn) se encuentran entre 90 y 100 %, lo que

demuestra la importancia que tiene para la organizacion presentar las competencias

necesarias determinadas para el logro de los objetivos de la organizacion.

Tabla 3.3. Determinacion de las competencias necesarias.

COMPETENCIAS NECESARIAS

Planificar y disefiar experiencias y actividades de aprendizaje coherentes con los

CnO01 |resultados esperados, teniendo en cuenta los espacios y recursos necesarios.
Cno02 |Facilitar, guiar, motivar y ayudar a los estudiantes en su proceso de aprendizaje.
Cn03 |Capacidad de analisis y sintesis.
Cn04 |Capacidad de organizar y planificar
Cnos Conocimientos generales basicos.
cno6 Conocimientos basicos de la profesion.
cno7 Comunicacion oral y escrita en la propia lengua.
Cnos Conocimiento de una segunda lengua.
cnoo9 Habilidades basicas de manejo del computador.
Habilidades de gestion de la informacion (habilidad para buscar y analizar informacion
Cn10 |proveniente de fuentes diversas).
cnil Compromiso ético.
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COMPETENCIAS NECESARIAS

Capacidad de aplicar los conocimientos en la préactica.

Cel2
Cel3 Capacidad para generar nuevas ideas (creatividad).

Demostrar su familiaridad con las bases fundamentales y la historia de su propia disciplina
Cel4 |de especializacion.
Cels Comunicar en forma coherente el conocimiento basico adquirido.
Celb Colocar la informacion nueva y la interpretacion en su contexto.

Demostrar que comprende la estructura general de la disciplina y la conexién con sus
Cel7 |sub-disciplinas.

Demostrar que comprende y que es capaz de implementar los métodos de analisis critico
Cel8 |y desarrollo de teorfas.
Cel9 Implementar con precision los métodos y técnicas relacionados con su disciplina.

Demostrar que comprende las pruebas experimentales y de observacién de las teorias
Ce20 |cientificas.

Tener buen dominio de un campo de especializacion en su disciplina a nivel avanzado.
Ce21 Esto significa en la practica estar familiarizado con las Ultimas teorias, interpretaciones,

métodos y técnicas.

Ser capaz de seguir e interpretar criticamente los Ultimos adelantes en la teoria y en la
Ce22 | practica.
Ce23 Conocer profundamente y manejar los conceptos basicos de la materia.

Ajustar las actividades practicas a las competencias que se pretenden desarrollar con la
Ce24 | materia.

Estructurar y relacionar los contenidos que imparte para dar una visibn completa e
Ce25 |interrelacionada de las materias.

Transformar la transmisiébn de contenidos, habitualmente proporcionada por el
Ce26

profesorado, en actividades de aprendizaje a realizar por los alumnos.
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COMPETENCIAS NECESARIAS

Hacer corresponder los conocimientos con las competencias que se pretenden

Ce27 |desarrollar.
Ce28 Analizar y disefar las situaciones de ensefianza-aprendizaje.

Disefar actuaciones de aprendizaje para fomentar la responsabilidad y autonomia de los
Ce29 | estudiantes.
cn30 Relacionar los conocimientos impartidos con actividades profesionales.

Adaptar la planificacion a los horarios y a los distintos elementos contextuales vy
Cn31 |materiales.

Prever situaciones probleméaticas que se podrian dar en el desarrollo de las practicas y
Cn32 |preparar soluciones.
cna3 Adaptarse a las caracteristicas del alumnado, a la hora de proponer y organizar trabajos.

Implicar a los estudiantes en las investigaciones, facilitAndoles una perspectiva completa
Cn34 | del proceso de investigacion.
cnas Disefiar y elaborar contenidos para su utilizacién en Campus Virtual.
cn36 Conectar los conocimientos con los resultados de la investigacion.
cn37 Planificar de acuerdo a la metodologia propia del area de conocimiento.

Saber hacer demostraciones concretas: saber aplicar y resolver situaciones o supuestos
Cn38 | practicos con habilidad, creatividad y capacidad de autoandlisis y critica.

Desarrollar la capacidad critica del alumnado.
Cn39 P
cn4o Manejar con destreza los diferentes recursos propios de la profesion.

Trabajar en equipo de una forma coordinada para que teoria y practica sean las dos caras
Cn4l |complementarias de una misma realidad.

Adaptar el lenguaje cientifico a niveles basicos (cuando se dirige a principiantes) y a
Cn42

niveles avanzados (cuando trabaja en postgrado).
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COMPETENCIAS NECESARIAS

Transmitir conocimientos cientificos actualizados y significativos.

Cn43
Cn44 | Compartir y confrontar conocimientos practicos con otros profesores y alumnos
Conocer y utilizar técnicas de comunicacion.
Cn45 y
cna6 Dominar los contenidos y procesos de la actividad laboral y profesional determinada.
Realizar el seguimiento del trabajo y las actividades de los estudiantes en el campus
Cn47 |virtual.
cnas Utilizar diversas técnicas de presentacion de contenidos
Dinamizar la actividad y la colaboracion entre los diferentes grupos del alumnado en
Cn49 | practicas.
Participar en videoconferencias de trabajo con profesorado y alumnado de otros centros
Cn30 |o paises.

(Fuente: Elaboracion propia)

Tabla 3.4 Valoracién de impacto de competencias necesarias sobre objetivos

estratégicos. Matriz de convergencia (IGCUn).

Competencias | O1 |02 | 03[ 04| 05| Os | O7| Os | Og | O10 | IGUCN
Cnl 5|1 4|5 5|54 ]5]| 4 5 4 0.92
Cn2 514 |5 5|14 |5 5] 4 4 4 0.90
Cn3 5| 5|5|5|5|5|5]| 5 5 5 1.00
Cn4 5|54 |5|14|4 5|5 5 5 0.94
Cn5 4 |5 |45 (4|4 |55 5 4 0.90
Cn6 5|44 |,5|4|4 5|5 4 4 0.88

Cn07 5| 55|55 5 |5]|5 5 5 1.00
Cn08 5| 5|44 5|4 |5 4 4 4 0.88
Cn09 5| 55| 5|5 5] 5] 5|5 5 1.00
Cn10 5| 55| 5|5 5] 5] 5|5 5 1.00

(Fuente: Elaboracion propia)
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Identificacidon de las competencias existentes

En la organizacion se identificaron las competencias que presentaban los docentes
(competencias existentes) a partir de las competencias necesarias determinadas

anteriormente.

Matriz de competencias existentes: Se elaboré la matriz de competencias
existentes donde se puede apreciar la existencia de las 50 competencias sobre los
objetivos estratégicos, en la tabla 3.5 se muestra un ejemplo de las 10 primeras, donde
se puede observar que la mayor cantidad de indices globales de utilidad por

competencia existente (IGUCEg) se encuentran entre 75y 85% (ver anexo 22).

Tabla 3.5 Valoracion de impacto de competencias existentes sobre objetivos

Estratégicos. Matriz de competencias existentes (IGUCE).

Competencias |O1 |02 03|04 |05 |06 |O7|0s |Og |O10 |[IGUCE
Cel 5 [4 5[4 [4[3 |53 1[4 3 Jos0
Ce2 5 |5 (4 (3 (4|5 (44 |4 (3 |os
Ce3 4 |14 |5 |5 (4 |4 |3 |4 |4 |3 0.80
Ce4d 5 |4 (3|3 |44 |5 |4 |4 |4 0.80
Ce5 5 5[4 |4 |43 [3|3 1[4 1[4 [o7s
Ceb 5 |5 |54 |4 |4 |5 |5 |4 |4 0.90
Ce7 515 |4 |4 |44 |4 4[4 |4 |08
Ce8 5 14 |4 |4 (4|3 |44 (3|3 |o7s
Ce9 5 14 |4 |4 |44 |4 |4 (4|4 |os2
Cel0 5 5|54 1415 (34 (3[4 J[osa

(Fuente: Elaboracion propia)

Se procede al disefio de la matriz de satisfaccion, la cual esta compuesta por las
competencias necesarias y existentes, el IGUCn, el IGUCE y el indice global de
satisfaccion de competencias (IGSC), se representa un ejemplo de su comportamiento
en la tabla 3.6, mientras que en el anexo 23 se aprecia el comportamiento del indice

para todas las competencias
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Tabla 3.6 Matriz de Satisfaccioén.

IGUCn |IGUCE |IGSC
1 092 |oso  |0-86
2 090 |og2 |086
3 1.00 |pgg |09
4 094 |ogo0 |087
5 090 |g7g |084
6 088 |pgp |0-89
7 1.00 |084 |0.92
8 0.88 |0.78 |083
9 1.00 |0.82 o091
10 1.00 0.84 0.92

(Fuente: Elaboracion propia)

En la figura 3.1 se puede apreciar el mapa de satisfaccion, en el cual queda
demostrado que se debe trabajar con el claustro docente con el objetivo de eliminar
las brechas existentes para lograr minimizar la diferencia entre las competencias

necesarias y la existentes actualmente en la organizacion.
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Mapa de Satisfaccion

IGUCN

IGUCE

Figura 3.1. Mapa de Satisfaccion Fuente: Elaboracion propia
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Cuarta Etapa: Analisis funcional y elaboracion del perfil de competencia
del puesto.

Proposito clave para los técnicos docentes:

A partir de la identificacion del propdsito de la organizacion (mision), descrita
en el epigrafe 2.1, se plantea el propdsito clave para los docentes, el cual se
basa fundamentalmente en:

Brindar servicios de capacitacion y organizacion de cursos técnicos relativos a
la actividad de la institucion, en pesos cubanos. A personas naturales y juridicas
extranjeras y en el exterior a través de las entidades facultadas para ello en
pesos convertibles.

Participar en la formacion integral de los estudiantes universitarios en las ramas
afines al centro.

Llevar a cabo la formacién académica de postgrado y la superacion continua

de los profesores universitarios.

Andlisis funcional del puesto: Para el caso de los docentes, se presentan

algunas caracteristicas de su perfil profesional general que apuntan a ciertas

competencias generales y especificas ya planteadas, las cuales son:

Centrarse en el desarrollo de capacidades en los sujetos, favoreciendo la
formacion de profesionales criticos y reflexivos, autbnomos y responsables en
su desempefio profesional, capacidad para plantear alternativas pedagogicas
y participar en las decisiones concernientes a la educacion, en los niveles y
ambitos que les corresponda actuar.

Remitirse a la necesidad de la formacion permanente que busca profundizar y
desarrollar nuevas capacidades a lo largo de la vida.

Abrir espacios de interrelacion de capacidades y saberes, potenciando un
desarrollo personal y profesional integral.

Proporcionar versatilidad al proceso de ensefianza/aprendizaje y, por tanto,
su mayor capacidad para adecuarse al ritmo de cambios propio de la

actualidad.

Manejo de conocimientos esenciales del dominio y su localizacion.
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Posibilidad de integracion y proyeccion de la informaciéon y de enfoque

multilateral de los asuntos.

Establecimiento y valoracion de conexiones teoria-realidad: vision holistica

disciplinaria y multidisciplinaria de los fenébmenos.

