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Resumen

La presente investigacion, titulada “La identitificacion, validadcion vy certificacion de
competencias laborales en la Empresa Avicola Cienfuegos”, aborda la relevancia que ha
adquirido el capital humano en el panorama internacional actual. Esto ha delineado concebir al
hombre, dentro de la empresa, como un recurso que hay que optimizar a partir de una
concepcién renovada, dinamica y competitiva. Esta nueva proyeccion se materializa con la
adopcion del enfoque de gestion del desempefio por competencias y es por ello que el objetivo
general de la investigacion radica en la elaboracién de un procedimiento documentado para la
identificacion, validacién y certificacion de las competencias de la EAC, en aras de lograr la
certificacion del SGICH. Este procedimiento fue aplicado en la empresa hasta lograr identificar y
validar las competencias organizacionales, las de los procesos de las actividades principales y
las de los puestos de dichas actividades, ademas de elaborar los perfiles de competencias

correspondientes a cada uno de estos niveles de complejidad.
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Introduccién

Introduccion

El panorama econdmico internacional actual, caracterizado por la globalizacién de los
mercados, la utilizacién de tecnologias de avanzada y una competencia agresiva, ha traido
COmo consecuencia que las empresas e instituciones cifren sus esperanzas competitivas en el
potencial humano con que estas cuentan, lo cual ha repercutido directamente, en un auge sin
precedentes en la gestion del personal, pasando este a convertirse en el activo mas valioso que
posee una organizacion, destacandose por sobre los activos fisicos y financieros, e incluso por
sobre los demas intangibles. Por todas estas razones es denominado este momento histdrico

como “la era del conocimiento” o “la era de las personas" o “la era del capital humano".

Esta relevancia que ha adquirido el Capital Humano (CH) en los ultimos tiempos ha delineado
una nueva proyeccion en su gestion, que consiste en concebir al hombre dentro de la empresa
como un recurso que hay que optimizar a partir de una concepcioén renovada, dinamica y
competitiva. Es por ello que lo que hoy se necesita es desprenderse del temor que produce lo
desconocido y adentrarse en la aventura de cambiar interiormente, innovar continuamente,

entender la realidad, el futuro, la empresa y la mision de esta.

Una concepcion relevante a comprender en la Gestién de Capital Humano (GCH) es la gestion
del desempefio por competencias, que se enfoca esencialmente en el desarrollo, es decir, en lo
gue las personas “seran capaces de hacer” en el futuro, pues su sentido fundamental esta en la
capacidad que tenga el individuo para transferir su saber, su saber-hacer y su saber-ser a una
gran variedad de contextos. Esta gestiébn por competencias implica mayor integracién entre
estrategia, sistema de trabajo y cultura organizacional, junto a un conocimiento mayor de las
potencialidades de las personas y su desarrollo. Este enfoque surge en el mundo como
respuesta a la necesidad de mejorar permanentemente la calidad y pertinencia de la educaciéon
y la formacién del CH, frente a la evolucién de la tecnologia, la produccién y, en general, la

sociedad.

En el caso de Cuba, uno de los principales desafios que enfrenta el pais, consiste en alcanzar
la maxima eficiencia y eficacia de las empresas, con el objetivo fundamental de producir bienes
y servicios que satisfagan las necesidades de la sociedad, mediante un desempefio laboral
superior y el incremento de la productividad del trabajo. Ello sera posible por el mejoramiento

continuo, para lo cual, el factor clave es el CH.

El andlisis de la GCH en la empresa cubana pone de manifiesto la necesidad de un cambio del
enfoque funcional y transitar hacia la aplicacién de un modelo de plena integracion dirigido al

logro de un desempefio laboral superior y especialmente, al incremento de la productividad.
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Es por este motivo que se plantea que los tres elementos que distinguen con claridad a una

gestion estratégica del CH son:

1. La consideracion del CH como el recurso decisivo en la competitividad de las
organizaciones.
El enfoque sistémico o integrador en la GCH.
La necesidad de que exista coherencia o ajuste entre la GCH y la estrategia

organizacional.

Precisamente para materializar estos elementos ha sido disefiado el modelo cubano de gestién
integrada de capital humano (GICH), el cual esta fundamentado cientificamente en la tesis
doctoral de Alfredo Morales Cartaya, quien lo resume en un ciclo que se inicia con la aplicacion
de las tecnologias de diagnéstico y de apoyo, los mddulos y culmina con la implantacion de las
normas cubanas NC 3000. Este modelo esta integrado por un conjunto de mddulos que se
complementan y en cuyo centro se encuentran las competencias laborales, a las que se les
concibe como el factor por excelencia de la GICH, pues ademas de expresar un desempefio

laboral superior, reflejan la cultura y los valores de la organizacion.

Es por esta razon que las competencias laborales de la organizacién deben ser correctamente
identificadas, validadas y certificadas en los niveles siguientes:

1. Competencias distintivas de la organizacion.

2. Competencias de los procesos de las actividades principales.

3. Competencias del cargo de los procesos de las actividades principales.

Al llevar a via de hecho la implementacion de dicho modelo se genera como resultado todo un
sistema de gestién integrada de capital humano (SGICH), el cual es disefiado por la propia
organizacion de acuerdo con sus peculiaridades y necesidades y tomando como base y guia las
NC-3000, 3001, 3002.

La Empresa Avicola Cienfuegos (EAC) es la primera de su rama en la provincia que determina
disefiar e implementar su propio SGICH por lo que se encuentra inmersa en un profundo y
arduo trabajo de implantacion de las NC-SGICH-3000 para lograr la certificacién en el término
planificado. La presente investigacién se enmarca en este proceso, especificamente en elaborar
un procedimiento documentado obligatorio, requerido en la NC-3001 como una de las

exigencias que debe cumplir la empresa para la certificacion de su SGICH.
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Por todo lo antes expuesto se plantea como problema cientifico:
No existe un procedimiento que permita identificar, validar y certificar las competencias de la

EAC segun los requerimientos establecidos en las NC 3000 para lograr certificar el SGICH.

En este sentido se propone la siguiente hipo6tesis de investigacion:

La elaboraciéon de un procedimiento para identificar, validar y certificar las competencias en la

EAC posibilita cumplir los requerimientos establecidos en las NC 3000 para certificar el SGICH.

Es por ello que el objetivo general de esta investigacion radica en:

Elaborar el procedimiento documentado para la identificacion, validacion y certificacion de las

competencias de la EAC, en aras de lograr la certificacion del SGICH.

De lo anterior se derivan los siguientes objetivos especificos:

1. Diagnosticar la situacién actual en la EAC para la certificacion de su SGICH y en
particular todo lo referente a competencias laborales.

2. Elaborar el procedimiento documentado para la identificacién, validacion y certificacion
de las competencias de la EAC.

3. Aplicar el procedimiento documentado hasta la fase de identificacion de las

competencias en la EAC.

Para la elaboracion del informe final de esta investigacion se utilizé la siguiente estructura:

Una introduccién, donde se aborda la importancia de la gestién por competencias como eje
central del modelo cubano de GICH, la plantea la situacién problémica, el problema cientifico, la
hipétesis, el objetivo general y su desagregacion en obijetivos especificos. Un capitulo 1 en el
gue se describen los modelos para la gestion estratégica del CH, las bases normativas que se
certifican actualmente en la empresa cubana, analizando con mayor profundidad el modelo
cubano de GICH, la implantaciéon de las NC 3000, las competencias laborales como nucleo
medular de dicho modelo y los métodos y herramientas que pueden ser empleados para su
gestion. Un capitulo 2 en el que se realiza una caracterizacion general de la EAC, se describe el
diagnéstico de la situacion actual y se elabora el procedimiento para la identificacién, validacion
y certificaciébn de las competencias en dicha empresa acorde a los requerimientos de las
normas. Finalmente aparece un tercer capitulo donde se aplica el procedimiento antes
mencionado hasta la fase de identificacién de las competencias en la EAC. Se incluyen ademas
las conclusiones generales, las recomendaciones, la bibliografia consultada y los anexos que

fundamentan y complementan los resultados expuestos.
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Capitulo I.- Marco teérico referencial

1.1 Modelos de Gestién de los Recursos Humanos

El perfeccionamiento de la administracion empresarial ha adquirido importancia capital en el
mundo actual que, caracterizado por nuevas tendencias- como la globalizaciéon, nuevas
concepciones logisticas, alta flexibilidad en los negocios, entre otros-, exige un profundo analisis
y actualizacién de los elementos participes del negocio, en especial sostener el CH como el
principal factor competitivo a aprovechar. Por ello la GCH constituye uno de los elementos

claves en cualquier organizacion de éxito.

Aedipe en el Congreso Mundial sobre CH celebrado en Madrid en 1992 y Cuesta Santos [1997],
refiriéndose a la importancia conferida al CH destacaron los rasgos de las empresas
emergentes de la década de 1990, que hoy se mantienen como tendencia a lograr para el

éxito o la sobrevivencia en esta época, altamente competitiva, cambiante e imprevisible.

Los enfoques sistémico, proactivo, multidisciplinario y participativo, son esenciales en la GCH,
estrategia que surge como dinamica de adaptacion en la empresa emergente, habiendo

trascendido a la Direccion clasica o Administracién de Personal.

Son muchos autores los que definen la GCH vy la consideran como "todas las decisiones y
acciones directivas que afectan la relacion con los empleados y la organizacién" (Beer 1992), lo
gue significa conquistar y mantener a la persona en la organizaciéon trabajando y dando lo
maximo de si, con una actitud positiva y favorable (Chiavenato, 1995). Todos de una forma u

otra expresan una concepcion sistémica de las acciones a desarrollar en una organizacion.

En resumen, la GCH constituye un sistema cuya premisa fundamental es concebir al hombre
dentro de la organizacion como un recurso que hay que optimizar a partir de una concepcion
renovada, dinamica y competitiva en la que se oriente y afirme una verdadera interaccion entre

lo social y lo econémico.

A la GCH competen todas las actividades en las que influyen o son influidos los hombres
relacionados con la empresa y merece el esfuerzo conjunto hacia una funcién integral y no de
un departamento o area especifica. Esto determina su caracter proactivo y multidisciplinario
pues, necesariamente en ella, intervienen diferentes disciplinas cientificas para su desarrollo
efectivo. La responsabilidad y ejecucion de la GCH es de todos, pero principalmente de la Alta

Direccién y de los mandos de linea.
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Es importante sefialar que no existen principios ni leyes universales para la GCH. La palabra
contingencia es algo incierto o eventual, o sea, depende de la situacién organizacional del
ambiente, de la tecnologia empleada, de las politicas y directrices vigentes, de la filosofia
administrativa preponderante, de la concepcién sobre el hombre y la naturaleza y sobre todo, de

la cantidad de recursos humanos disponibles.

Basadas en estas caracteristicas, las actividades claves de GCH han de disefiarse en plena
armonia con la direccion estratégica empresarial, la filosofia o cultura organizacional y las
politicas u objetivos consecuentes, donde el desempefio de la Ingenieria Industrial sera
determinante en los disefios de sistemas de trabajo que decidiran la efectividad de la GCH.
Todos estos disefios demandan la necesaria sinergia a comprender por el sistema de
compensaciéon que se adopte, insertado en un modelo funcional de GCH. A continuacién se

expone un breve analisis de algunos de ellos.

Modelo de la Corporacién Andina de Fomento CAP. (Paez 1991)

Se estima que la tarea de la gerencia de CH es disefar, establecer y controlar las politicas,
normas y procedimientos en materia de personal, facilitando las siguientes funciones: seleccion,
entrenamiento, clasificacién, remuneracién, promocién, desarrollo, seguridad, relaciones y
comunicacion. Todas estas funciones deben estar relacionadas y orientadas hacia un objetivo
Unico. Para lograr esta mision la gerencia de CH debe proporcionar el adecuado funcionamiento

de los subsistemas que lo componen.

Los supuestos fundamentales de este modelo son los siguientes:
1. Desarrollo y uso de la inteligencia del operario.

2. Primero el hombre en su relacién con las maquinas.

3. Entrenamiento y desarrollo para todos.

4. Interés por la empresa.

5. Lacalidad y productividad dependen de diversos factores y no exclusivamente del CH.

Modelo Planteado por Werther & Davis (1991)

En el modelo se expresa que la Administracién de Personal constituye un sistema de muchas
actividades interdependientes que tienen una marcada relacién entre si, aunque poseen limites
claros y precisos. Esta concepcién implica, en primer lugar la limitacion de las actividades.
Estos limites sefialan 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

gue son influidas y dependen en gran medida del entorno.
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Modelo funcional del grupo consultor Harper & Lynch (1992)

Este modelo parte de que la organizacion requiere del CH en determinada cantidad y calidad.
La ARH permite satisfacer esta demanda mediante la realizacién de un conjunto de actividades,
gue se inician con el inventario de personal. Estas habran de disefiarse en plena armonia con la
direccion estratégica empresarial, la filosofia o cultura organizacional y las politicas u objetivos

consecuentes.

Modelo de Beer (1992)

Este modelo es considerado superior a los demas modelos, porque considera la estrategia y la
filosofia empresarial como rectoras del sistema de GCH, debido al peso que le confiere a los
factores de situacion, y en particular, a la tecnologia de las tareas, asi como en su atencién a

las interacciones con el entorno.

En el modelo se fijan cuatro politicas que comprenden igual cantidad de areas con las mismas
denominaciones de esas politicas, abarcando todas las actividades claves de la GCH, en el que
se considera central la influencia de los empleados, actuando sobre las restantes areas o
politicas de CH, y para facilitar su comprension y funcionalidad, Beer y sus colaboradores,

incluyen un mapa de GCH como una extensién metodoldgica del mismo.

Para caracterizar cada uno de los aspectos comprendidos en el mapa, los autores proponen
una serie de preguntas claves que constituyen un instrumento efectivo y no especifican las
técnicas a emplear para obtener respuestas Utiles a dichas preguntas, sino que puede utilizarse

el método mas factible en dependencia de las circunstancias.

Modelo de Ivancevvih (1992)

Este modelo parte del andlisis de las influencias del entorno externo e interno en la relaciéon con
las actividades de la direccion del CH, los individuos, los criterios de efectividad y los resultados

organizacionales.

Modelo del Centro de Investigacion y Documentacion (CICED) Donastia, San Sebastian, 1994

En este modelo, las politicas y objetivos de la GCH se establecen sobre la base del plan
estratégico y de la cultura o filosofia de la empresa. Es necesario destacar de este modelo lo
siguiente:

1. Elcirculo permite reforzar la idea de integracion entre los subsistemas.

2. La referencia a resultados, es porque el sistema no es un fin en si mismo, sino un simple

medio para obtener la productividad y objetivos deseados.
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3. La necesidad de comunicacién, como eje central, une a los gestores del sistema y a este

con el CH.