Manejo de actitudes favorecedoras y bloqueadoras: disposiciones al manejo

de riesgos, incertidumbre.

Posibilidad de difusion social y en la ensefianza.

Formacion ética y compromiso social.

Si bien no se pudiera considerar, a priori, que son éstas las Unicas 0 mas

importantes cualidades componentes de competencias necesarias al desempefio

de la actividad docente, bien pueden servir de marco ilustrativo inicial para la

confirmacion o completamiento del conjunto de competencias propias de este tipo

de actividad, a lo cual la investigacion sistematica tendria que encontrar respuestas

mas acabadas.

Se efectud la entrevista al personal comprometido para el procedimiento cuyo

cuestionario se plantea en el anexo 24. Sus resultados fueron determinantes para

definir las competencias distintivas u organizacionales de los docentes, lo que se

expresa en la tabla 3.7.

Tabla 3.7 Competencias distintivas para los docentes.

No.

Competencia

Descripcion

Técnicas

Consiste en poseer los conocimientos especializados y
relacionados con determinado ambito profesional, que
permitan dominar como persona experta los contenidos y
las tareas acordes a la propia actividad laboral. Por
ejemplo: Conocer el entorno socio economico y politico de
referencia, tales como sistemas formativos, estructura del
mercado laboral, politicas actuales en materia de
formacién; conocer modelos tedricos de intervencion en
orientacion e insercion profesional; conocer modelos de
gestion estratégica y por procesos competidores.
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No.

Competencia

Descripcion

Inspiracion

Tras crear la vision, los profesores deben influir y motivar a
los estudiantes para que realicen sus funciones
fundamentales y ser el motor que genere la inercia para
conseguirla. Los docentes deben ser apasionados de lo
gue hacen, lo cual se traspasara a los estudiantes.

Metodoldgicas

Se refiere a saber aplicar los conocimientos a situaciones
concretas, utilizar procedimientos adecuados a las tareas
pertinentes, solucionar problemas de forma autbnoma y
transferir con ingenio las experiencias adquiridas a nuevas
situaciones

Participativo

Trabajar en equipo de manera activa y responsable,
contribuyendo a un buen clima de grupo; negociar y mediar
teniendo en cuenta objetivos, entorno y agentes
implicados; respetar las diferencias individuales, sociales y
de género, aceptando que los demas pueden pensar de
manera diferente.

Estrategia

Los docentes enfrentan las fortalezas y debilidades de sus
organizaciones, asi como a sus oportunidades vy
amenazas. Piensan en cOmo generar ventajas
competitivas pero ademas buscan alianzas estratégicas
beneficiosas.

Cualidades
personales

Consiste en tener una imagen realista de si mismo, actuar
conforme a las propias convicciones, asumir
responsabilidades, tomar decisiones y relativizar las
propias frustraciones

Habilidades
interpersonales.

Los docentes tienen que jugar un papel importante en la
organizacion, tienen el compromiso y la obligacién de velar
por la superacion personal, profesional y espiritual de
quienes lo rodean, para ser seguidos por el alumnado en el
logro de los objetivos trazados, tienen que ser autbnomos
y mantener una conducta flexible ante cualquier situacion
que se presente.
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No. Competencia Descripcion

La comunicacién en cualquier grupo que se trate, es de vital
importancia ya que involucra a los individuos no solo en su
papel de comunicadores, sino en el buen uso que a la
informacion se le da. Los docentes tienen que poseer la
habilidad para comunicarse tanto de forma oral como
escrita, ser claros para obtener una respuesta positiva de
sus estudiantes.

Habilidades de
comunicacion.

Los docentes pueden aportar a los demas su punto de vista
usando la légica, la emocion y la fuerza de su personalidad.
Motivan a través de la persuasion mas que por la
intimidacion.

7 Persuasion

Asumir un compromiso institucional y social,
10 Etica cumplir las obligaciones contractuales, y ser justo
en la valoracion de los demas.

Son proactivos en cuanto a la educacion permanente.
Buscan comentarios acerca de su rendimiento a través de
Abierto a | conversaciones y otras herramientas. Buscan la mejora

11 comentarios continua no solo en sus empresas sino en si mismos.

(Fuente: Elaboracion propia)

Tomando en consideracion toda esta informacion se confeccioné el perfil de cargo
correspondiente a los profesores titulares en la organizacion objeto de estudio y que

se muestran en el modelo 3.1.

Modelo 3.1. Perfil de competencias para los profesores titulares

Perfil del cargo

Denominacién del cargo: Profesor Titular

Departamento o area de Trabajo: Departamento Bioldgico

Categoria ocupacional: Técnicos | Grupo escala: XVII

Nivel de escolaridad: Universitario

Formacion: Graduado de Ingenieria Quimica, Licenciatura Quimica, Licenciatura en
Farmacia o carreras afines.

Experiencia previa: Conocimientos metodologicos y dominio de las lineas de investigacion
del centro.

Requisitos del cargo:
Graduado del nivel superior y grado cientifico (certifico que avala categoria docente)

e Funciones generales:
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Educar desde la instruccion, a partir del contenido de las asignaturas, en todos los
escenarios, para contribuir a la formacion integral de los estudiantes, participando de
forma activa en el didlogo y debate con estos, como una importante via para el
desarrollo de la labor educativa en el eslabon de base;

Desarrollar el trabajo de asesoria y orientacion metodoldgica en la preparacion de
sus asignaturas, incluyendo de manera intencionada los aspectos ideologicos que
contribuyan a la formacion y consolidacion de nuestros valores para ampliar el
horizonte cultural de los estudiantes inherentes al proceso docente educativo de
pregrado y posgrado, con la pertinencia y efectividad que requiera el desarrollo
exitoso de las funciones correspondientes a su categoria docente;

Priorizar la auto superaciéon, como elemento fundamental en el trabajo del
departamento o céatedra, y contribuir a la superacion de los demas integrantes, en la
preparacién politica, ideoldgica, econdmica, cientifico-técnica, pedagodgica,
metodoldgica, profesional y cultural para aumentar la eficacia del proceso de
transformacioén de los estudiantes y el mejor cumplimiento de sus funciones;
planificar, organizar, ejecutar y controlar el proceso docente educativo de pregrado
y posgrado en todas sus formas, de acuerdo con su categoria docente;

Orientar al estudiante durante su transito por la carrera, cumpliendo las funciones de
tutoria de proyectos de curso, diplomas y practicas laborales, en aras de que logre
elevados conocimientos, habilidades y valores, asi como contribuir al desarrollo del
trabajo cientifico estudiantil;

Dirigir o participar en proyectos de investigacion, desarrollo, innovacion o extension
universitaria y atender la introduccion o generalizacion de los resultados en los casos
que proceda;

Conocer y cumplir las regulaciones establecidas para los profesores universitarios;
Publicar los resultados investigativos y participar en eventos cientificos, asi como en
la obtencion de resultados cientificos, tecnoldgicos, del arte y la innovacion

Funciones especificas:

Dirigir unidades organizativas universitarias, asi como procesos académicos en el
mayor nivel de complejidad en el departamento 6 catedra, carrera, disciplina y afio
académico;

Dirigir y participar en la formacién integral de los estudiantes en la comunidad
académica del afio a través de responsabilidades como Profesor principal de afio,
Jefe de colectivo de carrera, Jefe de disciplina, entre otras, con el objetivo de orientar
y perfeccionar la labor educativa y promover cultura general,

Desarrollar docencia de pregrado en asignaturas de la disciplina en que ejerce sus
funciones, o en disciplinas afines, con elevada calidad, asi como docencia de
posgrado en el mayor nivel de complejidad e integralidad en estas;

Dirigir y desarrollar trabajo metodolégico en el proceso de formacion del profesional
y en la educacion de posgrado, asi como en las funciones asignadas al
departamento 6 céatedra, incluyendo los aspectos ideoldgicos, formativos propios de
su disciplina y orientado a profesores de las categorias inferiores;

Dirigir y orientar al estudiante durante su transito por la carrera, cumpliendo las
funciones de tutoria de proyectos de curso, diplomas y practicas laborales, en aras
de que logre elevados conocimientos, habilidades y valores, asi como contribuir al
desarrollo del trabajo cientifico estudiantil, en proyectos de investigacion, desarrollo
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e innovacién o extension universitaria y atender la introduccion o generalizacion de
resultados en los casos que proceda;

Dirigir y orientar cientificamente a los profesores con categoria docente inferior,
cumpliendo las funciones de tutoria de tesis de maestria y doctorado;

Publicar los resultados investigativos y participar en eventos cientificos, asi como en
la obtencién de resultados cientificos, tecnolégicos, del arte y la innovacion

Competencias del cargo

Planificar y disefiar experiencias y actividades de aprendizaje coherentes con los
resultados esperados, teniendo en cuenta los espacios y recursos necesarios.
Facilitar, guiar, motivar y ayudar a los estudiantes en su proceso de aprendizaje.
Capacidad de analisis y sintesis.

Capacidad de organizar y planificar

Conocimientos generales basicos

Conocimientos basicos de la profesion.

Comunicacion oral y escrita en la propia lengua.

Conocimiento de una segunda lengua.

Habilidades béasicas de manejo del computador.

Habilidades de gestiéon de la informacion (habilidad para buscar y analizar
informacion proveniente de fuentes diversas).

Compromiso ético.

Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica.

Capacidad para generar nuevas ideas (creatividad).

Demostrar su familiaridad con las bases fundamentales y la historia de su propia
disciplina de especializacion.

Comunicar en forma coherente el conocimiento basico adquirido

Colocar la informacién nueva y la interpretacion en su contexto.

Demostrar que comprende la estructura general de la disciplina y la conexién con
sus sub-disciplinas.

Demostrar que comprende y que es capaz de implementar los métodos de andlisis
critico y desarrollo de teorias.

Implementar con precision los métodos y técnicas relacionados con su disciplina.
Demostrar que comprende las pruebas experimentales y de observacién de las
teorias cientificas

Tener buen dominio de un campo de especializacién en su disciplina a nivel
avanzado. Esto significa en la practica estar familiarizado con las ultimas teorias,
interpretaciones, métodos y técnicas.

Ser capaz de sequir e interpretar criticamente los ultimos adelantes en la teoria y en
la practica.

Conocer profundamente y manejar los conceptos basicos de la materia.

Ajustar las actividades practicas a las competencias que se pretenden desarrollar
con la materia

Estructurar y relacionar los contenidos que imparte para dar una vision completa e
interrelacionada de las materias.

Transformar la transmision de contenidos, habitualmente proporcionada por el
profesorado, en actividades de aprendizaje a realizar por los alumnos.
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Hacer corresponder los conocimientos con las competencias que se pretenden
desarrollar

Analizar y disefiar las situaciones de ensefanza-aprendizaje.

Disefar actuaciones de aprendizaje para fomentar la responsabilidad y autonomia
de los estudiantes.

Relacionar los conocimientos impartidos con actividades profesionales.

Adaptar la planificacion a los horarios y a los distintos elementos contextuales y
materiales.

Prever situaciones problematicas que se podrian dar en el desarrollo de las practicas
y preparar soluciones.

Adaptarse a las caracteristicas del alumnado, a la hora de proponer y organizar
trabajos

Implicar a los estudiantes en las investigaciones, facilitAndoles una perspectiva
completa del proceso de investigacion.

Disefiar y elaborar contenidos para su utilizacién en Campus Virtual.

Conectar los conocimientos con los resultados de la investigacion.

Planificar de acuerdo a la metodologia propia del area de conocimiento

Saber hacer demostraciones concretas: saber aplicar y resolver situaciones o
supuestos practicos con habilidad, creatividad y capacidad de autoanalisis y critica.
Desarrollar la capacidad critica del alumnado.

Manejar con destreza los diferentes recursos propios de la profesion.

Trabajar en equipo de una forma coordinada para que teoria y practica sean las dos
caras complementarias de una misma realidad.

Adaptar el lenguaje cientifico a niveles basicos (cuando se dirige a principiantes) y a
niveles avanzados (cuando trabaja en postgrado).

Transmitir conocimientos cientificos actualizados y significativos.

Compartir y confrontar conocimientos practicos con otros profesores y alumnos
Conocer y utilizar técnicas de comunicacion.

Dominar los contenidos y procesos de la actividad laboral y profesional determinada.
Realizar el seguimiento del trabajo y las actividades de los estudiantes en el campus
virtual.

Utilizar diversas técnicas de presentacion de contenidos

Dinamizar la actividad y la colaboracién entre los diferentes grupos del alumnado en
practicas

Participar en videoconferencias de trabajo con profesorado y alumnado de otros
centros o paises

Unidad de competencia: Elementos de competencia:

Orientacién profesional ¢ Necesidades de progreso

¢ Orientacion hacia objetivos
e Orientacion hacia el desarrollo
e Estandares especificos de trabajo
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Visioén al futuro

Poseer la vision, la imagen del futuro.

Mirar a largo plazo.

Capacidad de predecir las situaciones a la hora de
tomar decisiones.

Adaptabilidad, flexibilidad y versatilidad ante los
cambios.

Capacidad de Inspiracion

Influir y motivar a los estudiantes para que realicen
sus funciones fundamentales.

Ser apasionados de lo que hacen, lo cual se
traspasara hacia los demas.

Habilidades interpersonales

Tolerancia

Empatia

Flexibilidad de conducta
Percepcion del entorno social
Autonomia

Humanidad

Sensibilidad

Capacidad para resolver conflictos

Habilidades de
comunicacion

Comunicacion oral, escrita y fluida tanto en el idioma
materno como en inglés.

Demostrar capacidad de escucha en todo momento.
Saber transmitir informacion oral de forma clara y
coherente

Capacidad para saber escuchar diversidad de
criterios.

Estilos de trabajo

Demostrar creatividad en las tareas que realiza.
Demostrar intuicion en su labor.

Trabajar con Independencia.

Direccion de equipos, capacidad para organizar,
motivar y supervisar grupos de trabajo

Tener sentido de pertenencia con la organizacion.

Cualidades personales

Mantener las emociones bajo control y restringir la
manifestacion de acciones negativas cuando se
confrontan dificultades, oposiciones, hostilidades y
condiciones de estrés.

Mantener la seguridad en las propias capacidades
para lograr una tarea.

Aptitud académica

Honestidad,

Integralidad

Orientacion a la superacion

Pensamiento critico

Optimismo

Energia
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Creacion de relaciones de confianza
Autocontrol

Autoconfianza

Iniciativa

Tolerancia a la incertidumbre
Disciplina

Resistencia al estrés

Espiritu de intereses

Obtener resultados

en la investigacion,
desarrollo e innovacion (I
+D)

Dominio de nuevas tecnologias de la informacién
Saber redactar documentos cientificos-técnicos
(articulos, informes...).

Capacidad de observacion, andlisis y reflexion.
Dominar las técnicas y procesos del Sistema de
Gestion de la Calidad.

Trabajo en equipo

Persuasion

Asertividad

Diplomacia

Observador de personas.

Vision holistica disciplinaria y multidisciplinaria de
los fendmenos.

Capacidad de organizacion
y planificacién

Ser capaces de organizar y planificar tareas
Demostrar confianza en si mismo cuando se
afrontan nuevos retos.

Alinear los comportamientos, prioridades y objetivos
personales con los de la organizacion.

Cumplir con la planificacién de procesos.

Trabajar con organizacién y contribuir a la del
colectivo.

Demostrar capacidad de ensefianza en su labor.
Capacidad de decision, habilidad para tomar
decisiones e iniciativa para llevarlas a cabo.
Planificar técnicas de aprendizaje de féacil
entendimiento.

Capacidad de cooperacion

Trabajar cooperativamente con los demas, ser parte
de un equipo, trabajar en grupo y no aisladamente.
Lograr armonia en el colectivo.

Contribuir para mantener un adecuado clima
organizacional.

Contribuir dentro del nivel de sus conocimientos y
experiencias, en la formacion del personal.

Buenas relaciones sociales con los compafieros.
Apoyarse en el razonamiento colectivo y en la
capacidad personal para tomar decisiones.
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Capacidad de mostrarse solicito ante los problemas
de sus comparieros

Estrategias de aprendizaje

Demostrar capacidad en la superacion individual, a
traves de diversas modalidades de estudios de
postgrado y la superacién autodidacta.

Realizar defensa de trabajos de su especialidad
ante el érgano cientifico de la entidad.

Cumplir tareas docentes, tanto de pre como de
postgrado, asi como la tutoria de tesis de diploma,
cuando se requiera en su especialidad.

Participar en eventos cientificos nacionales, como
autor o ponente de trabajos.

Estudios de idiomas y otros periédica vy
sistematicamente, necesarios para su desarrollo en
la especialidad.

Valores ético — morales

Alinear los comportamientos, prioridades y objetivos
personales con los de la organizacion.

Dar preferencia a la misién organizacional antes que
a las personales.

Ser sincero, luchar contra la mentira, el engafio, la
demagogia y el fraude.

Capacidad para fomentar y cumplir la disciplina, el
respeto y la lealtad.

Ser honrado y practicar consecuentemente la critica
y la autocritica. conscientes al Partido, a la
Constitucion y demas leyes.

Vincularse con los trabajadores y el pueblo,
demostrar respeto y confianza en ellos y sensibilidad
para percibir sus sentimientos, necesidades vy
opiniones.

Mantener una correcta administracion de los
recursos del Estado.

Asumir la autoridad otorgada como un compromiso,
nunca como una ventaja personal.

Evidencias de desempeiio:

e Presentar buenos resultados en las evaluaciones parciales y mensuales.
e Resultados satisfactorios en las evaluaciones anuales como técnico docente.
e Cumplimiento del plan de trabajo.

Guia para la evaluacion:

e Cumplir con el trabajo docente educativo en pregrado y posgrado

Superacion

Cumplir con el trabajo politico e ideoldgico
Cumplir con el trabajo docente metodoldgico
Cumplir con los trabajos de investigacion e innovacion

69




Otras tareas y responsabilidades

Responsabilidades:

Cumplir con las tareas, deberes, atribuciones y funciones encargadas al CBQ
Representar legalmente al centro.

Responsabilidades profesor principal de afio jefe de colectivo de carrera, jefe de
disciplina, entre otras.

Responsabilidades académicas o cientificas.

Responsable de la calidad de la documentacién que se elabora, sobre todo en la
observacion de los articulos del presente Reglamento.

Responsable cumpliendo las funciones de tutoria de proyectos de curso, diplomas y
practicas laborales.

Responsable de dirigir y orientar cientificamente a los profesores con categoria
docente inferior.

Riesgos mas comunes:

Ergonémico por el uso profesional de la voz ( voz proyectada)

Ergonémicos por movimientos repetitivos y posiciones incomodas.

Quimicos (aerosoles de tintas en polvo de toner de fotocopiadoras de impresoras
laser)

Psicosociales ( fatiga mental dada por el contenido de trabajo y la complejidad de
este asi como la atencién y la carga neuropsiquica que implica)

Condiciones de trabajo:
Factores intrinsecos:

La carga neuropsiquica

La tension nerviosa

La carga fisica

La posicion del trabajo

La complejidad del trabajo
Régimen de trabajo y descanso
Su ritmo

Factores extrinsecos:

Factores higiénicos sanitarios ( microclima, condiciones del aire, nivel de ruido, nivel
de vibraciones, nivel de iluminacién, existencia de radiaciones, vestuario )
Factores estéticos ( cualidades estéticas , disefio constructivo, adecuada aplicacion
de los colores, racional utilizacion de la musica)

Factores sociales ( existencia de comedores , de merenderos , de bafios y provision
de ropa adecuada)

Exigencias organizacionales:

Planificar y disefiar experiencias y actividades de aprendizaje coherentes con los
resultados esperados, teniendo en cuenta los espacios y recursos necesarios.
Facilitar, guiar, motivar y ayudar a los estudiantes en su proceso de aprendizaje.
Demostrar su familiaridad con las bases fundamentales y la historia de su propia
disciplina de especializacion.
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e Implicar a los estudiantes en las investigaciones, facilitandoles una perspectiva
completa del proceso de investigacion.

e Saber hacer demostraciones concretas: saber aplicar y resolver situaciones o
supuestos practicos con habilidad, creatividad y capacidad de autoanalisis y critica.

e Transmitir conocimientos cientificos actualizados y significativos.

e Realizar el seguimiento del trabajo y las actividades de los estudiantes en el campus

virtual.
e Realizado por: Firma: Fecha:
e Revisado por: Firma: Fecha:
e Aprobado por: Firma: Fecha:

Fuente: Elaboracion propia

Quinta Etapa: Proceso de evaluacion de las competencias.

Esta etapa no se desarrolla en el presente trabajo ya que en correspondencia con lo
definido en procedimiento seleccionado, para la misma se requiere de la
implementacion por un tiempo del perfil de cargo con vista a su evaluacion y

perfeccionamiento, lo que supera los limites de tiempo del presente trabajo.

Sexta Etapa: Validacion y certificacién de las competencias distintivas de la

organizacion.

Esta etapa no se desarrolla en el presente trabajo ya que en correspondencia con lo
definido en el procedimiento seleccionado, para la misma se requiere de la evaluacion
y perfeccionamiento de los perfiles de cargo, asi como de la decision del 6rgano que
certifique las competencias lo que supera los limites de tiempo del presente trabajo

diagndstico.

71




Conclusiones generales:

Segun el analisis realizado por la NC 3001: 2007 y la metodologia establecida
de Melo Crespo (2010), se demuestra que el proceso que manifiesta menor
cumplimiento de implementacion en el Centro de Bioactivos Quimicos es:
Competencias Laborales

De acuerdo con las no conformidades detectadas se establecen diez medidas
de accion.

Se establece el disefio del perfil de cargo para los profesores titulares dentro

de la categoria de técnicos docentes
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Recomendaciones

Continuar con la implementacion de las medidas establecidas con vista a
perfeccionar el Sistema de Gestion Integral de Capital Humano.