Modelo de ARH dado por Chiavenato (1995)

Refleja los subsistemas que forman parte de la ARH y su interaccién, definiendo los principales
temas cobijados en cada subsistema. Su interacciéon hace que cualquier variacién ocurrida en
su interior, provoque influencias en todo el sistema; ademas, esos subsistemas forman un
proceso a través del cual el CH es captado, atraido, aplicado, mantenido, desarrollado y
controlado por la organizacién, pero aun asi, es extraordinariamente, interdependiente. Para
cada uno de estos subsistemas, Chiavenato expresa de forma muy clara y sencilla cuales son

las actividades que se llevan a cabo.

Modelo de Dominguez Machuca (1996)

En este modelo, la actividad de CH estéa integrada a una serie de procesos relacionados entre

si, con los demas subsistemas y con el entorno. Dentro de ellos podemos citar los siguientes:

1. Procesos basicos (analisis del puesto de trabajo y planificacion de personal).

2. Procesos de integracion (reclutamiento, seleccion y socializacion del personal).

3. Procesos de desarrollo (promocion y formacion).

4. Procesos de evaluacion.

5. Procesos de compensacion (valoracién de puestos y retribucién de los individuos).

Modelo de Storner (1996)

La funcionalidad del proceso la desarrolla a través del proceso de dotacion de personal en las
organizaciones, que incluye la planeaciéon del CH, reclutamiento, seleccion, introduccion y
desarrollo, adiestramiento y desarrollo, evaluacion del desempefio, transferencias vy

separaciones.

Modelo de Serpello y Ledvinka (1998)

Este modelo incluye los elementos del entorno externo y su relacion con la organizacion a
través de los sistemas financieros, de ventas, productivos y otros sistemas que abarca la

planificacion, implementacion y la evaluacion de los resultados.

Modelo cubano de GICH de Morales Cartaya (2007)

La GICH es el conjunto de politicas, objetivos, metas, responsabilidades, normativas, funciones,

procedimientos, herramientas y técnicas que permiten la integracion interna de los procesos de
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GCH y externa con la estrategia empresarial, a través de las competencias laborales, de un

desempefio laboral superior de los trabajadores y del incremento de la productividad del trabajo.

El modelo de GICH contribuye a alcanzar los objetivos siguientes:

o= Atraer, mantener y desarrollar permanentemente en los trabajadores la validez de los
criterios de la idoneidad demostrada y las competencias laborales.

o= Promover el rol protagénico de los trabajadores en el analisis y solucién de los
problemas y la toma de las decisiones.

o= Desarrollar continuamente en los trabajadores la importancia de poseer valores éticos y
revolucionarios, educacion econdmica, creatividad e innovacion, espiritu de superacion
para su desempefo y solidaridad.

o Garantizar el cumplimiento de la legislacion aplicable a la GICH.

Este modelo esta basado en el enfoque de procesos y constituye un sistema de interacciones
técnico-organizativas de los modulos que lo componen, asignandole a las competencias
laborales el rol decisivo de articulacion del proyecto estratégico con la organizacién y con el CH
en la empresa. Por otra parte, permite a la empresa fortalecer su orientacion estratégica al
estimular el cumplimiento de las premisas para su implantacion, las cuales seran comprobadas
mediante la tecnologia de diagndstico que permite conocer el nivel de integracién estratégica.
También forman parte del modelo las tecnologias de apoyo (calificador de cargo de amplio
perfil, idoneidad demostrada y plan de desarrollo individual) que tienen como objetivo coadyuvar
a su implantacion. Y finalmente, tomando como base y guia la familia de normas cubanas 3000,
gue son igualmente parte integrante del modelo, la empresa podra disefiar su propio SGICH, de

acuerdo con sus especificidades.

Resumiendo, el modelo de GICH, es un ciclo que se inicia con la aplicacién de la tecnologia de

diagnéstico, las de apoyo, los médulos y la implantacion de las normas cubanas.

El analisis de los diferentes modelos de GCH sugiere que las finalidades de todos ellos son muy
comunes: organizar, recoger, controlar actividades, fortalecer una metodologia o procedimiento
para percibir este basto aparato de funciones, actividades y temas concretos en las que se

enmarca la GCH.

Reafirmando y a la vez resumiendo, los rasgos fundamentales de la actual GCH pueden
expresarse asi:
o El desafio fundamental o nimero uno de la GCH es lograr eficacia y eficiencia en las

organizaciones.
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9

El CH constituira a inicios del siglo XXI el recurso competitivo mas importante.

9

El CH, y en particular su formacién, son una inversién y no un costo.

9

La GCH no se hace desde ningun departamento, area o parcela de la organizacion, sino

como funcion integral de la empresa y, ademas, de manera proactiva.

o= La GCH demanda concebirla con caracter técnico cientifico, y sienta sus bases tecnoldgicas
en los andlisis y disefios de puestos y areas de trabajo (disefio continuo de los sistemas de
trabajo) y en los disefios de sistemas logisticos, comprendidos en la denominacion de
tecnologia de las tareas.

o= La GCH eficiente ha superado al taylorismo, y demanda el enriquecimiento del trabajo
(polivalencia) y la participacion o implicacion de los empleados en todas sus actividades.

o= El aumento de la productividad del trabajo y de la satisfaccion laboral, vinculados a las
condiciones de trabajo, son objetivos inmediatos fundamentales de la GCH.

o= Una de las estrategias de la GCH es contribuir a la sustentabilidad del desarrollo humano

junto al crecimiento econdmico y la preservacion ecolégica.

En este epigrafe se ha realizado un analisis de los modelos para el trabajo en la GCH a nivel
internacional, profundizando en el modelo cubano de GICH que toma como base y guia para la

implementacion del sistema la familia NC 3000.

1.2 Bases Normativas de la Gestion Empresarial. La normalizacion de Gestion del Capital

Humano

La gestion Empresarial requiere del uso de patrones y normas para comparar lo que se hace.
Estas pueden referirse a disimiles aspectos de dicha gestion, tales como la calidad, la
seguridad y salud ocupacional, el medio ambiente, la inocuidad para procesos productores de

alimentos y la GICH.

La normalizacion de cada uno de estos aspectos de la gestion empresarial se ha realizado a
través de la confeccién de familias de normas. Asi se conocen las NC-ISO 9000, referidas a la
Calidad de la Produccién y los Servicios, las NC-ISO 14 000, al Medio Ambiente, las NC-
OSHAS 18 000, a la Seguridad y Salud Ocupacional, las NC-ISO 22 000, a la Inocuidad de
Alimentos y las NC-SGICH 3000, a la GICH.

Teniendo en consideracion el objetivo general de esta investigacion, en lo adelante se hara
referencia a la familia de normas NC-SGICH 3000, asi como a cada una de las normas que se

tuvieron en cuenta para su elaboracion.
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Normas NC-1SO 9000

La familia de normas ISO 9000 son normas de "calidad" y "gestion continua de calidad",
establecidas por la Organizacion Internacional para la Estandarizacion (ISO) que se pueden
aplicar en cualquier tipo de organizacién o actividad sistematica, que esté orientada a la
produccién de bienes o servicios. Se componen de estandares y guias relacionados con
sistemas de gestion y de herramientas especificas como los métodos de auditoria (el proceso
de verificar que los sistemas de gestion cumplen con el estandar).Su implantacién en estas
organizaciones, aunque supone un duro trabajo, ofrece una gran cantidad de ventajas y
beneficios para las empresas. Los principales son:
o= Mejorar la satisfaccién del cliente.

= Mejorar continuamente los procesos relacionados con la Calidad.

Para verificar que se cumple con los requisitos de la norma, existen unas entidades de
certificacion que dan sus propios certificados y permiten el sello. Estas entidades estan

vigiladas por organismos nacionales que les dan su acreditacion.

Norma NC-ISO 14000

En la década de los 90, en consideracién a la problematica ambiental, muchos paises
comenzaron a implementar sus propias normas ambientales las que variaban mucho de un pais
a otro. De esta manera se hizo necesario tener un indicador universal que evaluara los
esfuerzos de una organizacién por alcanzar una proteccion ambiental confiable y adecuada.
Fue entonces, en junio de 1992 en Rio de Janeiro, cuando se celebraba la Cumbre de la Tierra,
gue 1ISO se compromete a crear las normas ambientales internacionales, después denominadas
ISO 14000.

Se debe tener presente que estas normas no fijan metas ambientales para la prevencién de la
contaminacién, ni tampoco se involucran en el desempefio ambiental a nivel mundial, sino que,
establecen herramientas y sistemas enfocadas a los procesos de produccion al interior de una

empresa u organizacion, y de los efectos que de estos deriven al medio ambiente.

Norma NC-OSHAS 18000

Es la que normaliza los sistemas de gestién de la seguridad y la salud ocupacional. Este
Standard demuestra el grado de cumplimiento del producto o servicio, con el Sistema de
gestion de seguridad y salud ocupacional, de esta forma, en lo que respecta a la seguridad y

salud de los empleados, si se adquiere un producto OSHAS-18000, se estara adquiriendo un

10
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producto que en su manufacturacion, sus empleados ha trabajado bien seguros vy

saludablemente.

La serie de normas OSHAS 18 000 estan planteadas como un sistema que dicta una serie de
requisitos para implementar un sistema de gestibn de salud y seguridad ocupacional,
habilitando a una empresa para formular una politica y objetivos especificos asociados al tema,
considerando requisitos legales e informacién sobre los riesgos inherentes a su actividad, en

este caso a las actividades desarrolladas en los talleres de mecanizacion.

Estas normas buscan mediante una gestion sistematica y estructurada asegurar el

mejoramiento de la salud y seguridad en el lugar de trabajo.

Normas Cubanas 3000

Por medio de la Resolucién No. 65 con fecha 28 de abril del 2005 de la Directora General de la
Oficina Nacional de Normalizacién (ONN), se constituyé el Comité Técnico de Normalizacion
110, integrado por 27 miembros: un Presidente, un Vicepresidente, un Secretario y por la
mayoria de los Organismos de la Administracion Central del Estado (OACE), entidades
nacionales, la CTC y otras instituciones. Después de un arduo trabajo, el Comité Técnico de
Normalizacién 110 aprobo6 la familia de normas del Sistema de Gestién Integrada de Capital
Humano, que la conforman tres normas:

o NC 3000:2007 Sistema de Gestién Integrada de Capital Humano - Vocabulario.

En esta norma aparecen las definiciones de 139 términos que son utilizados en el modelo
de Gestion Integrada de Capital Humano y en la NC de Requisitos.

o NC 3001:2007 Sistema de Gestion Integrada de Capital Humano - Requisitos.

Es la norma fundamental de esta familia y es la Unica de las tres que permite la
certificacion mediante la auditoria correspondiente y la evaluacién de la conformidad.

o NC 3002:2007 Sistema de Gestion Integrada de Capital Humano - Implementacion.

Es una herramienta de trabajo fundamental en el disefio e implementacion del SGICH ya
gue establece como proceder, por parte de la entidad laboral, para garantizar el

cumplimiento de cada uno de los requisitos establecidos.

Esta familia de normas fue aprobada por la Comisién de Normalizacién (CONOR) y la ONN. Su
lanzamiento oficial se llevd a cabo el 22 de mayo del 2007, en el salén de actos del Ministerio
de Trabajo y Seguridad Social, presidido por el entonces Ministro de Trabajo y Seguridad Social
y la Directora General de la ONN, en presencia de los miembros del Comité Técnico de

Normalizacién 110 y otros invitados de organismos, instituciones y la CTC.

11
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El surgimiento de estas normas se debe a la necesidad de obtener un sostenido desarrollo
econémico y social del pais a partir del logro de un desempefio laboral superior de los
trabajadores y la organizacion, asi como un aumento en la calidad, eficiencia, eficacia y

productividad de los procesos.

Estas normas cubanas son de buenas practicas, no tienen un caracter juridico y sirven de guia
0 patrén de orientacién para que cada organizacion disefie e implemente su propio SGICH.
Estan dirigidas fundamentalmente a la mejora continua y una de ellas es ademas certificable
para aquellas entidades laborales con la determinacion de alcanzar y demostrar una gestion
integrada de capital humano. Los requisitos que se establecen son genéricos y, por tanto,
aplicables a cualquier entidad laboral, independientemente de su tipo, tamafio o sector de la

economia al que pertenezcan.

Como ya se mencionaba anteriormente, la adopcion de un SGICH es una decision estratégica
de la organizacion por lo que tiene que estar integrado a la misidn, visién, valores y principios
estratégicos de la misma. Su aplicacion comprende un conjunto de acciones dirigidas y
ordenadas que se pueden resumir en las etapas siguientes:

o= Diagndstico inicial
Planificacion
Desarrollo de la fase de documentacion

Desarrollo de la fase de implantacion

¢ % 9% 9

Desarrollo de la fase de certificaciéon

El documento principal de referencia para el trabajo con el SGICH lo constituye el manual de

gestion de capital humano, en el cual se recogen los siguientes elementos:

9

La politica de la organizacién para la GICH.

- Los objetivos especificos para la GICH.

o= Descripcion de los procesos que conforman el SGICH de la organizacion.

o= Las funciones y responsabilidades de cada una de las areas y cargos que intervienen en
el SGICH.

9

Los procedimientos documentados imprescindibles y todos los que se requieran para la
aplicacion del SGICH.

Las NC-SGICH como parte integrante el modelo cubano de GICH, tiene como centro a las
competencias laborales, pues a su alrededor se desarrollan el resto de los procesos de GCH.
Por tal motivo, se hace necesario realizar un andlisis del proceso central de este modelo, de la

gestion por competencias y de la documentacién que requiere dicho proceso.

12
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1.3 Algunas consideraciones sobre el término competencia. La gestiéon por Competencia

La etimologia del término competencia sefiala que competencia es una palabra tomada del latin

competere que significa “ir una cosa al encuentro de otra, encontrarse, coincidir’, “ser

adecuado, pertenecer” cuyos significados se remontan al siglo XV. (Corominas, 1998).

Esta categoria fue acufiada o establecida inicialmente por la psicologia, siendo uno de sus
principales voceros, el profesor de psicologia de la Universidad de Harvard, David Mc Clelland,
guien postuldé que “era preciso buscar otras variables en la formacion -las competencias- que
pudieran predecir cierto grado de éxito o al menos ser menos desviados”. Posteriormente
comienza a utilizarse este término por la Administracion de Recursos Humanos, hasta llegar a

lo que en la actualidad se conoce como Gestion por Competencias.

Sobre “Competencia”, se puede contar con tantas definiciones como expertos en la materia, sin
embargo se han seleccionado algunas de ellas, intentando construir una gama lo mas completa

posible.

Rodriguez y Felit (1996) las definen como “Conjuntos de conocimientos, habilidades,
disposiciones y conductas que posee una persona, que le permiten la realizacién exitosa de una
actividad”.!

Guion (citado en Spencer y Spencer) las define como “Caracteristicas subyacentes de las
personas gue indican formas de comportarse o pensar, generalizables de una situacion a otra, y

gue se mantienen durante un tiempo razonablemente Iargo”2

Por su parte el Centro Interamericano de Investigacion y Documentacion sobre Formacién
Profesional (CINTERFOR), perteneciente a la OIT establece competencia como “una capacidad
efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente identificada. La
competencia laboral no es una probabilidad de éxito en la ejecucién del trabajo, es una

capacidad real y demostrada”.’

Segln la RES-21-1999 MTSS, se considera competencia laboral como el “conjunto de
conocimientos tedricos, habilidades, destrezas y actitudes que son aplicados por el trabajador

en el desempefio de su ocupacién o cargo en correspondencia con el principio de idoneidad

! http://www.ilo.org/public/spanish/region/ampro/cinterfor/temas/complab/doc/otros/sel_efefi.htm
2 http://www.ilo.org/public/spanish/region/ampro/cinterfor/temas/complab/doc/otros/sel_efefi.htm
% http://www .xcompetencias.com/canal .php?d=claborales
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demostrada y los requerimientos técnicos, productivos y de servicios, asi como los de calidad,
” 4

gue se le exigen para el adecuado desenvolvimiento de sus funciones”.
La Norma Internacional NC-ISO 9000 en Sistemas de Gestion de la Calidad. Fundamentos y
Vocabulario resume “Competencia.- Habilidad demostrada para aplicar conocimientos y
aptitudes” y por otra parte la NC.3000 en SGICH — Vocabulario del 2007 plantea que
competencia laboral es “el conjunto sinérgico de conocimientos, habilidades, experiencias,
sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores, basado en la

idoneidad demostrada, asociado a un desempefio superior del trabajador y la organizacion (...)”

Después de analizar cada una de las definiciones anteriores, es evidente que las competencias
no son mas que todas aquellas habilidades, cualidades, conocimientos y actitudes que permiten
al trabajador tener un desempefio satisfactorio en el puesto de trabajo, o sea, caracteristicas
relacionadas entre si que permiten establecer rasgos distintivos para diferenciar positivamente a
un trabajador, proceso u organizacidbn en un contexto plenamente identificado. Lo que se

resume en el cuadro N° 1 que se muestra a continuacion:

Aptitud Actitud

(Conocimiento, habilidades y destreza) (Actitudes y valores)

Competencias Laborales

(Saber, Saber Hacer, Saber Estar, Querer Hacer y Poder Hacer)

Cuadro N° 1: Resumen de la conceptualizacién de competencias laborales

Fuente: Elaboracién propia

Segln Leonard Mertens, citado por Humberto Quezada Martinez, los tipos de competencias se

pueden dividir en:

& Competencias basicas: son las que se relacionan con la formaciéon y que permiten el
ingreso al trabajo: habilidades para la lectura y escritura, comunicacién oral, célculo,

entre otras.

* http://www.cubaindustria.cu/ContadorOnline/Perfeccionami ento%20Empresarial /L egisl aci%C3%B3n/RES-MTSS-
21-1999.htm
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& Competencias genéricas: se relacionan con los comportamientos y actitudes laborales
propios de diferentes ambitos de produccién, como, por ejemplo, la capacidad para el

trabajo en equipo, habilidades para la negociacion, planificacion, etc.

& Competencias especificas: se relacionan con los aspectos técnicos directamente
relacionados con la ocupacion y no son tan facilmente transferibles a otros contextos
laborales como: la operacion de maquinaria especializada, la formulacién de proyectos

de infraestructura, etc.).

El proceso de Competencias Laborales, nucleo del modelo cubano de GICH, al que se hace

referencia en las NC-SGICH 3000, estd compuesto por cuatro subsistemas que se encuentran

definidos por la oficina de la OIT y CINTERFOR, los cuales se listan a continuacion:

Created by ActMask D
http://www.all2pdf.com

e |dentificacién y construccién de las competencias

Proceso que se sigue para establecer, a partir de una actividad de trabajo, las competencias
gue se ponen de manifiesto con el fin de desempefiar una actividad, de forma excelente.
Este proceso tiene como obijetivo final la elaboraciéon de los perfiles de competencia. La
cobertura de la identificacion puede ir desde el puesto de trabajo hasta un concepto mas

amplio de area ocupacional o ambito de trabajo.

« Normalizacién de competencias

La norma técnica de competencias laborales se describe a partir de los elementos
siguientes: lo que la persona debe ser capaz de hacer; la forma en que puede evaluarse lo
gue se hizo, las condiciones en que se demuestra la aptitud, y los tipos de evidencia
necesarios para tener la seguridad de la eficiencia con que se realiza el trabajo. Esta norma
se genera a través de un proceso de consensos entre los trabajadores que intervienen
activamente en la confeccion del rol laboral con el objetivo de acordar la metodologia de
definicibn de buenas practicas, los indicadores a considerar y el nivel de autonomia vy

responsabilidad.

« Formacion basada en competencias

Una vez dispuesta la descripcién de la competencia y su normalizacién; la formacion para el
trabajo sera mucho mas eficiente si considera la orientacién hacia la norma. Este proceso
consta de tres pasos fundamentales: la deteccién o diagnéstico de los problemas o
necesidades de formaciéon y desarrollo de capacidades requeridas en relacion a las
competencias, la determinacién de los problemas y necesidades a solucionar a partir de la
evaluaciéon de dichas competencias, y la elaboracién y seleccion de alternativas de

solucion.
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e Certificacion de competencias

En este Ultimo proceso se evallan y reconocen formalmente las competencias por el Comité
de Competencias de la organizacién. Esta certificacion se desarrolla en tres momentos:
durante el proceso de seleccion, cuando determina que un trabajador no posee las
competencias y requiere para ello de formacion para adquirirla y en el proceso de
evaluacién del desempefio. Por tanto, las técnicas y métodos que se utilizan en estos tres
momentos serviran de base para la certificacion de competencias en cada una de las
organizaciones por lo que es de suma importancia establecer registros que aseguren el

control y confiabilidad de dicha certificacion

En el mundo de hoy en la misma medida en que el mercado de trabajo se ha hecho mas
competitivo, y la competitividad entre las empresas mas agresiva, las competencias laborales
se han convertido en uno de los elementos principales y mas importantes de la competitividad,
interna y externa; y desde luego, en tema de conflictos laborales. Es asi como la gestion por
competencias se ha convertido en una de las principales herramientas en el desarrollo del CH,

estratégicamente indispensable para enfrentar los nuevos desafios que impone el medio.

La gestién por competencias, segun la NC 3000 es el conjunto de actividades coordinadas para
dirigir y controlar una organizacién con un enfoque basado en las competencias laborales y la
capacidad de aprendizaje de los trabajadores. Entre otras cosas, la gestiébn por competencias
ayuda a impulsar a nivel de excelencia las competencias individuales y a realizar proyectos
empresariales eficientes a través de la utilizacién del mejor CH de la empresa, asignandolo
segun las necesidades de cada proyecto y permitiendo la capitalizacion de experiencias y

conocimientos existentes.

En términos generales, es valido sefalar que, la gestion por competencias busca, a partir de la
definicién de un perfil de competencias y de posiciones dentro del perfil, que los momentos de
verdad entre una empresa y sus empleados sean consistentes y apunten, en definitiva, a
aumentar la contribucion de cada empleado a la generacién de valor de la empresa. De ahi que
la gestion por competencias aporte innumerables ventajas como:
o= La posibilidad de definir perfiles profesionales acordes a las expectativas de la
organizacion, que favoreceran la productividad de cada equipo de trabajo.
o= El desarrollo de equipos que posean las competencias necesarias para su area
especifica de trabajo.
o= La identificacion de los puntos débiles, permitiendo intervenciones de mejora que

garantizan los resultados.
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o= El gerenciamiento del desempefio sobre la base de objetivos medibles, cuantificables y
con posibilidad de observacion directa.
o= La concientizacion de los equipos para que asuman la co-responsabilidad de su

autodesarrollo.

1.3 Métodos y herramientas que pueden utilizarse en la gestion por competencia

Mundialmente se han hecho numerosas propuestas para garantizar la implementacién de la
gestion por competencias. Mertens establece una agrupacién de estas propuestas en tres
modelos fundamentales:

- Modelo constructivista

<= Modelo ocupacional

« Modelo funcional

A continuacién se describen de forma sintetizada los principios metodoldgicos para el trabajo

con las competencias laborales que sustentan cada uno de los modelos anteriores.

Modelo constructivista

El enfoque constructivista considera la competencia como unidad y punto de convergencia,
ademas de exigir un esfuerzo sistematico de integracion. La competencia en este caso se
construye no sélo a partir de la funcién que nace del mercado, sino que concede igual
importancia a la persona, a sus objetivos y posibilidades. Esta metodologia procura la
participacion activa de los trabajadores en el proceso de ensefianza-aprendizaje, retomando su

experiencia concreta y concibiendo la formaciéon como continua y permanente.

En este enfoque se destaca ETED (empleo tipico estudiado en su dinamica), como metodologia
de analisis de competencias. Tiene por objeto analizar la dinamica de las actividades de un
trabajo determinado, por lo que se centra en la naturaleza del trabajo para revelar los saberes
propios de la transformacion de una materia o situacion apuntando al reconocimiento
profesional. Este reconocimiento, mas alld de un diploma importante de estudios o un alto
salario, constituye una premisa central de los principios metodolégicos del ETED (variabilidad y
tecnicidad). Los pasos para aplicar el ETED son:

1. Identificacion de los actores
Entrevistas
Estructuracion de la informacion

Escritura y formalizacién de cada nocion

a ~ 0N

Retorno y validacion a los grupos técnicos formados por los titulares de los empleos.
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En el ETED, el trabajo competente se caracteriza por:
o= La capacidad de enfrentar imprevistos
- La dimensién relacional
- La capacidad de cooperar
©e

La creatividad.

Modelo ocupacional

Su objeto de analisis es el puesto de trabajo y la tarea para definir un curriculum de formacion.
Su metodologia se basa en el proceso de recoleccion, ordenamiento y valoracion de
informacion relativa a las ocupaciones, tanto en lo que se refiere a las caracteristicas del
trabajo realizado, como a los requerimientos que estas plantean al trabajador para un

desempefio satisfactorio, o sea, ¢,qué hace el trabajador, para qué lo hace y cémo lo hace?

El proceso de analisis ocupacional se centra en la revision de diferentes fuentes (clasificacién
de ocupaciones, informacién econémica sectorial, estudios de necesidades de formacién) y se
desarrolla en dos grandes fases: la primera es el establecimiento de la estructura ocupacional
de la familia profesional y la segunda es la determinacion de perfiles profesionales de las
ocupaciones, donde se describen las competencias y capacidades requeridas para el

desempefio de una ocupacion, asi como sus condiciones de desarrollo profesional.

Las principales metodologias de analisis utilizadas en este enfoque son:

I.  DACUM (de sus siglas en inglés, desarrollo de un curriculum)
Es un método participativo que permite, fundamentalmente, identificar las tareas y funciones
gue un trabajador debe ser capaz de realizar para alcanzar un desempefo exitoso. Este
proceso de analisis implica reunir a un pequefio grupo especializado en un campo o area
ocupacional para identificar las habilidades o competencias necesarias para desempefiarse en
un campo. El proceso de elaboracion de una descripcion ocupacional mediante la técnica del

DACUM tiene varios pasos fundamentales:

1. Planificacién del taller DACUM

2. Ejecucion del taller

3. Elaboracioén de la descripcion ocupacional

4. Validacién

5. Agregacion de criterios de desempefio (opcional)
6. Revision final

7. Publicacion.
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Los resultados obtenidos se utilizan como base para la identificacion y planificacion de los

materiales para la ensefianza, incluido el desarrollo de un curriculo.

II.  SCID (de sus siglas en inglés, desarrollo sistematico e institucional de un curriculum)
El método SCID es una metodologia enfocada al desarrollo de un curriculum relevante, llevando
a cabo un andlisis detallado de las tareas que son identificadas a partir del DACUM. La
informacién relevada permite establecer pardmetros bajo los cuales el trabajador debe
demostrar su desempefio, o sea, el cumplimiento de normas de seguridad, actitudes y
comportamientos que lo lleven a un desempefio destacado, errores posibles, maquinas,

herramientas y materiales utilizados.

El proceso de ejecucién de la técnica SCID se desarrolla mediante varios pasos:
1. Analisis

Disefio

Desarrollo instruccional

Operacién

o~ 0N

Evaluacion

De esta forma se cierra el ciclo analizando si se eleva el nivel de competencia de los

participantes y si los contenidos tuvieron relevancia.

.  AMOD (de sus siglas en inglés, un modelo)

El método AMOD es un modelo que utiliza como base al DACUM y le agrega la perspectiva de
organizacion de las funciones y tareas desde el punto de vista del disefio del curriculo
formativo. Su principal innovacién es la mayor relacién con el proceso de disefio curricular
debido a que establece la secuencia en que puede hacerse la formaciéon, ademas, aporta

mayores bases para la evaluacion.

Esta técnica permite establecer la secuencia en la que se puede hacer la formacién. Su
desarrollo se puede resumir en los siguientes pasos:
1. Lluvia de ideas sobre las tareas que componen la ocupacién
Depuracioén de las tareas
Establecer las funciones y las tareas por funcién

Ordenar las tareas en orden de complejidad dentro de cada funcion

o M w0 N

Ordenar las funciones segun la logica del aprendizaje
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Se obtiene asi un orden que va de las funciones mas sencillas a las mas complejas, lo que
permite responder a las preguntas: ¢Con qué comienza? ¢Con qué continia? ¢Con qué
termina el aprendizaje? Una vez efectuado este ordenamiento, es muy probable que las
funciones se conviertan en médulos de aprendizaje; y estos a su vez, se conformen por cada

una de las tareas que integran cada médulo.

Modelo funcional

Es un método comparativo que analiza las relaciones existentes entre las empresas, asi como
los resultados, habilidades, conocimientos y aptitudes de los trabajadores, con el propdsito
principal de identificar las unidades de competencias y sus respectivos elementos, para luego
definir sus contenidos. Su objeto de andlisis es la funcion productiva con énfasis en la

certificacion de competencias.