Implementar las etapas de evaluacion de competencias y de validacion y
certificacion que por su extension en el tiempo resulta imposible mostrar en
esta investigacion.

Ampliar el perfil de cargo para el resto de las categorias docentes
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Anexo 1. Modelo conceptual de GRH de Harper y Lynch

Modelo de RH de Harper y Lynch (1992)

| RECURSOS HUMANOS | [ ORGANIZACION]
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(Fuente: Cuestas Santos, 2010)



Anexo 2. Modelo de G.R.H de Werther & Davis (1992)

MODELO DE GRH
(WERTHER Y DAVIS)
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(Fuente: Cuestas Santos, 2010)



Anexo 3. Modelo de G.R.H de Beer y Colaboradores (1989).
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(Fuente: Cuestas Santos, 2010)



Anexo 4. Mapa de GRH de Beer y colaboradores modificado

Mapa de la Gestion de Recursos Humanos de Beer y colaboradores

(modificado)
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Anexo 5. Modelo de Administracién de R.H (Idalberto Chiavenato)

MODEL O DE ADMINISTRACION DE R.H.(IDALBERTO CHIAVENATO)
f EEEEEER lv
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Chiav enato, 1988



Anexo 6. (Utilidades del disefio del puesto de trabajo tanto para la empresa como para el
empleado)

/ UTILIDADES \

Para la organizacion Para el/la empleado/a
Reclutamiento Clarifica
Seleccion

! '

Funciones, Tareas,

Administracion salarial Responsabilidades,
Valoracion de puestos Deberes v Obligaciones
Entrenamiento Equilibra cargas de trabajo
Formacién Conoce mejor su trabajo

¥

Clarificacion l
Funciones y responsabilidad Guia auto-desarrollo

Higiene y ~ :

Seguridad Laboral Formacion, entrenamiento

(Fuente: Carrasco Carrasco, 2009)



Anexo 7. Analogias y diferencias de los modelos contemporaneos de gestidon de recursos

humanos definidos por algunos de los actores mencionados

Analogias

Modelos

Diferencias

Prioridad a la estrategia.
Relaciones con el entorno.
Adaptacion de la estructura

y a las exigencias del
entorno. Relacion entre la
estrategia de la empresa con
la GRH.

organizacional a la estrategia

Fombrun, Tichy y Devanna

Centrado en la estrategia
deliberada, y obvia las
estrategias emergentes. No
contempla procesos internos
como seguridad y salud en el
trabajo, comunicacion y
autocontrol

Integracion interna entre los
procesos de la GRH que
establece cada modelo.
Concibe a los recursos
humanos como una ventaja
competitiva principal para el
alto desempefio y resultados
de la empresa

Beer y colegas

Privilegia el papel de los
directivos en la toma de
decisiones que afectan la
relacion entre la empresa y
los trabajadores. Confiere
peso significativo al entorno.
Reconoce la influencia de
grupos de interés en el
comportamiento del
desemperfio de los
empleados. No establece la
auditoria, ni la comunicacién.

No define las politicas y
procedimientos para elevar
el nivel de integracion
periédicamente porque
depende del ciclo de vida de
la empresay el producto en

La integracién interna de los
procesos con igual
denominacion que los
subsistemas de provision,
aplicacion, mantenimiento,
desarrollo y seguimiento,
aseguran un proceso global y
dinamico. Dibuja
adecuadamente las

el mercado. Enfoque de Chiavenato relaciones internas entre las
procesos y sistémicos. La actividades clave. No
participacion de los describe las conexiones
trabajadores no protagonica. externas de la GRH con los
Modelos elitistas y no otros subsistemas de la
estandarizados, porque la empresa, fundamentalmente
competencia se lo impide con la estrategia, aunque
reconoce que los objetivos de
la empresa marcan el
cardcter de la GRH.
Caracter descriptivo;
muestra actividades
relacionadas con GRH para
lograr optimizacion, pero no
Harper y Linch en su dinamica y operacion.

La GRH esta dirigida a
satisfacer en cantidad y
calidad los trabajadores
reqgueridos.

Henry y Pettigrew

Establece una relacién
bilateral entre estrategia y
GRH.

Lengnick-Hall y Lengnick-
Hall

Establece la relacion entre
estrategia y GRH de manera
bidireccional y con un
enfoque interactivo.

Fuente: Elaboracion Propia




Anexo 8. Analisis de los diferentes conceptos, caracteristicas, ventajas e inconvenientes
que presenta cada método para el andlisis y descripcion de puestos

Métodos

Concepto

Caracteristicas

Ventajas

Inconvenientes

Observacion
directa

Consiste en la
observacioén directa del
empleado mientras realiza
las tareas y funciones
propias de su puesto.

-Utilizaciéon en
tareas repetitivas
(en periodo de
adaptacion).
-Comunicar al
empleado que va a ser
observado.

-Procedimiento
objetivo 'y empirico.
- Registro
sistematico vy
homogéneo de datos.

-El hecho de
observar interfiere el
comportamiento. - Se
r equiere tiempo y
esfuerzo, costoso.

-No se utiliza en
puestos no manuales.
-La persona observada
no participa de forma
activa.

Cuestionario

Registro mediante el cual
se pretende recoger
informacion de todos los
aspectos relacionados con
el puesto.

-Sencillo y facil de
comprender.

-Lo rellena el titular
del puesto y lo
supervisa su superior
inmediato. - S6lo un
cuestionario por
puesto.

-Puede ser abierto o
cerrado.

-Proporciona mucha
informacion si el
cuestionario es
exhaustivo y si es
revisad por el superior.
-Participacion activa de
los titulares.

- No utilizar en puestos
bajos.

- Supone un trabajo
de analisis.

- Tendencia a exagerar
por parte del puesto.

Consiste en recabar
informaciéon del puesto
mediante una entrevista
realizada por el

-Versatilidad en la
obtencién de datos ya
que estos se obtienen
cara a cara con el
titular.

-Requiere emplear
grandes dosis de

Entrevista o . -Método personalizado, |
especialista y el titular ; tiempo y esfuerzo por
del puesto. Conviene que m?yor rgueza lo que resulta costoso.
la entrevista esté n ormatlyg -

-Interaccion directa que
estructurada. ; _p

permite eliminar

posibles exigencias
Utilizacién de varios
métodos al mismo

Métodos tiempo. Normalmente se

mixtos utiliza observacion directa y
entrevista, y cuestionario y
entrevista.

-Debe registrar diaria
y sistematicamente las
actividades que
desarrolla,

Método del Consiste en un especificando el

diario de autoinforme del titular del | tiempo que les

actividades puesto. dedica.

-Es un método sujeto
a distorsion, dado que
se trata de un auto-
registro.

Consiste en observar y

detectar las actuaciones

del titular del puesto a

Método de analizar que conllevan

incidentes consecuencias positivas

criticos con el objetivo de captar y

registrar las conductas o
incidentes indispensables
para el buen desempefio




Métodos

Concepto

Caracteristicas

Ventajas

Inconvenientes

del puesto de trabajo.

Método de
recopilacion
de
informacion

Consiste en recabar
informaciéon acerca de las
descripciones de puestos
y publicadas o bien
realizadas en la misma
empresa con anterioridad.

Fuente: Carrasco Carrasco (2009)




Anexo 9. Proceso de definicién de modelos de competencias

Panel de Expertos
Identifica
Muestra Representativa

Realiza entrevistas de Incidentes

¢

Analisis de Datos

|

\alidacion

Planificacion de Aplicaciones

}

Informe Final

Fuente: Cruz y Vega (2001)



Anexo 10. Sistematizacion del procedimiento te6rico — metodoldgico empleado para el
disefio de perfiles de competencias en organizaciones certificadas con el SGICH
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Anexo 11 Nuevo objeto social del CBQ segun la resolucion No. 441 del 28 de agosto de
2010

Resolucion No. /2014

POR CUANTO: Mediante la Resolucion No. 191/2008, fue creada la Unidad Presupuestada
Centro de Bioactivos Quimicos, Subordinada al Ministerio de Educacion Superior con domicilio
legal en Carretera a Camajuani Km. 5 % Santa Clara Villa Clara.

POR CUANTO: Que la Resolucion No. 134/2013 del Ministerio de Economia y Planificacion en
su Resuelvo primero sobre las indicaciones para la definicién y modificacién de los Objetos
Sociales.

POR CUANTO: Se hace necesario en virtud de la Resolucién 834/2013 del Ministerio de
Economia y Planificacion establecer en el Centro de Bioacivos Quimicos, Unidad Presupuestada
adscripta a la Universidad Central de la Villas y subordinada al Ministerio de Educacion Superior
la modificacion de su Objeto Social.

POR CUANTO: Por la Resolucién Ministerial No. 32, de fecha 25 de febrero de 2010 dictada por
el Ministro de Educacion Superior, fue nombrada la que resuelve como Directora del Centro de
Bioactivos Quimicos.

POR TANTO
En el ejercicio de las facultades a mi conferidas.

RESUELVO
PRIMERO: Que la unidad Presupuestada denominada Centro de Bioactivos Quimicos en las
funciones que tiene consignadas en su reglamento orgénico tiene el siguiente Objeto Social:
Prestar servicios académicos de pregrado, posgrado, cursos especializados, inscripcion de
eventos, consultorias, proyectos, valoraciones, aplicaciones, servicios cientificos-técnicos y
profesionales de transferencia de tecnologias y asistencia técnica, asi como comercializar los
resultados de la ciencia, la técnica y la innovacion.
Prestar servicios de comedor y cafeteria de forma autofinanciada para los trabajadores y
colaboradores del centro. La Cuenta Bancaria Estandarizada del Servicio de Comedor y
Cafeteria es la N0.064334125532001 a nombre de UPR Centro de Bioactivos Quimicos.
Prestar servicios de transportacion de personal a los trabajadores y colaboradores del Centro en
pesos cubanos, para brindar este servicio cuenta con en émnibus asignado.
Comuniquese: A cuantas personas naturales y/o juridicas proceda.
Archivese: El original en el Registro de Disposiciones Juridicas a cargo del Abogado.
Dada en Santa Clara, a los 6 dias del mes de Enero de 2014.
Dra. Zenaida Rodriguez Negrin
Directora
Fuente: Documento del CBQ

Anexo 12. Lista de Chequeo

CBQ Cddigo: M.03.001/2
SUBSISTEMA DE AUDITORIA Proceso y area:
AUDITRIAS Y LISTA DE CHEQUEO Pagina:
AUTOINSPECCION
Auditor (a): Fecha: Auditoria Numero:

Alcance:
Evaluar la situacion actual de los médulos objeto de estudio sobre la base de la NC 3001: 2007

Objetivo:

Proporcionar al auditado un diagnostico de la situacion actual con respecto a cuatro médulos del sistema

de gestioén integral de capital humano y con ello contribuir a la mejora continua:
Los mddulos a evaluar seran:

- Competencias Laborales

- Seleccion e Integracion

- Capacitacion y desarrollo

- Evaluacion del desempefio

Documento(s) a auditar:




Evaluaciéon

Requisito | Preguntas o Tépicos NC | No conformidades .
heddénica
Competencia laborales
. - . . oo No esta designado ni constituido
421 La alfta, direccion debe(a designar y cqnst[t,tjlr el X | el comité de competencias en la 1
Comité de Competencias de la organizacion. o
organizacién
La organizacion debera contar con un
procedimiento documentado donde se
establezca como realizar el proceso de
identificacion y validacion de las competencias No existe un procedimiento para
distintivas de la identificar:
422 org'anizacién, .Ias' de los procesos de las x| las conjpet_elncias distintivas de >
actividades principales y las de los cargos de la organizacion.
dichas actividades, asi como el proceso de - las competencias de los
certificacion de la competencia demostrada del procesos.
trabajador para un determinado cargo, en
correspondencia con las competencias
identificadas y validadas
No esta identificadas ni
aprobadas las competencias
distintivas de la organizacion.
La alta direccién deberd identificar y aprobar las No estan |d|e ntificadas ni :
competencias distintivas de la organizacion, las ;’:\probadas as competencias de
" o 0s procesos de las
4.2.3 de los procesos de las actividades principales X actividades principales 1
y las competencias de los perfiles de los . o |
diferentes cargos de esas actividades principales. No estan identificadas ni .
aprobadas las competencias de
los perfiles de los diferentes
cargos de las actividades
principales.
La alta direccidn debera identificar a los
trabajadores que tienen un nivel de desempefio
4.2.4 superior comparado con las competencias y los 5
trabajadores cuyo desempefio es adecuado,
pero no es superior.
No existe evidencia de un
documento correspondiente que
Deberé validarse, mediante el documento valide las competencias
correspondiente, las competencias distintivas de distintivas de la organizacion,
425 la _o_rganizacic’)_n, _Ias de los procesos de las X Ias_ Qe los procesos de las >
- actividades principales y las de los cargos actividades principales y las
correspondientes a dichas actividades, asi como de los cargos correspondientes
certificarse las competencias de los trabajadores. a dichas actividades, asi como
certificarse las competencias de
los trabajadores
La organizacion debera utilizar las competencias
426 !aborale.s, en los procesos de seleccion e 3 5
integracion, capacitacion y desarrollo y evaluacion
del desemperio.
Selecciodn e Integracién
La organizacion deberd contar con un registro
441 de personal donde se controlan todos los 5

aspirantes interesados en ingresar a la
organizacién para ocupar determinados cargos.




Requisito

Preguntas o Tépicos

NC

No conformidades

Evaluaciéon
heddénica

4.4.2

La organizacion debera contar con un
procedimiento documentado para el proceso
de

seleccion de los trabajadores que contemple:
a) Recopilacion de informacién acerca del cargo.
b) Criterios de seleccidon que se aplican a los
aspirantes a ingresar en la organizacion.

c) Métodos, técnicas y herramientas que se
utilizan en el proceso de seleccién.

d) Informacion a los candidatos sobre las
caracteristicas del cargo al que aspiran.

e) Recopilacién de informacion sobre los
candidatos.

f) Comprobacion de las aptitudes fisicas y
psicol6gicas de los candidatos.

g) Informacion a los candidatos sobre los
resultados del proceso.

4.4.3

La organizacion debera cumplir con las
prioridades a tener en cuenta, en el proceso
de seleccién, en correspondencia con la politica
de empleo aprobada.

4.4.4

La organizacién tendra constituido y funcionando
el Comité de Ingreso de la organizacion o el
d6rgano similar con otra denominacion, de
acuerdo a lo establecido en la legislacion, para
el reconocimiento o pérdida de la idoneidad
demostrada, el ingreso, permanencia,
promocion e incorporacién a cursos de
capacitacion y desarrollo.

4.4.5

La alta direccion debera controlar la eficacia y
efectividad de las técnicas y procedimientos
empleados en la seleccién, para evaluar en qué
medida contribuyen a cumplir los objetivos y su
estrategia.

4.4.6

La organizacién tendra elaborado el programa de
acogida que garantiza la iniciacién laboral de los
trabajadores y debera desarrollarlo en todos los
€asos.

4.4.7

La organizacion deberd cumplir lo establecido
en la legislacion respecto al periodo de
prueba, para evaluar que la persona posee la
idoneidad y competencia para el desempefio
del cargo que aspira a ocupar.

4.4.8

La organizacién debera formalizar la
relacién laboral de los trabajadores
utilizando correctamente los diferentes tipos de
contratos y los documentos de nombramiento o
eleccion, cumpliendo con la legislacion vigente en
la materia.

449

La organizacion debera llevar el registro, la
actualizacion y la conservacion en buen estado
del expediente laboral de cada trabajador y
cumplir con lo dispuesto respecto a que el
traslado del expediente laboral exclusivamente se
realiza por la via institucional.




Requisito

Preguntas o Tépicos

NC

No conformidades

Evaluaciéon
heddénica

4.4.10

La organizacion debera cumplir, respecto a la
atencion y preparacién de los recién
graduados de técnico medio y de nivel superior,
con los requisitos siguientes:

a) Tener designado un tutor para guiar su
adiestramiento laboral.

b) Tener elaborado un plan individual de
adiestramiento laboral con el objetivo de su
preparacion para un determinado cargo.

¢) Cumplir el plan individual de adiestramiento
laboral.

d) Evaluar periédicamente el desempefio y el
cumplimiento de su plan.

e) Poseer un expediente independiente,
donde se archivan la copia del plan
individual de adiestramiento laboral y las
evaluaciones con el resultado de su desempefio.

Capacitacion y desarrollo

45.1

La alta direccién debera determinar las
necesidades de capacitacién y desarrollo para
los trabajadores, mediante un proceso continuo
e ininterrumpido, en correspondencia con los
cargos gque ocupan.

45.2

La organizacion debera identificar las brechas
que presentan los trabajadores entre las
competencias requeridas para el cargo y las que
estos poseen.

45.3

La organizacion debera contar con un
procedimiento documentado para la
planificacién, ejecucién y control de la
capacitacién y desarrollo de capital humano.

454

La organizacion tendra elaborados los planes
individuales de capacitacién y desarrollo de los
trabajadores, a partir de la determinacion de las
necesidades y las brechas identificadas. Estos
planes se integran en el plan de capacitacion y
desarrollo de la organizacion

455

La alta direccion deberd analizar y discutir el
plan de capacitacion y desarrollo de capital
humano con los representantes de las
organizaciones sindicales y los trabajadores,
aprobarlo e inscribirlo en el Convenio Colectivo
de Trabajo.

4.5.6

La alta direccibn deberd garantizar la ejecucion
de todas las acciones de capacitacién y
desarrollo incluidas en el plan de la
organizacion, asegurando el capital humano y
los recursos materiales y financieros necesarios
para la actividad.

457

La organizacion tendra identificados los
indicadores que permiten evaluar el impacto y
la eficacia de las diferentes acciones de
capacitacién y desarrollo que se ejecutan y
deberd realizar las evaluaciones sistematicas del
impacto de dichas acciones.

45.8

La alta direccién debera analizar periddicamente
el cumplimiento del plan de capacitacion y
desarrollo y realizar las acciones preventivas o
correctivas necesarias para resolver las
dificultades que se presenten.




Requisito

Preguntas o Tépicos

NC

No conformidades

Evaluaciéon
heddénica

459

La organizacion debera lograr que se le
otorgue la categoria de “Aspirante a Entidad en
Aprendizaje Permanente”, a partir del
cumplimiento de los requisitos y regulaciones
establecidos por el Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social.

No existe evidencia de solicitud
de categoria de “Aspirante a
Entidad en Aprendizaje
Permanente”

Evaluacion del desempefio

48.1

La organizacion debera contar con el
procedimiento documentado para la
planificacién, ejecucién y control de la
evaluacion anual del desempefio de los
trabajadores y sus cortes parciales, de acuerdo
a lo establecido en la legislacion en la materia.

4.8.2

La alta direccion debera designar a uno de sus
miembros para la atencion de la evaluacion del
desempefio.

La alta direccion no tiene
designado un miembro para la
atencion de la evaluacion del
desempefio

4.8.3

La alta direccion de comun acuerdo con la
organizacién sindical, podra establecer
indicadores adicionales a los indicadores
fundamentales dispuestos en la ley, lo cual se
inscribe en el Convenio Colectivo de Trabajo.

48.4

La organizacion antes de comenzar el
periodo evaluativo anual, debera poner en
conocimiento de los trabajadores tanto los
indicadores fundamentales establecidos en la ley,
como los indicadores adicionales acordados con
la organizacién sindical.

4.8.5

La organizacion deberd elaborar el
documento que contenga las
recomendaciones derivadas de la evaluacién
anual realizada al trabajador, en el cual se
reflejan todas las acciones que este debe
cumplir en el proximo periodo con vista a
mejorar su desempefio, incluidas las acciones
de capacitacion y desarrollo individual.

C:. CUMPLE
NC: NO CUMPLE

Se evalla el cumplimiento de cada requisito y se califica con una escala hedénica de 1 a 5. Para
este analisis se considera, segun el juicio del evaluador, la valoracidon del cumplimiento de cada
requisito: 5 como optima, 4 como aceptable o aceptable sin declarar alcanza, 3 regular, 2 malo,

1 se esta en presencia de muy malo.

NOTA: Se realiza auditoria como establece la NC 3001 2007. “Sistema de Gestién Integrada

de Capital Humano .Requisitos” y para ello se aplica el PNO: M.03.001. “Procedimiento
Normalizado de Operacién. Autoinspeccién y Auditorias Internas del Sistema de Gestion

Integrado” implantado en el CBQ.

Fuente: Elaboracion Propia




Anexo 13. Plan de mejoramiento con medidas que responden a cada no conformidad

detectada
CBQ Cdédigo: M.03.001/4
; PLAN DE MEDIDAS Area: CBQ
Capital Humano r—
Paginas:
Responsa
No. . |No . ble del Fecha_dg Chequea .| Observaci
requis . Medida o cumplimie | (nombreffir
. Conformidad cumplimie ones
ito nto nto ma/fecha)
No esta
designado ni Designar el
constituido el | comité de J Dpto de septiembre/
4.2.1 |comité de competencias |RR. HH b
. 2017
competencias |de la Abogado
enla organizacion
organizacién
No existe un Elaborar un
procedimiento | procedimiento
para identificar | para identificar
las las
competencias | competencias .
N N J Dpto de
4992 ﬂstlntlvas de I({alstln'uvas de RR. HH may0/2018
organizacién, |organizacion, y
ni para las para las
competencias | competencias
de los de los
procesos. procesos.
No esta
identificadas ni | Identificar y
aprobadas las |aprobar las J Dpto de
competencias | competencias |RR. HH Junio/2018
distintivas de | distintivas de
la la organizacion
organizacion.
No estan -
identificadas ni ;jigggﬁ;g
aprobadas las P . ,
. competencias |J Dpto de
competencias Octubre
de los RR. HH
de los /2018
4.2.3 | procesos de procesos de
o L las actividades
las actividades -
. principales
principales.
No estan -
identificadas ni Identificar y
aprobadas las aprobar Ias_
. competencias
competencias de los perfiles
de los perfiles de los J'Dpto de Septiembre
de los ) RR. HH /2018
) diferentes
diferentes
cargos de las
cargos de las e
o actividades
actividades o
e principales.
principales.
No existe Confeccionar
evidencia de un documento | ..
. . J'Dpto de
un documento | que evidencie Octubre/20
425 : S RR. HH
correspondient | la validacion 17
e que valide de las
las competencias




Responsa

No. . |No . ble del Fecha_dg Chequea .| Observaci
requis . Medida . cumplimie | (nombreffir
. Conformidad cumplimie ones
ito nto nto ma/fecha)

competencias | distintivas de

distintivas de |la

la organizacion,

organizacién, |las de los

las de los procesos de

procesos de |las

las actividades

actividades principales y

principales y |las de los

las de los cargos

cargos correspondient

correspondient | es a dichas

es a dichas actividades,

actividades, asi como

asi como certificarse las

certificarse las | competencias

competencias |de los

de los trabajadores.

trabajadores.