Los principios generales del este modelo son:
o= Se aplica de lo general -propdsito principal reconocido- a lo particular.
- |dentifica funciones delimitadas con un principio y fin claro, las cuales no deben estar

circunscritas a un contexto de trabajo especifico.

9

El desglose se realiza sobre la base de la relacién causa- consecuencia.

9

Termina cuando en la desagregaciéon del Mapa Funcional se identifican las
contribuciones individuales de los trabajadores, lo que se denomina “Elementos de

Competencia”.

La aplicacién de este analisis se resume en los siguientes pasos:
1. Conformar el grupo de expertos
. Fijar el proposito: establecer el propésito y alcance del andlisis a efectuar
. Desarrollar el mapa funcional
. ldentificar las unidades de competencia y redactar los elementos de competencia
. Redactar los criterios de desempefio
. Redactar el campo de aplicacion
. Redactar las evidencias de desempefio

. Redactar las evidencias de conocimiento

© 00 N O o B~ WN

. Asegurar la calidad del estandar.

Cada uno de los modelos antes descritos, llevan implicito la utilizacion de otras herramientas

mundialmente conocidas, las cuales se describen a continuacion.

20

Created by ActMask Document Converter CE. Buy it to remove this mark or get more pages.
http://www.all2pdf.com


http://www.all2pdf.com

@W©) P
Capitulo |

Entrevista

Esta técnica se utiliza para recabar informacién en forma verbal, a través de preguntas que
propone el analista. Esta técnica es una forma de conversacién, no de interrogacién, que aporta
valiosas opiniones, comentarios, ideas o sugerencias. Su estructura puede presentarse en dos
tipos: no estructuradas y estructuradas. Las entrevistas no estructuradas utilizan una serie de
preguntas sin estructura, con una sesion de preguntas y respuesta libres. Por otra parte, las
estructuradas utilizan preguntas estandarizadas cuyo formato de respuestas puede ser abierto o
cerrado. Las preguntas para respuestas abiertas permiten a los entrevistados dar cualquier
respuesta que parezca apropiada, ya que pueden contestar por completo con sus propias
palabras; mientras que en las preguntas para respuestas cerradas se proporcionan al usuario

un conjunto de respuestas a seleccionar.

Para la preparacion de una entrevista es necesario tener en cuenta los siguientes pasos:
1. Determinar la posicidn que ocupa en la organizacion el futuro entrevistado, sus
responsabilidades basicas, actividades, etc.
Preparar las preguntas que van a plantearse y los documentos necesarios.
Fijar un limite de tiempo y preparar la agenda para la entrevista.

Elegir un lugar donde se pueda conducir la entrevista con la mayor comodidad.

o M w0 N

Hacer la cita con la debida anticipacion.

Encuesta

Una encuesta es un conjunto de preguntas normalizadas dirigidas a una muestra
representativa, con el fin de conocer estados de opiniéon o hechos especificos. Estas atendiendo
al ambito que abarcan se pueden clasificar en:

« Encuestas exhaustivas y parciales: es exhaustiva cuando abarca a todas las unidades
estadisticas que componen el colectivo, universo, poblaciéon o conjunto estudiado y en
caso contrario se denomina parcial.

o Encuestas directas e indirectas: es directa cuando la unidad estadistica se observa a
través de la investigacion propuesta registrandose en el cuestionario e indirecta cuando
los datos obtenidos no corresponden al objetivo principal de la encuesta.

« Encuestas sobre hechos y encuestas de opinién: las encuestas de opinion tienen por
objetivo averiguar lo que el publico en general piensa acerca de una determinada
materia o lo que considera debe hacerse en una circunstancia concreta y las encuestas

sobre hechos se realizan sobre acontecimientos ya ocurridos.
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Es valido sefialar que al igual que en las entrevistas, en las encuestas también son utilizadas

las preguntas para respuestas abiertas y cerradas.

Para la realizacién de un cuestionario eficaz y (til, se hace necesario tener en cuenta entre
otras reglas las siguientes:
1. Las preguntas han de ser pocas (no mas de 30), preferentemente cerradas y numéricas.
2. Redactar las preguntas con lenguaje sencillo de forma concreta y precisa, evitando
utilizar palabras abstractas y ambiguas.
Formular las preguntas de forma neutral.
4. No hacer preguntas que obliguen a esfuerzos de memoria, consulta de archivos,
célculos numéricos complicados.
5. Redactar las preguntas de forma personal y directa, que no levanten prejuicios en los
encuestados.
Redactar las preguntas limitadas a una sola idea o referencia.

Evitar preguntas condicionantes que conlleven una carga emocional grande.

Luego de identificadas las competencias resulta de gran importancia el proceso de evaluacién
de las mismas. Este puede entenderse como un proceso de recoleccién de evidencias sobre el
desempefio laboral de un trabajador, con el propdsito de formarse un juicio sobre su
competencia a partir de un referente estandarizado e identificar aquellas areas de desempefio
gue requieren ser fortalecidas mediante capacitacion para alcanzar el nivel de competencia
requerido y consecuentemente su certificacion. En otras palabras, la evaluacién de
competencias permite contrastar el desempefio observado y las evidencias recogidas contra las
realizaciones profesionales, los criterios de desempefio y las evidencias necesarias para

acreditar la competencia.

Todo este proceso de evaluacion de competencias laborales lleva implicito una serie de
técnicas que pueden emplearse para este fin. Adoptando como criterio el tipo de informacién
sobre el que se centran se pueden distinguir:
o= Técnicas para valorar competencias que se apoyan prioritariamente en rasgos o0
caracteristicas de las personas.
o= Técnicas que parten del comportamiento de las personas en sus puestos de trabajo.
o= Técnicas que, pudiendo incluir la recogida de informaciones como las anteriores,
integran éstas con las valoraciones de los propios trabajadores o de otros miembros de

la organizacion.
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El abanico de técnicas que podrian emplearse en la evaluacion de competencias conforme a la

clasificacién anterior se recoge en la tabla N° 1:

Fuentes de informacién Instrumentos de evaluacién

- Listas de verificacion

- Sistemas de escalas para la observacion
- Incidentes criticos

- Simulacion y ejercicios practicos

o= Test psicolégico

Caracteristicas y experiencias del - Recogida de informacion biografica
evaluado - Entrevista de evaluacion

- Portafolios

- Auto-informe sobre comportamientos
- Balance de competencias

- Evaluacion de 360°

Experiencia practica

Valoraciones del evaluado o de otros
miembros de la organizacion

Tabla N° 1: Técnicas para la evaluaciéon de competencias laborales
Fuente: (16)

El primer blogue de técnicas se apoya en el analisis del desempefio laboral de los trabajadores,
tomando como fuente de informacién la experiencia de trabajo real o simulada; en este caso, el
acceso a la informacién se realiza de modo directo, dado que el evaluador observa

directamente el modo en que se comporta el sujeto evaluado.

El segundo bloque se basa en el analisis de las caracteristicas y experiencias del sujeto
evaluado; en este caso, el evaluador valora la actuacion del trabajador a partir de sus
caracteristicas personales o a partir de la obtenciéon de informaciéon mediada por los sujetos

acerca de su experiencia.

El tercer y Gltimo conjunto de técnicas son las que utilizan como fuente de informacion a los
propios trabajadores que son evaluados o a otros miembros de la organizacién; en este caso, la
informacién manejada se recoge de las valoraciones que diferentes personas hacen sobre el

sujeto evaluado.

Conclusiones parciales del capitulo

Después de confeccionado el marco tedrico de la investigacion es valido concluir que:

1. Los modelos de GCH, constituyen un recurso valioso que permite organizar, controlar y

fortalecer todos los procesos y actividades relacionados con el CH.
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2. La familia de normas cubanas NC-SGICH 3000:2007 centradas en las competencias
laborales, constituyen una guia o patrén de orientacion para que cada organizacion
disefie y aplique su propio SGICH en correspondencia con sus particularidades.

3. La gestién por competencias es un modelo de gerenciamiento que permite identificar y
evaluar las competencias distintivas de la organizacién, las de los procesos de las
actividades principales y las de los cargos que ocupan dichas actividades.

4. Existen numerosos métodos y herramientas que pueden ser empleados en la gestion del
proceso de competencias, los que implementados convenientemente permiten

establecer las acciones apropiadas para su gestion.
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Capitulo II.- Procedimiento documentado para la identificacién, validacion y certificacién

de competencias. Elaboracion

2.1 Caracterizacion de la Empresa Avicola Cienfuegos

La EAC perteneciente a la Unién del Combinado Avicola Nacional del Ministerio de la
Agricultura se encuentra ubicada en la calle 2 NE # 4906 - A. Fue creada a través de la
Resolucion 214/76 firmada por Rafael Francia Mesote Ministro de la Agricultura, con fecha del
23 de diciembre de 1976, la cual establece su caracter nacional y subordinada a la direccion
nacional de la avicultura del propio ministerio. En estos momentos se encuentra inmersa en el
proceso de Perfeccionamiento Empresarial aprobado desde junio del 2001. Actualmente cuenta
con 15 Unidades Empresariales de Base (UEB), 2 de ellas de aseguramiento a la producciéon y

el resto productivas, como se muestra en la estructura organizativa reflejada en el anexo # 1.

La entidad posee una sdlida tradicion en la producciéon de carne y huevos de aves, que ha
permitido satisfacer las demandas del mercado en Moneda Nacional y Moneda Libremente
Convertible atendiendo a la diversidad de clientes, haciendo uso de tecnologia de avanzada y
apoyada en la amplia experiencia adquirida a través del paso de los afios. El contacto directo
con las necesidades del mercado en el cual opera y el esfuerzo constante por servir a los
clientes la ha llevado a reunir una amplia variedad de productos de alta calidad, mejorando el
entorno social y la calidad de vida del personal involucrado en el proceso productivo. Para llevar
adelante con perseverancia y excelencia la misién dispone de un capital humano capacitado y
comprometido a apoyar e impulsar el desarrollo de la actividad, lo cual ha permitido con un
sostenido incremento del desarrollo tecnoldgico, incrementar los niveles de eficiencia y calidad

en la produccion avicola.

El objeto social de esta empresa, emitido por el Ministro de la Agricultura, ha sido aprobado
mediante la Resolucién 769 con fecha del 27 de enero de 2005, en el cual define lo siguiente:
o= Producir y comercializar de forma mayorista: Aves vivas, huevos de aves, carnes de
aves, subproductos avicolas, embutidos y ahumados, en moneda nacional y en divisa.
o= Producir y comercializar de forma minorista a través de Mercados Agropecuarios
Estatales y ferias, aves vivas y otros animales de ganado menor, incluyendo sus carnes,
huevos de cascara marrén, huevos de cascara blanca no balanceable, huevos de
codorniz, subproductos avicolas y productos agropecuarios, en moneda nacional.
o= Prestar servicio de transporte especializado de piensos y sus materias primas, en

moneda nacional.
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Comercializar de forma mayorista sacos vacios de propileno, nuevos y recuperados al
sistema de la Agricultura en moneda nacional.

Producir y comercializar de forma mayorista productos agropecuarios al sistema de la
Agricultura, en moneda nacional.

Producir y comercializar de forma mayorista medicamentos avicolas al sistema de la
Agricultura y a terceros, en moneda nacional.

Comercializar de forma minorista a sus trabajadores, excedentes de productos
agropecuarios autorizados, en moneda nacional.

Brindar servicio de transporte de carga por via automotor, en moneda nacional.

Ofrecer servicio de incubacién en moneda nacional.

Prestar servicio de alquiler de equipos, en moneda nacional.

Brindar servicio de comedor, cafeteria y recreacion a trabajadores del sistema, en
moneda nacional.

Realizar construccién y reparacién de viviendas a los trabajadores del sistema, en
moneda nacional.

Brindar servicio de alquiler de areas y locales, en moneda nacional.

Producir y comercializar de forma mayorista materiales alternativos de construccién al
sistema y efectuar la venta minorista a los trabajadores de la entidad, en moneda

nacional.

Producir y comercializar con efectividad huevos, carne de aves y otros productos avicolas y

agropecuarios.

Vision

Hemos logrado trabajar con el maximo potencial productivo de las aves y lideramos la

comercializacién de productos avicolas dentro del territorio y otras zonas del pais.

Procesos de la EAC y sus interrelaciones

En el SGICH de la EAC se han identificado 8 procesos que se desglosan en los siguientes

niveles (ver anexo # 2):

Procesos estratégicos

- Gestion Estratégica de la Organizacion

e Gestion de la Calidad

Procesos claves

- Proceso de producciéon y comercializacion de productos avicolas
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Subprocesos

— Linealigera

— Linea semirrustica (produccion de campero, criollo y guineo)

Cada una de estas lineas de produccion transita por un ciclo que comprende las etapas:

inicio; desarrollo; adaptacion y ponedoras; y acopio, distribucién y ventas.

Procesos de Apoyo

- Gestion de recursos fisicos

- Gestion de Recursos Humanos
- Gestion de Recursos Financieros
o Genética

- Produccion agropecuaria

Valores de la organizacioén

1. Sentido de pertenencia.
Consagracion.
Disciplina.
Trabajo en equipo.
Ejemplaridad.
Pensamiento econémico.
Honestidad.

Dedicacion.

© 0o N o g A~ DN

Constancia.

10. Respeto.

A continuaciéon se hace referencia a los elementos de la matriz DAFO y a los obijetivos

estratégicos del presente afo, que se relacionan con la GCH:

Debilidades

o« |nsuficiente atencion al hombre.

o= Insuficiente preparacion de las reservas de cuadros.
Amenazas

¢« Clima desfavorable.

<= Entorno no perfeccionado.
Fortalezas

<= Nivel Técnico Profesional.

o= Integridad y prestigio de sus cuadros.
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= Compromisos con los principios de la revolucién.
o= Estar consciente de la importancia de nuestra produccion para la alimentacion del
pueblo.
o= Tener implantado el Proceso de Perfeccionamiento Empresarial.
- Sistema de comunicacion eficaz.
- Estabilidad de la fuerza de trabajo.
Oportunidades
<= Reconocimiento de la poblacion.
o= Poseer el asesoramiento del Instituto de Investigaciones Avicolas y otros centros

educaciones y de investigaciones en la provincia.

Objetivos de trabajo del afio
1. Alcanzar la entrega de 50 libras por trabajador de productos agropecuarios.
2. Consolidar mecanismos de control que permitan garantizar de forma razonable la
utilizacion eficiente de los recursos humanos, materiales y financieros.
Implementar en el 100 % de las unidades el SGICH.
Elevar el desempefio integral de la empresa a través de la aplicacion del Decreto Ley

No 281 “Sistema de Comunicacién Empresarial”.
2.2 Diagnoéstico de la situacién actual

Para implementar un SGICH en una organizacion, esta debe garantizar previamente el
cumplimiento de las premisas que le otorgan el grado de orientacion estratégica en su trabajo,

asi como los requisitos generales y especificos que exigen las NC 3000.

La EAC es una de las organizaciones del territorio con la determinacién de alcanzar y demostrar
una gestion integrada de su capital humano, razén por la cual se hace necesario realizar un
diagnéstico de su situacion actual para verificar el cumplimiento de las premisas y requisitos
antes mencionados. Para ello se utilizaron las siguientes herramientas de diagnéstico en el
orden en que aparecen:

o= Latecnologia de diagnéstico para el sistema de capital humano (anexo # 3).

o= El procesamiento de datos con el programa estadistico SPSS.

o= El diagnéstico para la verificacion de la conformidad del cumplimiento de los requisitos

establecidos en la NC-3001 (anexo # 4).

Esta tecnologia de diagnoéstico para el sistema de capital humano, parte integrante del

modelo de GICH, cuya aplicacién se considera viable para el sistema empresarial cubano, se
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utilizé para determinar la situaciéon en que se encuentra la empresa para implementar su propio
SGICH basandose fundamentalmente en la medicion de los niveles de integracion interna,
externa y estratégica. Su técnica principal es una lista de chequeo complementada con un
soporte informatico que permite el monitoreo sistematico de los avances que se van
alcanzando. Su aplicacion es extensiva a los dirigentes administrativos y representantes de las
organizaciones de manera individual, pero analizando las respuestas a cada pregunta de forma
colectiva en el consejo de direccion y seleccionando por consenso solamente una como valida,

gue es la que mas se aproxima a la realidad de la empresa.

En este sentido se procedi6é a su aplicaciéon a una muestra intencionada compuesta por los 20
integrantes del Consejo de Direccion ampliado y los 17 especialistas técnicos By C en GCH de
la EAC.

Entre los resultados que se obtienen de su aplicacién y procesamiento se puede sefialar la
medicion y evaluacion del nivel de integracion actual de la GCH con la estrategia empresarial,
mostrando los procesos que mas y menos favorecen por su nivel de desarrollo a la integracion
estratégica. De ellos se prestara especial atencion al estado del proceso competencias
laborales, resultando que:
o= El nivel de integracion actual de la GCH con la estrategia empresarial es de un 64,20%
mientras que el proceso competencias laborales se muestra con un 66,67%,
evidencidndose ademas que este proceso no es de los que mas favorecen a la
integracién estratégica sino que su influencia es tendiente a la media. Ver graficos en el

anexo # 5.

Teniendo en cuenta que los resultados obtenidos anteriormente con la utilizacion de la
tecnologia de diagnéstico son muy generales, se hace necesario profundizar en las causas que
provocan ese nivel de integracion y en su grado de incidencia. En este sentido se utilizé el
programa estadistico SPSS, para procesar los resultados individuales obtenidos en la lista de
chequeo, resultando que:
o= No estan identificadas las competencias laborales claves de la empresa, ni las de los
procesos de las actividades principales, ni las de los trabajadores que laboran en ellas.
o~ La idoneidad demostrada de cada trabajador se establece por parte de las comisiones
presididas por el director del centro o jefe inmediato superior.
o= No estan identificadas las brechas con las necesidades de conocimientos y habilidades
de cada trabajador de acuerdo a los requisitos del puesto de trabajo que desempefia.

o= No esta estructurada la gestiéon por competencias.
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o= Actualmente se comienza a trabajar en la gestién de la calidad y en la disminucién de

las producciones defectuosas.

Por otra parte, para indagar alin mas sobre otras posibles causas que puedan provocar la
situacién actual, se aplico el diagnoéstico para la verificacion de la conformidad del
cumplimiento de los requisitos establecidos en la NC-3001, lo que permitié corroborar las
anteriores insuficiencias y detectar otras nuevas entre las que se encuentran:
o= No esta designado ni constituido el Comité de Competencias de la organizacion.
o= La organizacion no dispone de un procedimiento documentado que establezca como
realizar el proceso de identificacion, validacién y certificacion de las competencias
distintivas, las de los procesos de las actividades principales, las de los cargos de dichas
actividades y las demostradas por cada trabajador para ocupar un determinado cargo.
- La alta direccion de la organizacidn no tiene identificadas ni aprobadas las competencias
distintivas, las de los procesos de las actividades principales y las de los cargos de
dichas actividades, ademas tampoco tiene identificados a los trabajadores con un
desempefio superior comparado con las competencias ni a los trabajadores cuyo
desempefio es adecuado pero no superior.
- La organizacion no utiliza las competencias laborales para los procesos de seleccién e

integracién, capacitacion y desarrollo y evaluacién del desempenio.

2.3 Disefio del procedimiento documentado para la identificacion, validacion vy

certificacion de competencias

Un procedimiento documentado recoge la forma especifica de llevar a cabo una actividad, por lo
gue debe describir qué se hace, como se hace, quién lo hace y como se deja evidencia de
haber realizado dicha actividad. En términos generales debe tener la siguiente estructura:
o= Portada general: se indican las personas que elaboran, revisan y aprueban el
procedimiento.
o= Cabecera: se muestra en todas las paginas del procedimiento y se indica el titulo, la

edicién, la fecha y la pagina de que se trata.

9

Apartado objeto: describe la utilidad del procedimiento.

9

Apartado alcance: describe en que situacién debe o puede aplicarse el procedimiento.

9

Apartado referencias: resume todas las alusiones que se hacen en el procedimiento a
otros procedimientos u otros documentos.

o= Apartado definiciones: recoge aquellas palabras donde pueda ser conveniente aclarar
bien algo, por ser de uso no habitual o bien por utilizarse con un significado diferente al

comiUnmente establecido.
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o= Apartado principal: describe las actividades que estdn documentadas por el
procedimiento en cuestion.

o= Apartado responsabilidades: resume todas las responsabilidades que se citan en el
procedimiento.

o= Registros: se enumeran qué registros se generan cuando el procedimiento esta en

funcionamiento.

El objetivo general de esta investigacion consiste en elaborar un procedimiento documentado
para la identificacion, validacién y certificacién de las competencias laborales de la EAC, en
aras de lograr la certificacion del SGICH. A continuacién se elabora dicho procedimiento

empleando la estructura antes mencionada.
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Apartado objeto

Establecer de manera formalizada lo que el trabajador sabe y es capaz de hacer mediante el
comportamiento que demuestre en el desempefio efectivo de una funcion laboral, ya sea en el
puesto de trabajo, en un proceso o a nivel de organizacion, de manera que contribuya al logro

de los resultados estratégicos de la organizacion.

Apartado alcance
Valido para la gestion de las competencias distintivas de la organizacién, las de los procesos de

las actividades principales y las de los cargos de dichas actividades.

Apartado referencias
<= NC-3000, 3001, 3002 “Sistema de Gestidn Integrada de Capital Humano”.
- Elementos que componen la caracterizacion de la empresa.
o= Resolucion de Nombramiento del Comité de Competencias.
o= Documentos de trabajo del Comité de Competencias.
o= Procedimiento documentado de competencias laborales (MTSS-IEIT).

Apartado definiciones
Comité de Competencias
Grupo de trabajadores de la organizacion, encargado de atender, dirigir y controlar todo el

proceso de competencias laborales en la entidad.

Competencias Laborales

Conjunto sinérgico de conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes,
motivaciones, caracteristicas personales y valores, basado en la idoneidad demostrada,
asociado a un desempefio superior del trabajador y de la organizacion, en correspondencias

con las exigencias técnicas, productivas y de servicios.

Competencias organizacionales
Conjunto de caracteristicas de la organizacién, de modo fundamental vinculadas a su capital
humano, en especial a sus conocimientos, valores y experiencias adquiridas, asociadas a

sus procesos de trabajo esenciales.
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Desempefio laboral adecuado
Aquel que es adecuado a los requerimientos establecidos para su cargo, que expresa la
idoneidad demostrada y lleva el rendimiento laboral y la actuacién profesional acorde a los

requisitos minimos.

Desempefio laboral superior

Se refiere al rendimiento laboral y la actuacién profesional superior del trabajador, con un
alto impacto econémico y social, presente y futuro, que se identifica con las exigencias de
un desempefio laboral adecuado mas aquellas competencias sociales, de relaciones, y
éticas, que posibilitan el desarrollo de competencias grupales, transversales, de procesos y

de la organizacion.

Gestion por competencias
Actividades coordinadas para dirigir y controlar una organizacion con un enfoque basado en

las competencias laborales y la capacidad de aprendizaje de los trabajadores.

Idoneidad demostrada
Principio por el que se rige la administracion para la determinacién del ingreso al empleo, su

permanencia y promocién, asi como su incorporacién a cursos de capacitacion y desarrollo.

Perfil de competencias
Documento que describe las competencias requeridas para un cargo y expresa la relacién
de los objetivos estratégicos y metas con las capacidades que debe desarrollar el personal

de la organizacion.

Sistema de Gestién Integrada de Capital Humano(SGICH)

Sistema que integra el conjunto de politicas, objetivos, metas, responsabilidades,
normativas, funciones, procedimientos, herramientas y técnicas que permiten la integracién
interna de los procesos de gestion de capital humano y externa con la estrategia de la
organizacion, a través de competencias laborales, de un desempefio laboral superior y el

incremento de la productividad del trabajo.

Created by ActMask Document Converter CE. Buy it to remove this mark or get more pages.
http://www.all2pdf.com


http://www.all2pdf.com

Capitulo Il
ELAED SISTEMA DE GESTION INTEGRADA DE CAPITAL HUMANO Edicion:
Empresa Avicola Procedimiento para la identificacion, validacién y certificacion de Fecha: 25/05/09
Cienfuegos competencias en la EAC. Pagina: 4 de 11

Apartado principal
Las competencias laborales constituyen el factor por excelencia en la GICH, pues ademas de
expresar un desempenio laboral superior, reflejan la cultura y los valores de la organizacion. Es
por ello que se identifican, se validan y se certifican las competencias en los niveles siguientes:
o= La organizacion (competencias distintivas de la organizacion).
o= Los procesos de las actividades principales (competencias de los procesos).

o= Los cargos de los procesos de las actividades principales (competencias del cargo).

Los cargos de los procesos de las actividades principales (competencias del cargo).Para
desarrollar todo el trabajo que implica este complejo proceso de competencias laborales se ha
disefiado un plan de acciones compuesto por varias etapas, el cual se encuentra representado
graficamente en el anexo # 6. A continuacion se describen cada una de estas fases:
I.  Constitucién del Comité de Competencias.

El Comité de Competencias debe constituirse con las siguientes especificaciones:

o= Miembro de la alta direccion (Presidente).

o= Directivos de la organizacion.

o Trabajadores de reconocido prestigio por su calificacion, experiencias, conocimientos,

méritos por la calidad del trabajo, nivel de exigencia y vision de futuro, que laboran en

los procesos de las actividades principales y en los cargos de dichas actividades.

Il.  Realizacién del andlisis documental.
Esta fase se caracteriza por el estudio y analisis de los documentos relacionados con el SGICH
en la organizaciéon, con el objetivo de recopilar toda la informacién necesaria para el
conocimiento del equipo de trabajo en esta materia y a partir de ahi programar el cronograma
de tareas a desarrollar. Entre la documentacién a examinar se encuentra:

« NC-3000, 3001, 3002 “Sistema de GICH".

Legislacién laboral vigente referida a la GRH.
Elementos que componen la caracterizacién de la empresa.

©e
©e
- Plantillas de cargos y ocupaciones.
©e

Calificador de cargos técnicos comunes.
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lll. Desarrollo del proceso de competencias laborales.
Teniendo en consideracién los subprocesos en que se divide el proceso de competencias
laborales, en lo adelante se describen las acciones a desarrollar en cada uno de ellos para

implementar el procedimiento.

1. IDENTIFICACION Y CONSTRUCCION DE LAS COMPETENCIAS
Para lograr una adecuada identificaciéon y construccion de las competencias laborales de la
empresa, se imparte al Comité de Competencias una capacitacién sobre el tema, precisando
entre otros aspectos, los instrumentos que pueden ser empleados para ese fin y la estructura
gramatical que deben presentar las competencias definidas, la cual permite caracterizar la
accion, definir sobre qué objeto recae y en que condiciones lo hace (VERBO + OBJETO +
CONDICION).

Seguidamente se identifican las competencias organizacionales empleandose para ello la
técnica de trabajo en grupo “Brainstorming”. Luego para establecer el orden de importancia de
las competencias resultantes, se utiliza el método de expertos por rondas, para finalmente
elaborar el perfil de competencias de la organizacién cuya estructura se muestra en el anexo #
7.

Descripcion de la técnica “Brainstorming”

La lluvia de ideas o brainstorming, es una herramienta de trabajo grupal que facilita el
surgimiento de ideas sobre un tema o problema determinado en un ambiente relajado.

Descripcion del método Delphi

El método de Expertos o Delphi por rondas es una herramienta que permite después de

definidas las competencias ordenarlas segun determinado orden de prioridad.

Por otra parte, para identificar y construir las competencias de los procesos claves que se
encuentran definidos en el mapa de procesos de la organizacion, se utiliza nuevamente la
tormenta de ideas para determinar las competencias laborales de estos procesos y luego se
elaboran los perfiles de competencias correspondientes cuya estructura se muestra en el anexo
# 8.
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Por ultimo, para identificar y construir las competencias de los puestos claves, se parte del
propésito fundamental de los procesos claves y se elabora una propuesta de puestos claves
gue sera analizada y aprobada en el consejo de direccion de la organizacién. Luego se relne a
todos los trabajadores que se desempefian en estos cargos y se comienza a dialogar con ellos
sobre sus actividades de trabajo, los resultados que obtienen y los criterios por los cuales se
orientan para obtener un determinado resultado, lo que permite elaborar el perfil del cargo cuya
estructura se muestra en el anexo # 9. A partir de este y utilizando del modelo funcional el mapa
funcional, se representa graficamente la derivacion gradual desde la funcion principal del puesto
gue se analiza hasta el elemento minimo de competencia que se requiere, lo que posibilita
confeccionar el perfil de competencias para este nivel, cuya estructura se muestra en el anexo #
10.

Descripcion del mapa funcional

El mapa funcional es una representacion grafica que presenta una estructura de arbol
dispuesto horizontalmente tal como se muestra en el anexo # 11. Consiste en la
desagregacion de las funciones que hacen posible el cumplimiento del propésito clave del
puesto que se analiza, expresandose en unidades de competencia y elementos de

competencia.