No existe Solicitar a la

evidencia de direccion del

solicitud de trabajo la
4509 categoria de categoria de J'Dpto de | febrero/201

e “Aspirante a Aspirante a RR. HH. 8

Entidad en Entidad en

Aprendizaje Aprendizaje

Permanente” | Permanente”

La alta

direccién no .

tiene D¢S|gnar un

designado un mlembrc_),para J Dpto de .
4.8.2 | miembro para la atenC|or_1,de RR. HH Septiembre

- la evaluacion /2017
la atencion de del Abogado
la evaluacion ~
desempefio

del

desempefio
Elaborado por: | Supervisado por: | Fecha: | Firma:

Fuente: Segun el PNO M.03.001 (documento del CBQ)




Anexo 14. Mapa Funcional

Propdsito

Clave

1L

FUNCIONES
PRINCIPALES

Investigar,
producir

y

comercializar
ingredientes
farmacéuticos

activos
accion
biolégica
altamente
competitiva

con

Lograr el
perfeccionamiento  del
sistema de gestion del
CBQ con enfoque a
procesos, orientado a la
calidad y racionalidad e
integrado al sistema de
control interno.

Cumplir los objetivos y

politica del Centro en
materia de investigacion,
produccién,

comercializacion,

superacion e imparticion
de docencia de pre y
postgrado e inversiones.

Consolidar relaciones
comerciales con los
clientes y con los
proveedores y ampliar la
cartera de clientes.

Garantizar la obtencion
de resultados de la
investigacion, desarrollo e
innovacioén (IDi), con alta
pertinencia e impacto en
el territorio y el pais.

—

FUNCIONES
BASICAS

FUNCIONES
ESPECIFICAS

Controlar y perfeccionar
el Sistema de Calidad
implantado.
Implementar el sistema
de Gestion Integrado de
los RH para mejorar los
procesos de seleccion,
evaluacion y
capacitacion.

Elabora las normas,
procedimientos e instrucciones
técnicas y controlar su
cumplimiento.

Lograr la efectividad del control
interno.

Elaborar y aprobar los
objetivos y politica del
Centro en materia de
investigacion,
produccién,
comercializacion,
superacion e imparticion
de docencia de pre y
postgrado e
inversiones.

Realizar auditorias para detectar
deficiencias y proponer medidas
para mejorar la calidad en los
procesos.

Garantizar el cumplimiento de
estos con vista al mejoramiento
profesional relativo a la formacion
cientifica de los

investigadores.

Lograr contratos que
asegure una estabilidad
en el vinculo
contractual. Identificar
empresas interesadas
en la comercializacion
de los productos del
centro.

Influir en la formacién y motivaciéon
de cada uno de los trabajadores,
asi como proponer acciones de
capacitacion para incrementar la
competitividad de los mismos.

Propones mayor cantidad de
proyectos internacionales.

Elevar la competitividad
de los directivos de la
organizacion.

Realizar campafias de publicidad
para los productos del centro,
fundamentalmente para el producto
lider.

Obtener resultados
relevantes e impactos.
Mayor cantidad de
publicaciones, revistas
cientificas, premios vy
reconocimientos.

Valorar los objetivos, planes o
tareas asignadas a cada
investigador, asi como los que se
deriven individualmente de su
trabajo, de acuerdo al cargo que
desempefien.

(Fuente: Adaptado de Pentdn Olivera, 2008)

Garantizar las necesidades de
formacion de posgrados y de
capacitacion de acuerdo a las
necesidades del centro.

Acreditar programas de maestrias.




Anexo 15: Reglamento docente
ARTICULO 6: Las funciones especificas de los Profesores Titulares son:

a)

b)

d)

e)

f)

a)

Dirigir unidades organizativas universitarias, asi como procesos académicos en el mayor
nivel de complejidad en el departamento 6 catedra, carrera, disciplina y afio académico;
Dirigir y participar en la formacion integral de los estudiantes en la comunidad académica del
afio a través de responsabilidades como Profesor principal de afio, Jefe de colectivo de
carrera, Jefe de disciplina, entre otras, con el objetivo de orientar y perfeccionar la labor
educativa y promover cultura general,

Desarrollar docencia de pregrado en asignaturas de la disciplina en que ejerce sus funciones,
o en disciplinas afines, con elevada calidad, asi como docencia de posgrado en el mayor
nivel de complejidad e integralidad en estas;

Dirigir y desarrollar trabajo metodolégico en el proceso de formacion del profesional y en la
educacion de posgrado, asi como en las funciones asignadas al departamento 6 catedra,
incluyendo los aspectos ideolégicos, formativos propios de su disciplina y orientado a
profesores de las categorias inferiores;

Dirigir y orientar al estudiante durante su transito por la carrera, cumpliendo las funciones de
tutoria de proyectos de curso, diplomas y practicas laborales, en aras de que logre elevados
conocimientos, habilidades y valores, asi como contribuir al desarrollo del trabajo cientifico
estudiantil, en proyectos de investigacién, desarrollo e innovacién o extension universitaria y
atender la introduccion o generalizacion de resultados en los casos que proceda;

Dirigir y orientar cientificamente a los profesores con categoria docente inferior, cumpliendo
las funciones de tutoria de tesis de maestria y doctorado;

Publicar los resultados investigativos y participar en eventos cientificos, asi como en la
obtencién de resultados cientificos, tecnolégicos, del arte y la innovacion.

ARTICULO 7: Las funciones especificas de los Profesores Auxiliares son:

a)
b)

c)

d)

e)

f)

Dirigir unidades organizativas universitarias, asi como procesos académicos en el
departamento 6 catedra, carrera, disciplina y afio académico;

Desarrollar docencia de pregrado y posgrado en asignaturas de la disciplina en que ejerce
sus funciones o en disciplinas afines con elevada calidad;

Dirigir y desarrollar trabajo metodol6gico en el proceso de formacién del profesional y la
educacion de posgrado incluyendo los aspectos ideoldgicos, formativos propios de su
disciplina y orientado a profesores de las categorias inferiores;

Dirigir y orientar al estudiante durante su transito por la carrera, cumpliendo las funciones de
tutoria de proyectos de curso, diplomas y practicas laborales, en aras de que logre elevados
conocimientos, habilidades y valores, asi como contribuir al desarrollo del trabajo cientifico
estudiantil, en proyectos de investigacién, desarrollo e innovacién o extensién universitaria y
atender la introduccion o generalizacion de resultados en los casos que proceda,
contribuyendo a que los resultados se apliguen de manera eficaz;

Dirigir y participar en la formacion integral de los profesores universitarios con categorias
docentes inferiores, recién graduados y alumnos ayudantes para formar un claustro de
excelencia;

Publicar los resultados investigativos y participar en eventos cientificos, asi como en la
obtencién de resultados cientificos, tecnolégicos, del arte y la innovacion.

ARTICULO 8: Las funciones especificas de los Profesores Asistentes son:

a)
b)

c)

d)

e)

f)

Desarrollar docencia de pregrado, asi como de posgrado en las asignaturas en que ejerce
sus funciones con elevada calidad;

Participar en la formacion integral de los estudiantes en la comunidad académica del afio
con el objetivo de perfeccionar esta;

Desarrollar trabajo metodolégico de pregrado y posgrado en el campo de las asignaturas en
gue ejerce sus funciones incluyendo los aspectos ideoldgicos, formativos propios de su
disciplina;

Participar en proyectos de investigaciones cientificas, proyectos de innovaciéon o extension
universitaria y contribuir a que los resultados se introduzcan de manera eficaz;

Participar en la formacion integral de los profesores universitarios con categoria docente
inferior, recién graduados y alumnos ayudantes para contribuir a formar un claustro de
excelencia;

Publicar los resultados investigativos y participar en eventos cientificos, asi como en la
obtencién de resultados cientificos, tecnolégicos, del arte y la innovacion.

ARTICULO 9: Las funciones especificas de la categoria docente transitoria de los Instructores
son:

a)

Desarrollar docencia de pregrado con buena calidad en las actividades practicas de las
asignaturas en que ejerce sus funciones;



b) Participar en la formacion integral de los estudiantes en la comunidad académica del afio
con el objetivo de perfeccionar esta;

c) Participar en el trabajo metodolégico inherente a la docencia de pregrado definida en el inciso
a) del presente articulo incluyendo los aspectos ideolégicos, formativos propios de su
disciplina;

d) Participar en la ejecucidn de proyectos de investigaciones cientificas, proyectos de
innovacion o extensién universitaria y contribuir a que los resultados se introduzcan de
manera eficaz;

e) Participar en la formacion cientifico-metodologica de los auxiliares técnicos docentes, recién
graduados y alumnos ayudantes para contribuir a formar un claustro de excelencia.

Fuente: Reglamento Docente, RESOLUCION N° 85 /16



Anexo 16. Determinacién del grupo de expertos.

Definicion de la cantidad de expertos (INC-49:81)

Para puntualizar la cantidad de expertos necesarios que integraran el comité de competencias
se utilizan la siguiente expresion:

Segun la INC-49:81 la cantidad de expertos debe oscilar entre 7 y 15, esto se comprobara a
continuacion:

Si se considera un nivel de confianza del 99% (K = 6.6564) y considerando un nivel de precisién
(i=0.1), con una proporcion de error (p = 0.01) se obtiene sustituyendo en la expresién siguiente
que son necesarios aproximadamente 7 expertos.

* *
V= PrA-P)*K
i2
M = 0.01*(1-0.01) *6.656
0.12
M = 0.01*(1-0.01) *6.656
0.12

M= 6.58944 = 7 expertos

(Fuente: Elaboracién propia)



Anexo 17: Matriz DAFO del CBQ
Fortalezas:

F1. Contar con productos, para uso en medicina humana, veterinaria y agricola registrados
y generalizados en Cuba.