Una vez realizado el proceso de identificacion de las competencias para los diferentes niveles,
siguiendo los procedimientos establecidos, se procede al andlisis y aprobacién por la alta
direccion de las competencias identificadas, quedando validadas, aprobadas y recogidas en un
solo documento dichas competencias, convirtiéndose asi en una referencia para el trabajo de la

GICH en la empresa.

2. NORMALIZACION DE COMPETENCIAS
El proceso general de normalizacion de competencias se puede describir en varias etapas:
o= Conceptualizacién, que es realizar un acercamiento entre empresa y trabajadores.
o Analisis funcional, que es una metodologia de organizacién de la informacion
ocupacional de la empresa.
<= Normalizacion de competencias, que comprende las funciones que a este nivel ya

pueden ser cumplidas por personas capaces de realizarlas.
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los

El sentido de la normalizacién es reconocer la aplicabilidad de una determinada competencia

para una generalidad de casos en diversos ambientes laborales. A continuacién se describen

elementos que la componen, los cuales se disponen en un formato especifico como se

muestra en el anexo # 12:

Unidad de competencia
Funcion productiva definida en el mapa funcional.

Realizacién profesional o elemento de competencia

Descripcion del resultado laboral que un trabajador es capaz de lograr, en forma tal que no
guede circunscrito en un contexto laboral especifico.

Criterios de desempefio

Conjunto de descriptores de las reglas o juicios técnicos o éticos que orientan al trabajador y
este los aplica en el ejercicio profesional. Parte de las unidades de competencia y los
elementos de competencia para determinar qué debe hacer y qué no debe hacer el
trabajador para cumplir con el propésito principal del puesto. Para ello es necesario tener en
cuenta y distinguir los criterios minimos o basicos que brinda un nivel minimo para alcanzar
la estrategia y los propdésitos de la organizacién, y también un nivel superior, que va mas alla
del basico y se extiende e integra conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes, para
desarrollar las competencias grupales, sociales y organizacionales, tales como la
comunicacion, el aprendizaje, el apoyo mutuo, etc. De este modo quedan definidos los
criterios correspondientes al desempefio laboral adecuado y al desempefio laboral superior.

Evidencias requeridas
Pruebas inobjetables de que efectivamente se posee la competencia para la realizacién de

la actividad.
Por desempefio
Relacionada con la técnica utilizada en el desempefio de la actividad, por lo que
requieren de la observacion y el analisis del proceso de trabajo de la persona evaluada.
Por producto
Refieren los resultados o los productos identificables y tangibles que pueden usarse

como referentes para demostrar que la actividad fue realizada.
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Por conocimiento
Precisa los requerimientos de conocimiento y de comprension que debe poseer la
persona que se evalla, para demostrar que tiene las bases suficientes y necesarias
para un desempefio eficiente.
Campo de aplicacién
Describe los diferentes contextos tecnolégicos y organizacionales en los que puede
insertarse una persona y en los que puede ser evaluada, para darle mayor universalidad a
sus competencias.

Guia para la evaluacion
Establece los métodos de evaluacion y las mejores formas de recoleccion de las evidencias

para la evaluacién de las competencias. Se trata de establecer el documento que evalla las
evidencias, e indica si la persona es competente con el desempefio laboral adecuado o
superior. Puede realizarse a partir de un cuestionario de preguntas cerradas sobre distintos
aspectos, mediante reportes sobre el cumplimiento de las normas, por observacién directa,

a través de los indicadores de gestion establecidos y otros.

La norma técnica de competencia laboral se genera a través de un proceso de consensos entre
los trabajadores que intervienen activamente en los procesos y puestos claves de la
organizacion, con el objetivo de acordar:
o= La metodologia de definicion de buenas practicas profesionales o la interpretacion de las
buenas practicas que integran una actividad de trabajo determinada.
o= Los indicadores de gestion que van a ser considerados para definir los desempefios
competentes.
o= El nivel de autonomia y responsabilidad que se le otorgara al individuo o grupo, a nivel
de puesto de trabajo, del proceso o de la organizacion, para la toma de decisiones sobre

incidentes o sobre la resolucion de problemas.

3. FORMACION BASADA EN COMPETENCIAS

El proceso de formacion consta de tres pasos esenciales:
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1. La deteccién o diagnéstico de los problemas o necesidades de formacién y desarrollo
de las capacidades requeridas en relacion a las competencias establecidas para un
puesto, proceso u organizacibn. Como resultado se obtiene una matriz de
necesidades de competencias donde se define si su alcance es a corto o largo plazo,

como se muestra a continuacion:

Unidad Unidad Unidad Unidad
de de de de
competencia | competencia | competencia | competencia

P1 P5 P4
P2 P3 P1
P3 P1
P4 P4
P5 P2

Donde: P1, P2, y P3 son competencias con programacion inmediata.
P4 y P5 son competencias con programacion a largo plazo.

Tabla N° 2: Matriz de Necesidades de competencias

Fuente: Procedimiento documentado de competencias laborales (MTSS-IEIT)

2. La determinacién de los problemas y necesidades a solucionar a partir de la
evaluacién de las competencias.

3. La elaboracion y seleccién de alternativas de solucién que comprendan la formacion
sobre la parte tedrica y practica de la competencia. Estas variantes de soluciéon
pueden ser cursos de formacién “in situ” o “en la tarea”, la autoformacion controlada,

o la utilizacién de presentaciones o demostraciones didacticas.

Una vez finalizado este proceso, se procede a la certificaciéon de la adquisicion de la

formacion, lo que servira para la fase de certificacion de competencias.

4. CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
En esta etapa se define la forma en que se va a llevar a cabo en la organizacion, la
comprobacién de que los trabajadores poseen y han demostrado las competencias
identificadas y aprobadas para los diferentes niveles, asi como la certificacion de dichas

competencias como resultado final de este proceso.
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En primer lugar la evaluacion permite verificar la capacidad del trabajador para cumplir el
estandar establecido en la norma de competencia, lo cual no es algo que se hace unavez y se
acaba para siempre sino que es un proceso progresivo e incluso cotidiano. Para desarrollar este
proceso no existe un método exclusivo sino una amplia estrategia de medicién que incluye
multiples métodos para asegurar que las personas hayan adquirido el complejo repertorio de
conocimientos, habilidades y actitudes que se requieren para demostrar competencias. En
sentido general, esta estrategia incluye las siguientes etapas:

o= Determinar las técnicas e instrumentos para evaluar la competencia laboral de los

trabajadores.
o= Integrar portafolios de evidencias de los trabajadores que van a certificar sus

competencias.

9

Emitir juicios sobre los trabajadores que van a certificar sus competencias.

9

Orientar a los trabajadores en relacion con el resultado de la evaluacion de su

competencia.

En este sentido, el Comité de Competencias identifica a los trabajadores que tienen un
desempefio laboral superior comparado con las competencias identificadas y aprobadas y
también identifica a los otros trabajadores, cuyo desempefio es adecuado, pero no es superior.
Este proceso permite visualizar el conjunto sinérgico de conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones y valores asociado al desempefio laboral en
un determinado cargo. También facilita determinar las brechas existentes, tanto en lo individual
como a nivel de la organizacion, en correspondencia con los requerimientos técnicos,
productivos y de servicios y establecer los planes de capacitacién y desarrollo de los
trabajadores con un desempefio laboral adecuado en el alcance de un desempefo laboral

superior.

El empleo de la técnica de la entrevista de incidentes criticos, se recomienda para identificar las
competencias asociadas a un desempefio laboral superior y consiste en entrevistar a cada uno
de los trabajadores a fin de tener una descripcion detallada de las ideas, acciones,
interacciones y experiencias que les permiten alcanzar unos resultados concretos en relacion

con el desempefo esperado en el puesto de trabajo.
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Por dltimo, la certificaciébn de las competencias constituye el reconocimiento formal, en la
organizacion donde el trabajador se desempenfa, de las competencias demostradas por este y
por consiguiente evaluadas por otras personas a partir de estandares definidos.

Para concluir este proceso la organizacién debe disefar el documento a utilizar para certificar
las competencias de sus trabajadores (ver anexo # 13), asi como establecer los registros

correspondientes que aseguren el control y la confiabilidad de la entrega de esta certificacion.

Apartado responsabilidades

Comité de Competencias.

Consejo de direccidn de la organizacion.

Registros

Constitucién del Comité de Competencias.

Listado de competencias laborales en sus 3 niveles.

Perfiles de competencias de la organizacién, de los procesos claves y de los puestos
claves.

Perfil de cargo de los puestos claves.

Normas Técnicas para las competencias laborales en sus 3 niveles.

Instrumentos empleados para la evaluacion de las competencias.

Resultados de las evaluaciones de las competencias (evidencias recolectadas).

Matrices de necesidades de formacion de las competencias en sus 3 niveles.

Disefio curricular para alcanzar las competencias requeridas.

Relacién de competencias certificadas y los trabajadores certificados.

42

Created by ActMask Document Converter CE. Buy it to remove this mark or get more pages.

http://www.all2pdf.com



http://www.all2pdf.com

@W©) P
Capitulo Il

Conclusiones parciales del capitulo

Después de confeccionado el capitulo Il de la investigacion es valido concluir que:

1. Los elementos de la caracterizacion de la EAC estan declarados estratégicamente hasta
el aflo 2010 y de estos solo se referencian en la investigacion los relacionados con el
objetivo de la misma.

2. A partir de los resultados obtenidos con el empleo de las herramientas utilizadas en el
diagnéstico de la situaciébn actual de la EAC, se demostr6 que no existe un
procedimiento para la identificacion, validacion y certificaciéon de las competencias.

3. EIl procedimiento elaborado para la identificacién, validacién y certificacion de las
competencias en la EAC, da cumplimiento a uno de los requisitos establecidos en la NC-
SGICH-3001.
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Capitulo lll.- Aplicacion del procedimiento documentado para la identificacion, validacién
y certificacién de las competencias en la EAC

En la etapa de aplicacién del procedimiento documentado para la identificacién, validacion y

certificacion de competencias en la EAC, primeramente se constituyd el Comité de

Competencias de la organizacion, para lo cual se tuvieron en cuenta cada uno de los requisitos

establecidos en el apartado principal de dicho procedimiento. Una vez constituido el comité se

procedié a la aprobacion del mismo en el consejo de direccion de la organizacién. La relacién

de sus miembros se muestra en la siguiente tabla:

N° | Nombres y apellidos Cargo en la EAC Cargo en el Comité
1 | Boris Tiel Carrabeo Director Adjunto Presidente

2 | Virginia Vazquez Sori Directora de RH Vicepresidente

3 | Luis Varela Izquierdo Director Técnico Productivo | Miembro

4 | Tania Jiménez Diaz Especialista Miembro

5 | Osley Suéarez Quevedo | Especialista Miembro

6 | Desy Lamas Gonzéalez | Trabajadora Miembro

7 | Kenia Flores Abella Trabajadora Miembro

8 | Estrella Alfonso Secretaria Seccién Sindical | Invitada permanente
1 | Yudit Ledén Arencibia Trabajadora Especialista invitado
2 | Dania Sarduy Trabajadora Especialista invitado
3 | Martin Arencibia Trabajador Especialista invitado
4 | Bernardo Lamas Trabajador Especialista invitado
5 | Celia Rosa Jiménez Trabajadora Especialista invitado
6 | Ricardo Mondeja Trabajador Especialista invitado

Nota: Se debe sefialar que los especialistas invitados varian en correspondencia con el
nivel de competencias, los procesos y puestos que se vayan a analizar en la sesién de

trabajo.

En las sesiones iniciales de trabajo del Comité de Competencias se realizd un profundo estudio
de los documentos declarados en la segunda fase del procedimiento, lo que permitié la
elaboracién de un informe que circulé por todos sus miembros con el objetivo de planificar

adecuadamente las sesiones de trabajo.

En la tercera y ultima fase del procedimiento elaborado se hace referencia a los cuatro

subprocesos que componen el proceso de competencias laborales, de los cuales se aplicd
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solamente el primero. En este sentido, se destind la primera sesién de trabajo para impartir al
Comité de Competencias y sus especialistas invitados una preparacion que les posibilitara
ejecutar correctamente las acciones declaradas en el subproceso de identificacion y

construccién de las competencias en cada uno de los niveles.

Para la identificacion y construccion de las competencias distintivas de la organizacién se
empled la técnica de trabajo en grupo “Brainstorming”. Para su desarrollo se seleccion6 un
miembro del Comité de Competencias como moderador de la actividad el cual antes de
comenzar explicé las siguientes reglas:
1. Se prohiben las criticas a las ideas.
2. Se da la bienvenida a las ideas extravagantes. Siempre es mas facil suavizar o
descartar las ideas; pero es muy dificil generarlas.
Se lucha por la cantidad y no por la calidad.
Se trata de encontrar combinaciones y cambios valiosos, animando a los participantes

para que adicionen o modifiquen las sugerencias de los demas.

Posteriormente se escribieron todas las ideas en una pizarra y se clasificaron en categorias de
forma tal que muchas de ellas se combinaron y otras se eliminaron, resultando las
competencias siguientes:

1. Experiencia significativa de la fuerza de trabajo en los procesos claves de la base
productiva.
Elevada responsabilidad social.
Capacidad en la comercializacion con bajos indices de mermas y elevada estabilidad.
Competencia profesional de especialistas y técnicos.
Formacién y desarrollo continuos del personal.
Alto sentido de pertenencia.

Orientacion al cliente.

© N o g~ w N

Trabajo en equipo.

Luego se utilizé el método Delphi por rondas con el objetivo de ordenar las competencias antes
mencionadas segun el grado de importancia. Para ello se aplicé al Comité de Competencias
(grupo de expertos) una encuesta (anexo # 14) solicitando sus opiniones al respecto. El
procesamiento de la informacion obtenida se realiz6 teniendo en cuenta los siguientes
elementos:

o Se agrupan en una matriz todas las respuestas de los expertos.

we Se calcula la sumatoria (3 R;) y la media de los resultados anteriores (ﬁj ).
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o= Se calcula el coeficiente de concordancia entre los expertos mediante la expresion
Vn
Cc=|1-—|*100 (1)
Vit

Cc: coeficiente de concordancia expresado en porcentaje.
Donde Vn: cantidad de expertos en contra del criterio predominante.

Vt: cantidad total de expertos.

o= La cantidad de rondas a efectuar dependera del valor de Cc el cual debe ser mayor o
igual que 60% para que se considere aceptable la concordancia obtenida.

o= Después de obtenido el nivel de concordancia aceptable, se procede a ordenar las

competencias segun el valor de Rj, siendo la de mayor importancia la que menor valor

de ﬁj muestre.

Los resultados obtenidos de la aplicacion de este método se muestran en el anexo # 15, de lo
gue se derivé el siguiente orden para las competencias distintivas de la organizacion:

Elevada responsabilidad social.

N

Alto sentido de pertenencia.

w

Experiencia significativa de la fuerza de trabajo en los procesos claves de la base
productiva.

Competencia profesional de especialistas y técnicos.

Orientacion al cliente.

Trabajo en equipo.

N o o A

Capacidad de organizacion en la comercializaciéon con bajos indices de mermas y
elevada estabilidad.

8. Formacioén y desarrollo continuos del personal.

Después de ordenadas estas competencias y teniendo en consideracién el modelo referenciado
en el procedimiento para la elaboracion del perfil de competencias de la organizacién, se

procede a confeccionar el mismo segun se muestra a continuacion:
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Perfil de Competencias de la EAC

Valores organizacionales

Sentido de pertenencia Ejemplaridad Disciplina
Pensamiento econémico Consagracion Respeto
Trabajo en equipo Constancia Honestidad
Dedicacion

Metas del 2009

1. Alcanzar 73 millones de huevos.

2. Certificar en la linea ligera el Sistema de Gestion de la Calidad.

3. Consolidar los resultados en la avicultura alternativa.

4. Alcanzar la entrega de 50 libras por trabajador de productos agropecuarios.

5. Consolidar mecanismos de control para garantizar la utilizacion eficiente de
los recursos humanos, materiales y financieros.

6. Elevar el desempefio integral de la empresa a través del Decreto Ley 281.

&JmplamsBias epgidRd kg ias unidades el SGICH.

1. Elevada responsabilidad social.

2. Alto sentido de pertenencia.

3. Experiencia significativa de la fuerza de trabajo en los procesos claves de la
base productiva.

. Competencia profesional de especialistas y técnicos.

. Orientacion al cliente.

. Trabajo en equipo.

~N o o b~

. Capacidad de organizacién en la comercializacién con bajos indices de mermas

y elevada estabilidad.

Q CarmanitAn v dncarralln cantiniine Anl narcanal
O T O aCToTy e ST r oo Cortur oS O persor

Cuadro N° 2: Perfil de competencias de la EAC

Fuente: Elaboracién propia

Para la identificacion y construccién de las competencias de los procesos claves que aparecen
destacados en el mapa de procesos de la organizacion, se procedié de forma similar, utilizando
la tormenta de ideas de lo que resultaron las siguientes competencias:

1. Eficiencia y eficacia en los procesos claves

2. Desempefio de los procesos claves con elevados niveles de calidad

3. Técnicos y profesionales de los procesos claves altamente motivados
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4. Espiritu de innovacién y adaptabilidad.

5. Trabajo en equipo

6. Alto sentido de pertenencia

7. Experiencia en la produccién de aves semirrlsticas de alta demanda

8. Capacidad de organizacién en la comercializacion con bajos indices de mermay
elevada estabilidad

9. Orientacion al cliente

Partiendo de estas competencias se elaboraron entonces los perfiles de competencias
necesarias y existentes de los dos subprocesos comprendidos en el proceso clave “Produccién
y comercializacidn de productos avicolas” para de ese modo poder determinar las brechas de
conocimientos y habilidades y consecuentemente establecer el plan de formacién y

capacitacion pertinente.

o= Perfil de competencias para la linea ligera

Muy

Nulo | Bajo | Medio | Alto Alto

Competencias

1. Eficiencia y eficacia en los procesos claves.

2. Desempefio de los procesos claves con elevados niveles de calidad

3. Técnicos y profesionales de los procesos claves altamente
motivados

4. Espiritu de innovacion y adaptabilidad
. Trabajo en equipo
. Alto sentido pertenencia

. Capacidad de organizacion en la comercializacién con bajos indices
de merma y elevada estabilidad

9. Orientacion al cliente

Cuadro N° 2: Perfil de competencias del subproceso linea ligera del proceso clave

Fuente: Elaboracién propia
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o= Perfil de competencias para la linea semirrastica
, Nulo | Bajo | Medio | Alto Muy
Competencias Alto
1 2 3 4 5

1. Eficiencia y eficacia en los procesos claves.

2. Desempefio de los procesos claves con elevados niveles de
calidad

3. Técnicos y profesionales de los procesos claves altamente
motivados

. Espiritu de innovacion y adaptabilidad
. Trabajo en equipo
. Alto sentido pertenencia

. Experiencia en la produccién de aves semirrdsticas de alta ‘
demanda
8. Capacidad de organizacion en la comercializacién con bajos
indices de merma y elevada estabilidad

9. Orientacion al cliente

N o oA~

Cuadro N° 3: Perfil de competencias del subproceso linea semirristica del proceso clave

Fuente: Elaboracién propia

Conociendo que el propésito fundamental del proceso clave es producir y comercializar aves
vivas, carnes de aves, huevos y otros subproductos avicolas, alcanzando en cada etapa los
indicadores bioproductivos establecidos y bajos indices de merma, se elaboré una propuesta de
puestos claves que se analiz6 y aprob6é en el consejo de direccion de la organizacion,
resultando estos puestos ser:

o= Operario Agropecuario Especializado
Especialista B en Producciones Agropecuarias
Director de UEB

Director Técnico Productivo

¢ % 9

Posteriormente se reunieron a todos los trabajadores que ocupan estos puestos, se les aplicé la
entrevista para la confeccion del perfil del cargo y luego fueron analizadas para elaborar un
Unico perfil por cada puesto. Teniendo en cuenta todos los aspectos que se relacionan en estos
perfiles, se procedi6 a elaborar el mapa funcional para cada uno de los puestos, el cual
comprende los siguientes elementos:

o= Proposito clave del puesto: es el enunciado que define aquello que la ocupaciéon permite

alcanzar y se redacta con la estructura VERBO + OBJETO + CONDICION.
o= Unidades de competencia: son funciones atribuibles a una ocupacién que se obtienen

mediante la respuesta a la pregunta ¢,qué hay que hacer para que lo anterior se logre?
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o= Elementos de competencia: son las funciones que corresponden a logros alcanzables
por el trabajador que se obtienen de igual forma que las unidades. Se considera que son

la especificacion Ultima y precisa de la competencia laboral.
Finalmente el titulo de la competencia que debe poseer cada trabajador que se desempefie en
los puestos claves, se deriva de las unidades de competencia identificadas en el mapa

funcional.

A continuacion se muestran los perfiles de cargo, los mapas funcionales y los perfiles de

competencias para cada uno de los puestos claves:

Perfil de cargo del Operario Agropecuario Especializado (OAE)
| - IDENTIFICACION DEL CARGO

1. Denominacidon del puesto: Operario Agropecuario Especializado (OAE)

Categoria ocupacional: Obrero

Area: Produccion
Horario: 7°°-12%° AM y 1%°-4%° pMm
Salario: $ 265.00
Fecha de elaboracion: 02/06/08

N T

Il - ORGANIGRAMA DEL PUESTO

[ Director de UEB ]

Dpto Especialista Seguridad y [ Autoconsumo ]
Técnico RRHH Proteccion

[ Jefe de Brigada ]

Especialista B en producciones
agropecuarias (J’' Area)

OAE

Figura N° 1: Organigrama del puesto OAE

Fuente: Elaboracion propia
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Il - PUESTOS A QUIEN REPORTA

PUESTOS |DIRECTOS |INDIRECTOS
Técnicos X

IV - PUESTOS QUE LE REPORTAN

PUESTOS |DIRECTOS |INDIRECTOS
Ninguno

V - CONTENIDO DEL PUESTO (Mision)
Atender todo lo relacionado con el cuidado, la salud y alimentacion de las aves, garantizando la
higiene personal y la de la nave, tener control de todos los recursos que estan a su disposicion

para el desempefio de su trabajo, asi como otros asuntos que solicite la administracion.

VI - DESCRIPCION ESPECIFICA

Actividades diarias

o Desinfectarse calzado y manos utilizando cal, agua y desinfectante para mantener
higiene y salud de las aves.
o= Conteo fisico de las aves o revisién de la masa, para determinar pérdidas o alguna

situacién con relacion a las aves.

9

Correr las cortinas o toldos para que entre ventilacion.

Distribucion de pienso planificado equitativo para el consumo para evitar que el ave se

9

desequilibre, pierda peso y disminuya rendimiento de puesta de huevo.
o= Distribuye uniformemente el pienso en los comederos, para estimular al ave a comer.

Barrer pasillos interiores y de la nave para mantener la higiene y evitar enfermedades

9

en las aves

o= Distribucion de medicamentos y agua a las aves para evitar enfermedades y
fortalecerlas.

o= Seleccién y clasificacion de las aves para mejorar la uniformidad, las que se encuentren

con problema se le da una atencion especial.

9

Recogida de huevos, segun procedimientos establecidos.

9

Distribucion de calcio para fortificar la calidad de la cascara de huevo.

Correr las cortinas tapando con toldos y malla para evitar situaciones climatoldgicas.

9
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Actividades periédicas

o Fregado de tetinas y depdsitos de agua (segun el dia de la semana que se planifique).

o= Fregado de Bandejas receptoras de huevos (segun el dia de la semana que se
planifique).

o= Raspado y fregado de los comederos (segun el dia de la semana que se planifique).

o Riego de cal y fregado de focos. (segun el dia de la semana que se planifique).

Actividades Ocasionales

e Otras Actividades relacionadas con la administracion.

Relaciones internas
o= Todos los departamentos y demas trabajadores de la granja

Relaciones externas: Ninguna

VII - EQUIPAMIENTO DE TRABAJO

s GRADO DE DOMINIO
EXACTITUD | ELEMENTAL
Utensilios de trabajo X

VIII - DOCUMENTOS DE TRABAJO

1. Informacién recibida en el puesto

Documento Dpto que lo envia | Personal que lo envia Uso o tramite

Normativas Técnicas Técnico Jefe Técnico Manejo de la produccién

2. Informaciéon emitida en el puesto

Documento Dpto al que se envia | Personal al que se envia
Producciones e indicadores diarios Produccién Jefe Técnico

IX - NORMAS Y PROCEDIMIENTOS

o= Reglamentos y regulaciones establecidas por la empresa

X - CONDICIONES DE TRABAJO

1- Posicion: Parado, caminado, atendiendo las aves y la higiene de la nave
2- Riesgos: No existen

3- Esfuerzos: No existen

4- Enfermedades: No existen

6- Ambiente de trabajo:

NIVEL
AEFECETE ADECUADA | INADECUADA
lluminacion X
Organizacion X
Ventilacion X
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Xl- REQUISITOS
Requisitos de formacién
1. Escolaridad: Nivel medio
2. Conocimientos especificos: Ninguno
3. Experiencia: Ninguna
Requisitos de identidad
2. Rango de edad: Ninguno
Requisitos fisicos y mentales
o= Poseer buen estado fisico y mental
Requisitos de personalidad y habilidad

NIVEL
ALTO | MEDIO | BAJO

REQUISITOS

Organizado
Dinamico
Responsable
Sociable
Creativo
Destreza
Concentracion
Disciplinado
Cuidadoso

x

XX XXX | X [X|X

Xll- RESPONSABILIDADES
1. Datos confidenciales: No
2. Bienes:
o= Utensilios de trabajo
o= Produccioén, aves y medicamentos

o Medios basicos
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Mapa funcional del OAE
1. Cumplir las 1.1 Desinfectarse calzado y manos
normas de ufilizando cal, agua y desinfectante
seguridad y , 1.2 Utilizacion de los medios seguridad
salud del trabajo y|salud del trabajo

2.1 Mantenimiento de la ventilacion
aflecuada en las naves

2 Mantener la 2.2 Barrido de pasillos interiores y de
higiene de la Ignave .
nave y las aves 2.3 Diistribucion de medicamentos y
Atender todo lo agua

2.4 Fregado de tetinas, depdsitos de
agua, bandejas receptoras de
huevos, comederos y focos

relacionado con el
cuidado, lasaludy |—
alimentacion de las

aves
3. Garantizar la 3.1 Distribucién uniforme del pienso
alimentacion — glanificado para el consumo
de las aves 3.2 Distribucién de calcio para
fortificar la calidad de la cascara
de huevo
4. Controlar los 4.1 Conteo fisico de las aves o
indicadores revision de la masa
bioproductivos 4.2 Seleccion y clasificacion de las
dves

4.3 Recogida de huevos segun los
grocedimientos establecidos

Figura N° 2: Mapa funcional del puesto OAE
Fuente: Elaboracién propia

Perfil de competencias del puesto

(.- Cumplir las normas de seguridad y salud del trabajo
?.- Mantener la higiene de la nave y las aves
Atender todo lo 3.- Garantizar la alimentacién de las aves
relacionado con el o ] ]
cuidado, la salud y < 4.- Controlar los indicadores bioproductivos
alimentacion de las 5.- Dominio de la actividad avicola
aves

6.- Responsabilidad en el trabajo

7.- Agilidad en el manejo de las aves

/

Cuadro N° 4: Perfil de competencias del puesto OAE

Fuente: Elaboracién propia
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Perfil de cargo del Especialista B en producciones agropecuarias

| - IDENTIFICACION DEL CARGO

1. Denominacidon del puesto: Especialista B en producciones agropecuarias

Area: Produccion

Salario: $ 365.00

2 T

Categoria ocupacional. Técnico

Horario: 7°°-12%° AM y 1%°-4%° pMm

Fecha de elaboracién: 27/03/09

Il - ORGANIGRAMA DEL PUESTO

[ Director de UEB ]

Dpto
Técnico

Especialista Seguridad y
RRHH Proteccion

] [ Autoconsumo ]

Jefe de Brigada ]

G

Especialista B en producciones
agropecuarias (J’ Area)

Figura N° 3: Organigrama del puesto Especialista B en producciones agropecuarias
Fuente: Elaboracién propia

Il - PUESTOS A QUIEN REPORTA

PUESTOS

DIRECTOS | INDIRECTOS

Dtor. Técnico Productivo

Espec. A en Prod. Agrop. EAC

Dpto Estadistica

J’ Brigada

XX XX

IV - PUESTOS QUE LE REPORTAN

PUESTOS

DIRECTOS | INDIRECTOS

OAE

X

V - CONTENIDO DEL PUESTO (Mision)

Aplicar técnicas de manejo, cuidado y crianza para lograr una mayor produccion de huevos.
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VI - DESCRIPCION ESPECIFICA

Actividades diarias
o= Pesaje y distribucién del suministro de pienso segln los requerimientos de las aves para

lograr la calidad de la produccion.