F2. Unicos productores y proveedores del ingrediente farmacéutico activo G-1 y del Vitrofural
con capacidades de produccién que permite cubrir las principales demandas nacionales,
satisfaciendo las necesidades de los clientes.

Fs. Personal competente y comprometido para desarrollar todo el ciclo de fabricacion y la
prestacion de servicios cientifico-técnicos.

F4. Productos con condiciones de estabilidad, almacenamiento y transportacion favorables
para realizar exitosamente la actividad comercial.

Fs. Sistema integrado de gestidon implantado, con una estructura empresarial completa, con
objeto social amplio, con un control econémico confiable, una direccion comprometida y con
habilidades para gestionar; con potencialidades para certificar productos y acreditar servicios
minimizando los impactos ambientales

Fe. Apertura a la fabricacion y comercializacién de nuevos productos de origen microbiano y
natural.

F- Contar con una maestria en investigacion y desarrollo de medicamentos aprobada e
impartiéndose.
Fs. Incorporacién de nuevos graduados con potencialidades de desarrollo.
Fo. Contar con una red de computadoras modernas, con amplio acceso a las TIC.

Debilidades:

D, Escaso nivel de promocién para nuestros productos y servicios.
D,. No contar con equipamiento y reactivos necesarios para ampliar la prestacién de servicios
cientifico técnicos y la produccion.
Ds. No contar con nuevas formulaciones para la esfera veterinaria y humana, a partir del G-1.
D4, Obsolescencia del equipamiento tecnoldgico, y de apoyo a la produccién e investigacion.
Ds. Limitaciones por la obsolescencia del parque automotriz.
Ds. Vencimiento de las patentes.
D-. Insuficiente gestion de proyectos.
Dg Hexodo de RH altamente calificados
Amenazas:

A1, Cambios abruptos en los sectores econémicos y estructurales en el pais, acompafiados
de una dificil situacion financiera.
Az, Disminucion abrupta de los portadores Energéticos.
As Altas exigencias regulatorias para registro de nuevos medicamentos.
A4 Autoridad limitada para inversiones y mecanismos financieros- comerciales cada vez mas
complejos para ejercer la administracién de la organizacion en contraposicién con el nivel de
responsabilidad.
As. Disminucion de la demanda nacional de nuestros productos.
As. No contar con ofertas estables de las materias primas, reactivos y materiales.
A;. Insuficiente Gestién Importadora.
Oportunidades:

O1. Contar con una empresa exportadora para la representacién comercial.

O2. Vinculacién con otros centros para la promocion del uso de nuestros productos.

Os. Desarrollo de ensayos clinicos para ampliar las indicaciones del Dermofural.

O4. Incremento de las solicitudes del productos y servicios cientifico técnico en el extranjero.
Os. Posibilidades de diferentes usos de los productos microbianos y naturales.



% de

Oportunidades Amenazas impact
Fortalezas 0
O O, O3 04 Os Ar A Az As As As A Impacto
S
F1 X | X | XX X | X | X 8 13,3
F2 X | X X X | X X | X| X | X 9 15
Fs X[ X | XX X | X X[ X 8 13,3
Fa X | X | X | X X | X X [ X X 9 15
Fs X[ X | XX X | X | X | X 8 13,3
Fe X [ X X | X X X [ X 7 11,6
F7 X 1 1,6
Fs X | X | X | X 4 6,6
Fo X | X | X | X 32 X X 28 6 10
Ofensiva Defensiva TOTAL,
FORT. 60
Debilidades
D X X X X X X| X | X | X 9 15,2
D2 X X X X X X| X | X | X 9 15,2
D3 X | X | X | X X X 6 10,2
D4 X X | X X | X X X 7 11,9
Ds X | X X X | X X 7 11,9
De X | X | X | X X X 6 10,2
D; X | X | X | X X[ X | XX X | X 10 16,9
Ds X | X X 28 X | X 31 5 8,5
Adaptacion Supervivencia TOTAL,
DEBIL. 59
Impactos 9 |17 10| 15| 9 TOTAL, 12 | 9 5 12| 9 | 3 | 7 TOTAL,
OPOT.60 AMEN. 59
% de 15 (28 | 16 | 25 | 15 20| 15| 9 |20| 15| 5 | 12
impacto

(Fuente: Elaboracién propia)




Anexo 18: Plan de medidas para minimizar riesgos y aprovechar las oportunidades.

Riesgo Accion arealizar Tipo de Responsable Fe_chla
Recurso cumplimiento.

Cambios abruptos en los Gestiones,

sectores econémicos y Incremento de la gestion, Medios de .

; X . Zenaida .
estructurales en el pais, aprovechando oportunidades | cémputo y Raquel Todo el periodo
acompafiados de una dificil | y mitigando las amenazas oficina, q
situacion financiera. combustible
Disminucion abrupt_a de los Medidas de ahorro y control Gestiones Osmani Todo el periodo
portadores Energéticos.

Autoridad limitada para
inversiones y mecanismos
financieros- comerciales Incrementar la gestion con .

. . . - Gestiones, . .
cada vez méas complejos personas decisoras a nivel de combustible Zenaida Todo el periodo
para ejercer la ministerio
administracién de la
organizacion.

Disminucion de la demanda . : Gest_lones,
. Busqueda de otros clientes medios de .
nacional de nuestros L Raquel Todo el periodo
roductos comunicacion,
P ) combustible
_Insuf|C|ente gestion Busqueda de otra empresa Gestlone_s, Madelin Osmani AfiO 2017
importadora. importadora combustible
Gestiones,
Contar con una empresa o .
Incrementar la gestion de medios de ~
exportadora para la L Raquel Afo 2017
> . venta comunicacion,
representacion comercial. ;
combustible
Vinculacion con otros Incrementar asociaciones Gestiones,
centros para la promocion con empresas que puedan med|o§ de 3 Raguel ARO 2017
del uso de nuestros promover los productos, comunicacion,
productos. vinculando intereses mutuos. | combustible
Desarrollo del ensayo clinico | Salario, Yenni junio/17
Desarrollo de ensayos Dermofural- pie diabético combustible,
clinicos para ampliar las material de
indicaciones del Dermofural. | Inicio del ensayo clinico oficina, dinero, .
: Yenni -
Dermofural- quemado medicamentos diciembre/17
Incremento de las I Salario,
- Incrementar indices de . .
solicitudes del productos y C ) combustible, Ana Mirta -
- o P produccion y calidad que o . diciembre/17
servicios cientifico técnico : materia prima Osmani

. satisfagan las demandas !

en el extranjero. y materiales
pintura del venni
L, . local, materias
Renovacion del registro del ; o
. primas para 5 junio/17
extracto blando de propéleos
lotes
Posibilidades de diferentes I\/Ir?r;earlsas Robelio
usos de los productos Culminar el desarrollo de la 2 Ui o’s Yaset diciembre/17
microbianos y naturales. produccion del CBQ-VTC quipos y Mirta
reactivos
Solicitud del DITEC para el Salario
CBQ-VIC combustible, Robelio diciembre/17
X Yaset
material de :
Mirta

oficina, dinero

(Fuente: Elaboracion propia)




Anexo 19: Mapa conceptual de las perspectivas segin cuadro de mando integral.

Perspectiva
financiera

Mando

El CMI contempla los objetivos financieros
como el objetivo final. Mide el valor que la
gestion de sistemas proporciona a sus
clientes, las unidades de negocio. Es el nivel
superior, y se justifica por la idea de hablar
una lengua comudn entre sistema de
investigacion y negocio, de modo que se
puedan evaluar y priorizar las inversiones,
decidir cdmo y cuando hacer cambios o qué
puede o no cambiarse.

Integral

Perspectiva
del cliente

El objetivo es identificar los valores
relacionados con los clientes para aumentar
la capacidad competitiva de la empresa.
Definir  previamente  segmentos  de
mercados. Incorporar indicadores de valor
para los productos y servicios del centro de
bioactivos, tales como atributos de los
productos y servicios, calidad de relacion con
los clientes, indicadores de imagen vy
reputacion de la empresa.

Perspectiva
de procesos
internos

Considera la adecuacion de los procesos
internos para el desarrollo de nuevos
ingredientes  farmacéuticos activos que
respondan a las expectativas de los clientes,
para la obtenciébn de altos niveles de
rendimientos financieros. Analizar los
procesos internos desde la perspectiva del
negocio, distinguiéndose tres tipos de
procesos, de innovacién, de operaciones, y
de servicios de posventa.

Perspectiva de
aprendizajey
crecimiento

Esta es la inductora de las perspectivas
anteriores. Se debe considerar la formacion
como una inversiébn y no como un costo,
para alcanzar los objetivos trazados a
mediano y corto plazo.

(Fuente: Adaptado de Pentén Olivera, 2008)




ANEXO 20. Cadena de relaciones causa-efecto de cada perspectiva.

¢ Financiera
/ (Crecimiento)

I (Rentabilid@
|
\

(Fuente: Elaboracion propia)

Aprendizaje v \\
crecimiento \
(Planes 1 ’ S
capacitacion) I /’ Procesos \
(Motivacion del 1 internos \
personal) / malidad

I (Calidaddel 1
7 |

~ _ productos
S ‘' servicios) /

Clientes
(Satisfaccién
del cliente)
(Fidelidad)




Anexo 21: Valoracidon de impacto de competencias necesarias sobre objetivos estratégicos.
Matriz de convergencia (IGCUy).

Competencias | O1 | O2 [ O3 |04 | Os5| Os | O7 | Og | Og | O10 | IGUCK
Cnl 5/4|5|5|5|4|5|4|5] 4 0.92
Cn2 5/4|5|5|4|5|5|4|4] 4 0.90
Cn3 5/5|5|5|5|5|5|5|5]5 1.00
Cn4 5/5|4|5|4|4|5|5|5]65 0.94
Cn5 4 |5|4|5|4|4|5|5|5] 4 0.90
Cné6 5144 |5|4|4|5|5|4] 4 0.88
Cn7 5|5 |5|5|5]|5]|5]|5 5 5 1.00
Cn8 S| 54|14 |54 ]|5| 4 4 4 0.88
Cn9 5/ 5] 5] 5|5 5] 5| 5|5 5 1.00

Cnl10 5/ 5] 5] 5|5 5] 5| 5|5 5 1.00
Cnl1 5| 5| 4| 5] 4| 4 5 5| 4 4 0.90
Cel2 5| 5| 4| 4|5 4 | 4| 5| 5 4 0.90
Cel3 5| 54| 4] 5] 4| 4| 5|5 5 0.92
Celd 5| 5| 5| 4] 4| 4| 5| 5| 4 4 0.90
Cel5 5| 54| 4] 5] 4| 5| 4|5 5 0.92
Cel6 5| 5| 4| 4] 5] 5| 5| 4| 4 4 0.90
Cel7 5/ 5] 5] 5|5 5] 5] 5|5 5 1.00
Cel8 5| 5| 4| 4] 4] 4| 5| 5| 4 4 0.88
Cel9 5|/ 51 4|5| 4] 4| 5| 5| 4 4 0.90
Ce20 4| 5| 4| 4| 4| 5| 5| 4| 4 4 0.86
Ce2l1 5| 54| 4] 5] 5| 5|5 4 5 0.94
Ce22 5| 5| 5| 4] 4] 5| 5| 5| 4 4 0.92
Ce23 5/ 5| 5] 5| 4| 45| 5|5 5 0.96
Ce24 4| 4 5] 5|5 5|1 4| 5|5 5 0.94
Ce25 5/ 5| 5] 5| 4| 45| 5| 4 5 0.94
Ce26 5/ 5| 5] 5|4, 5| 5| 5| 4 4 0.94
Ce27 5/ 5] 5] 5|5 5] 5] 5|5 5 1.00




Competencias | O1 | O2 [ O3 [ 0O4 | Os5| Os | O7 | Og | Og | O10 | IGUCK
Ce28 5/5|5|5|5|5|4| 4|5]|5 0.96
Ce29 5/5|4|5|5| 5|4| 4|5]|5 0.94
Cn30 5/5|5|5|5| 4|4|5|5]|5 0.96
Cn31 4| 4|/ 4| 5|5| 44| 5|5 ]| 4 0.88
Cn32 5/5|5|5|5|5|5| 5|5]| 4 0.98
Cn33 5/5|5|5|5| 4|4| 5|5 4 0.94
Cn34 5/5|5|5|5|5|4| 4|4 4 0.92
Cn35 5| 5| 5| 5| 4| 4| 4| 4| 4 4 0.88
Cn36 5/ 5| 5] 5|5 5] 5| 5| 4 4 0.96
Cn37 5| 5| 5| 54| 45| 5|5 5 0.96
Cn38 5|/ 5| 5| 5] 4] 4| 5| 5| 4 4 0.92
Cn39 5| 5| 5| 4] 4| 4| 5| 4|5 5 0.92
Cn40 5/ 5] 5] 5|5 5] 5] 5|5 5 1.00
Cn41 5| 5| 5| 4] 4| 4| 4 4 5 5 0.90
Cn42 5/ 5] 5] 5|5 5] 5] 5|5 5 1.00
Cn43 5/ 5] 5] 5|5 5] 5| 5| 4 4 0.96
Cn44 5| 5| 5| 5] 4| 4| 4 5 5 4 0.92
Cn45 5/ 5] 5] 5|5 5] 5] 5|5 5 1.00
Cn46 5| 5| 5| 5| 5| 5| 4| 4| 4 5 0.94
Cn47 5|/ 5| 5] 5| 4| 45| 5|5 5 0.96
Cn48 5/ 5] 5] 5|5 5] 5] 5|5 5 1.00
Cn49 5| 5| 5| 5] 4 4 | 4| 5| 5 4 0.92
Cn50 5| 5| 5| 5| 4| 4| 4| 4| 4 4 0.88

Se evalla el nivel de incidencia de cada competencia necesaria con cada objetivo estratégico y se
califica con una escala hedonica de 3 a 5. Para este analisis se considera, segun el juicio del evaluador
la influencia de cada competencia para poder cumplir con los objetivos estratégicos del centro: 5 como
influye, 4 influye parcialmente, 3 no influye.

(Fuente: Elaboracién propia)



Anexo 22: Valoracién de impacto de competencias existentes sobre objetivos Estratégicos.
Matriz de competencias existentes (IGUCg).

Competencias | O1 | O2 [ O3 | Os | Os | Os | O7 | Og | Og | O10 | IGUCE
Cel 5114|5443 |5|3]|4 3 0.80
Ce2 5|54 3|4 |5 |4|4]|4 3 0.82
Ce3 4 4|55 44 |3 |44 3 0.80
Ce4 514|133 |4|4]|5|4]|4 4 0.80
Ce5 5|/5|44|4|3|3|3]|4 4 0.78
Ceb6 5|/5|5|4|4|4|5|5]|4 4 0.90
Ce7 5|5 |4 |4|4|4|4|4|4]| 4 0.84
Ce8 5144|443 4 |14 | 3 3 0.78
Ce9 514 14|44 4 4 | 4 4 4 0.82

CelO 55|54 |4]| 5 3143 4 0.84
Cell 4 | 4|14 |4 |5 4 4 | 4 3 4 0.80
Cel2 514 1]14)|4)|4 4 314 4 4 0.80
Cel3 515|414 |3|4|4)|4)|4 3 0.80
Celd 5154|144 4 314 4 4 0.82
Cel5 515|144 |4 4 314 4 3 0.80
Cel6 5|54 |4 |44 4|43 4 0.82
Cel7 5155|144 4 4 | 4 4 4 0.86
Cel8 5155|514 |4 |4 |44 3 0.86
Cel9 5154|444 4| 4|3 3 0.80
Ce20 4 | 4 |14 | 4|4 4 4 | 4 3 3 0.76
Ce21 514 1]15|4)|4 4 4 | 4 3 4 0.82
Ce22 4 |4 |14 | 4|4 5 314 4 3 0.78
Ce23 4 | 4| 44|44 |4a|4|4)| 4 0.80
Ce24 4 |4 |14 | 4|4 5 51| 4 4 3 0.82
Ce25 5154|444 4|3 |4 3 0.80
Ce26 5155|414 4|4 |44 4 0.86
Ce27 515|444 4 4 | 4 4 4 0.84




Competencias | O1 | O2 [ O3 | Os | Os | Os | O7 | Og | Og | O10 | IGUCE
Ce28 5|/5|5 |54 |4 |4 4|4 3 0.86
Ce29 515|144 |4]| 4 314 4 4 0.82
Cn30 5|54 4|54 |4 4|4 4 0.86
Cn31 5|5 |4|4|4a]|4a|4|4a]4a] 4 0.84
Cn32 4 |14 |14|14 4|4 4|3 |4 3 0.76
Cn33 5|5 |4|4|4a]|4a|4|4a]4a] 4 0.84
Cn34 4 |5 | 4|4 |4a|4a|3|4]|4]| 4 0.80
Cn35 4 | 4 |14 | 4|4 4 313 4 4 0.76
Cn36 5|5 |4 |4|4|4|4|4|4]| 4 0.84
Cn37 514 14|44 3 4 | 4 3 4 0.78
Cn38 5|54 |4 4|4 4|43 4 0.82
Cn39 4 | 4|4 4]4|4|4|3|4]| 4 0.78
Cn40 4 | 4| 4|44 4 |3|4|4]| 3 0.76
Cn41l 5|5 |44 |4|4|4|4|4] 4 0.84
Cn42 5155|144 4 4 | 4 4 4 0.86
Cn43 5155|144 4 4 | 4 4 4 0.86
Cn44 5|55 |4|4|4|4|4|4]| 4 0.86
Cn45 4 |5 |4|4|3|4|4a|4|4]| 4 0.80
Cn46 515|444 4 4 | 3 4 4 0.82
Cn47 4| 44| 4|44 |4a|3]|4]| 4 0.78
Cn48 5151444 4 4 | 3 3 4 0.80
Cn49 4 | 44| 4|44 |a|4a]4]| 3 0.78
Cn50 5155|514 |4 |4 |4 4 4 0.88

Se evalla el nivel de incidencia de cada competencia existente con cada objetivo estratégico y se
califica con una escala hedonica de 3 a 5. Para este analisis se considera, segun el juicio del evaluador
la influencia de cada competencia para poder cumplir con los objetivos estratégicos del centro: 5 como
influye, 4 influye parcialmente, 3 no influye.

(Fuente: Elaboracién propia)



Anexo 23: Matriz de Satisfaccion.

IGUCN IGUCE IGSC
1 0.92 0.80 0.86
2 0.90 0.82 0.86
3 1.00 0.80 0.9
4 0.94 0.80 0.87
5 0.90 0.78 0.84
6 0.88 0.90 0.89
7 1.00 0.84 0.92
8 0.88 0.78 0.83
9 1.00 0.82 0.91
10 1.00 0.84 0.92
11 0.90 0.80 0.85
12 0.90 0.80 0.85
13 0.92 0.80 0.86
14 0.90 0.82 0.86
15 0.92 0.80 0.86
16 0.90 0.82 0.86
17 1.00 0.86 0.93
18 0.88 0.86 0.87
19 0.90 0.80 0.85
20 0.86 0.76 0.81
21 0.94 0.82 0.88
22 0.92 0.78 0.85
23 0.96 0.80 0.88
24 0.94 0.82 0.88
25 0.94 0.80 0.87
26 0.94 0.86 0.9
27 1.00 0.84 0.92
28 0.96 0.86 0.91




(Fuente: Elaboracién propia)

IGUCN IGUCE IGSC
29 0.94 0.82 0.88
30 0.96 0.86 0.91
31 0.88 0.84 0.86
32 0.98 0.76 0.87
33 0.94 0.84 0.89
34 0.92 0.80 0.86
35 0.88 0.76 0.82
36 0.96 0.84 0.9
37 0.96 0.78 0.87
38 0.92 0.82 0.87
39 0.92 0.78 0.85
40 1.00 0.76 0.88
41 0.90 0.84 0.87
42 1.00 0.86 0.93
43 0.96 0.86 0.91
44 0.92 0.86 0.89
45 1.00 0.80 0.9
46 0.94 0.82 0.88
47 0.96 0.78 0.87
48 1.00 0.80 0.9
49 0.92 0.78 0.85
50 0.88 0.88 0.88




Anexo 24. Entrevista aplicada al claustro docente de la organizacion.
Objetivo:

Aplicar una estrategia de exploracion estructurada, buscando los indicios de que el
entrevistado posee determinadas competencias claves y si las ha aplicado con
anterioridad.

Cuestionario

¢ Cuél es la mision de la organizacion?

¢, Qué misidén posee su puesto, para dar cumplimiento a la de la organizacién?

¢, Cudles son los objetivos estratégicos de la organizacion?

¢, Cuales son los objetivos especificos de su area?

¢Es adecuado el clima laboral de su organizacion?

¢, Qué hace en su puesto, como lo hace y para qué lo hace?

¢,Cudles son las competencias que deben conformar el contenido del puesto?

¢, Cuales de estas competencias usted considera que domina actualmente?

¢ Considera usted que necesita adiestramiento para el mismo?

¢Domina el idioma inglés?

¢, Qué trabajos investigativos ha presentado en ese idioma?

¢ Tiene dominio de la computacién?

¢, Qué hechos relevantes ha tenido como profesor?

¢, Qué premios ha obtenido como profesional?

¢,Ha dirigido o participado en proyectos aplicados?

¢, Qué técnicas novedosas ha aplicado?

¢, Se encuentra preparado para la certificacion de la competencia?

¢, Qué estrategia de formacién y desarrollo es necesaria para lograr el desempefio
exitoso de la mision de la organizacién en su puesto?

¢, Cuadles son los valores ético-morales que debe poseer un profesor?

¢, Qué valores deben caracterizar a un profesor?

¢,Cudles son las principales dificultades que afectan el adecuado cumplimiento de las
funciones de docencia en la organizacion?

¢,Cuales son sus expectativas como profesor?



¢,Cudles han sido sus fracasos como profesional?

(Fuente: Elaboracion propia)