9

Recorrido por el area productiva para revisar y sefialar las deficiencias de manejo.

9

Analisis de la produccion por naves profundizando en las incidencias mas relevantes y sus
causas, para aplicar un adecuado tratamiento y evaluacion.
o= Clasificacion de las aves mediante la seleccion por talla y peso para lograr la uniformidad

del lote.

9

Actualizar los registros técnicos a partir de los datos recopilados en los recorridos.

9

Elaborar el reporte primario de la producciéon por naves a partir de los reportes de cada
OAE.

Actividades periédicas
o= Cumplir con el esquema de medicina preventiva segin las especificaciones para evitar

enfermedades en las aves.

9

Visitar semanalmente el almacén para el conteo fisico de los sacos de pienso.

9

Entrega de la informacién técnica mensual a partir de los datos obtenidos de los registros
diarios.
o= Envio mensual al laboratorio de muestras de aves y huevos para el control de la calidad de

la produccion.

Actividades Ocasionales

- Evaluacién del corte de pico del proceso de Inicio para realizar el repique de las aves que
lo requieran.

o= Detectar tempranamente cualquier enfermedad que se presente en las aves para la
aplicacion a tiempo del tratamiento adecuado y evitar la muerte.

o Muda forzosa.

Relaciones internas
o= Todos los departamentos y demas trabajadores de la granja
o= Dpto de Estadistica
- Director Técnico Productivo

Relaciones externas

- Laboratorio Provincial de Veterinaria (LPV)
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VII - EQUIPAMIENTO DE TRABAJO

GRADO DE DOMINIO
MEDIOS EXACTITUD | ELEMENTAL
Pesa X
Pie de rey X
Maquina para el corte de pico X
Jeringuillas X

VIIl - DOCUMENTOS DE TRABAJO

1. Informacién recibida en el puesto

Documento

Dpto que lo envia

Personal que lo envia

Uso o tramite

Reporte primario

Produccion

OAE

Reporte primario por

naves
Tarjeta de nave Produccién OAE ;:\?gstrol de pienso y
A . Director Técnico Guia del trabajo
Plan técnico Produccion .
Productivo
Resultados del LPV Técnico de laborat. Evaluacion de la

laboratorio

produccién

2. Informacion emitida en el puesto

Documento

Dpto al que se envia

Personal al que se envia

Reporte primario diario

Estadistica

Estadistico

Informe técnico mensual

Direccion de Produccién

Dtor Técnico Productivo

Muestra de laborat.

LPV

Técnico de laborat.

Certificado de mortalidad

Técnico

Médico

IX - NORMAS Y PROCEDIMIENTOS

o= Reglamentos y regulaciones establecidas por la empresa

o= Plan técnico establecido por el Director Técnico Productivo

X - CONDICIONES DE TRABAJO

1. Posicion: Parado, caminando y sentado

2. Riesgos: No existen

3. Esfuerzos: Se requiere un esfuerzo fisico ligero y se adoptan posiciones incobmodas

frecuentemente

Enfermedades: No existen

5. Ambiente de trabajo:

NIVEL
AEPIECTO ADECUADA | INADECUADA
lluminacion X
Organizacién X
Ventilacion X
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Xl- REQUISITOS
Requisitos de formacién
1. Escolaridad: Nivel medio superior
2. Conocimientos especificos: Control de la calidad, trabajo con archivos, contabilidad,
costo y computacion
3. Experiencia: 6-12 meses
Requisitos de identidad
1. Rango de edad: Ninguno
Requisitos fisicos y mentales
o= Poseer buen estado fisico y mental
- Toma de decisiones
- Autonomia
Requisitos de personalidad y habilidad

NIVEL
MEDIO | BAJO

REQUISITOS A

O

Organizado
Dinamico
Responsable
Sociable
Creativo
Destreza
Concentracion
Disciplinado
Cuidadoso

X || | x| x| | > | > | >| 5

XIl- RESPONSABILIDADES
1. Datos confidenciales: Si

2. Bienes: Maquinarias, equipos de oficina, materia prima y productos
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Mapa funcional del especialista B en producciones agropecuarias

Aplicar técnicas de
manejo, cuidado y
crianza para lograr

1. Controlar las

11
r

1.2
13
t

una mayor
produccion de
huevos

—>|  actividades 14
productivas !
1.5
1.6
2. Controlar la 2.1
alimentacion de
las aves
2.2
3.1¢
3. Qor_urolar los 32 H
indicadores h
bioproductivos 33 R
rg
4. Cumplir el
programa de 4.1 ¢
—> medicina 1
preventiva y 4.2 ¢
curativa |

ecorrido por el area productiva para
visar y sefialar las deficiencias de
anejo

ndlisis de la produccién por naves
ctualizacién de los registros
cnicos

laboracion del reporte primario de
produccién por naves

ntrega de la informacién técnica
ensual

uda forzosa.

Pesaje y distribucion del suministro
e pienso segun los
equerimientos de las aves

Conteo fisico de los sacos de
bienso en el almacén

lasificacion de las aves mediante
1 seleccion por talla y peso

nvio de muestras de aves 'y
uevos al laboratorio

epique de las aves que lo
pquieran

Lumplimiento del esquema de
nedicina preventiva y curativa
Chequeo periddico de la salud de
HS aves

Figura N° 4: Mapa funcional del puesto Especialista B en producciones agropecuarias
Fuente: Elaboracién propia

Aplicar técnicas de
manejo, cuidado y
crianza para lograr
una mayor
produccion de
huevos

Perfil de competencias del puesto

1.- Control de las tareas vinculadas a la produccién
2.- Cumplir el programa de medicina preventiva y curativa
3.- Dominio de la actividad avicola

4.- Responsabilidad en el trabajo

5.- Adecuadas relaciones interpersonales
6.- Orientacién de trabajo en equipo

7.- Capacidad de decision

\J

8.- Autoridad y exigencia sobre sus subordinados

Cuadro N° 5: Perfil de competencias del puesto Especialista B en producciones
agropecuarias
Fuente: Elaboracién propia
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Perfil de cargo del Director de UEB
| - IDENTIFICACION DEL CARGO

1. Denominacidn del puesto: Director de UEB

Categoria ocupacional: Dirigente
Area: Produccion

Horario: 7°°-12%° AM y 1%°-4%° pMm
Salario: $ 445.00

Fecha de elaboracion: 27/03/09

o o M w DN

Il - ORGANIGRAMA DEL PUESTO

[ Director general ]

{ Director adjunto ]

N\
Dtor Dtor Contabilidad Dtor Dtor Técnico Dtor
RRHH y Finanzas Agropecuario Productivo Aseguramiento
J
I I I I I
Director de UEB ]

Figura N° 5: Organigrama del puesto Director de UEB
Fuente: Elaboracion propia

Il - PUESTOS A QUIEN REPORTA

PUESTOS DIRECTOS |INDIRECTOS
Dtor EAC

Dtor RRHH EAC

Dtor Contab. y Finanzas EAC
Dtor Agropecuario EAC

Dtor Técnico Productivo EAC

XXX XX

IV - PUESTOS QUE LE REPORTAN

PUESTOS DIRECTOS |INDIRECTOS
Jefes de Brigadas

Espec. C en gestion de RH

Espec. C en gestibn econdmica

ASP

Operario agropecuario de autoconsumo
Lavandera

Encargado de almacén

Estibador

XX XXX XXX
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V - CONTENIDO DEL PUESTO (Mision)
Aplicacién de métodos, técnicas y estilos de direccidbn que permitan garantizar una elevada

calidad, eficiencia, eficacia y productividad en la unidad.

VI - DESCRIPCION ESPECIFICA

Actividades diarias

o= Se recibe la granja al ASP para tener un control actualizado de todos los recursos de la
unidad.

o= Revision de las naves con el objetivo de tomar decisiones oportunas acerca del
aumento del consumo de pienso a as aves.

Reunién con los J Area y J' Produccién para el andlisis del comportamiento de la

9

produccién por area y a nivel de unidad.

Entrega de la granja al ASP para garantizar el cuidado de los recursos de la unidad.
Indicacion de orientaciones precisas para el cumplimiento de las tareas de cada area
Chequeo de la disciplina tecnolégica de los procesos productivos

Chequeo del cumplimiento de las medidas para la seguridad y salud del trabajo
Control de las actividades econdmica, productiva y laboral de la UEB

Motiva la participacion activa de los trabajadores en todas las actividades

Demuestra creatividad e iniciativa en las circunstancias que lo requieran

Promueve entusiasmo y responsabilidad en los trabajadores ante las tareas
Fomenta y desarrolla la unién con la organizacion sindical

Facilita el desenvolvimiento de las actividades sindicales y politicas y en la UEB

¢ % % % % % % ¢ % % 9

Representa a la UEB ante la direccién de la EAC, el resto de las UEB y las autoridades

locales
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Actividades periédicas

Reunion mensual de los afiliados del sindicato.

Reunién mensual en el Consejo Popular para analizar los delitos y las ilegalidades.
Reuniéon mensual con los ASP.

Analisis decenal de la produccion.

Informe mensual de autoconsumo.

Conciliacion mensual de la economia de la UEB.

Conciliacion mensual con el registro pecuario.

Informe mensual de capital humano.

Informe mensual al municipio sobre la comisién antidroga.

Planeacion y organizacion de las actividades econémico-productivas de la UEB
Desarrollo del consejo de direccién de la UEB

Control del cumplimiento de las tareas de cada area

Control y analisis del cumplimiento de los sistemas de pago

Aplicacién de medidas correctivas por incumplimiento de responsabilidades

¢ % % % % % % % % % % % % % 9

Emprende acciones para el bienestar del colectivo, el mejoramiento de las condiciones

de trabajo y la atencion y estimulacién de trabajadores con problemas

9

Responde ante la direcciéon de la EAC por el cuidado, conservacion, el uso eficiente de
los recursos materiales y humanos de la UEB y por la calida y eficiencia de la
produccién.

o= Participa en el consejo de direccién de la EAC

Actividades Ocasionales
o= Suscribe con el sindicato el convenio colectivo de trabajo
o= Define el horario de trabajo y descanso, las vacaciones, las particularidades del ingreso

y la permanencia y promocién de los trabajadores

9

Propone cambios a los sistemas de pago bien fundamentados

9

Rendicién de cuentas en la comision de cuadros sobre el cumplimiento de los preceptos
del cédigo de ética.
= Reunion en el Gobierno Municipal para informar sobre el trabajo.

¢« Reunion con el Delegado Municipal de la Agricultura para informar sobre la produccion.

Relaciones internas
o= Todos los departamentos y demas trabajadores de la granja
o= Dtor general de la EAC
- Dtor de RH de la EAC
o= Dtor de Contabilidad y Finanzas de la EAC
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o= Dtor Agropecuario de la EAC

- Dtor Técnico Productivo de la EAC
Relaciones externas

o= Presidente del Consejo Popular

o= Gobierno Municipal

o= Delegado Municipal de la Agricultura

VII - EQUIPAMIENTO DE TRABAJO

GRADO DE DOMINIO
MEDIOS EXACTITUD | ELEMENTAL
Computadora X
Tractor X
Transporte personal X

VIII - DOCUMENTOS DE TRABAJO

1. Informacién recibida en el puesto

Documento

Dpto que lo envia

Personal que lo envia

Uso o tramite

Plan de trabajo

Direccion EAC

Director

Guia del trabajo

Balance econdmico

Economia EAC

Director Econdmico

Analisis en la UEB

Indlcadc_)res Produccién EAC Director Te_cnlco Exigir su cumplimiento
productivos Productivo
Resoluciones Juridico Exigir su cumplimiento

2. Informacion emitida en el puesto

Documento Dpto al que se envia | Personal al que se envia

Evaluacién mensual del desempefio RRHH de la EAC Diector RRHH
Cierre mensual del balance . ..

. Economia Economico
econdmico
Cierre mensual del balance de .

Autoconsumo Estadistico

autoconsumo
Cierre de crianza Produccion J’ Produccién

IX - NORMAS Y PROCEDIMIENTOS

o= Reglamentos y regulaciones establecidas por la empresa

<= Plan de trabajo emitido por el Director de la EAC

X - CONDICIONES DE TRABAJO
1. Posicion: Parado y sentado

Riesgos: No existen

Esfuerzos: No existen

Enfermedades: No existen

a bk~ WD

Ambiente de trabajo:
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NIVEL
AEFECETE ADECUADA | INADECUADA
lluminacion X
Organizacion X
Ventilacion X

Xl- REQUISITOS
Requisitos de formacién
1. Escolaridad: Nivel medio superior
2. Conocimientos especificos: Control de la calidad, contabilidad, costo, finanzas y
computacion
3. Experiencia: 6-12 meses
Requisitos de identidad
1. Rango de edad: Ninguno
Requisitos fisicos y mentales
o= Poseer buen estado fisico y mental
- Vision del futuro
- Toma de decisiones
o= Autoaprendizaje
- Autocontrol
- Autonomia
Requisitos de personalidad y habilidad

NIVEL
MEDIO | BAJO

REQUISITOS

Organizado
Dinamico
Responsable
Sociable
Creativo
Destreza
Concentracion
Disciplinado
Cuidadoso

A

O

XX X[ X[ X[ ||| x| 5

XIl- RESPONSABILIDADES
1. Datos confidenciales: Si

2. Bienes: Maquinarias, equipos de oficina, dinero, materia prima y productos
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Mapa funcional del Director de UEB

1. Planificary
arganizar los
procesosy
actividades de
la UEB

1.1 Planeaciony organizacion de las actividades econdmico-productivas dela UEB

1.2 Zuscribe con el sindicato el comvenio colectivo de trabajo

1.3 Define el horarodetrabajoy descanso, las vacaciones, las particularidades del
ingresoy la permanencia y promocion de lostrabajadores

1.4 Conciliacion con el registro pecuario

Aplicar
metodas,
técnicasy
estilos de
direccion que
permitan
garantizar una
elevada
calidad,
eficiencia,
eficaciay
productividad
enla UEB

2. Dirigir el
trabajo dela
UEB

2.1 Indicacion de orientaciones precisas para el cumplimiento de las tareas de cada area
2.2 Reunion de afiliados

2.3 Desarrollo del consejo de direccion de la UEB

3. Controlar &l

cumplimiento de

los procesos,

los recursos v &
ordenintemo de

la UEE

3.1 Control del cumplimiento de |as tareas de cada area

3.2 Chequeo de la disciplina tecnolagica de los procesos productivos
3.3 Control y analisis del cumplimiento de los sistemas de pago
3.4 Chegueo del cumplimiento de las medidas para la seguridad y salud del trabajo

3.5 Control de las actividades econamica, productiva y laboral de la UEB

4 Tomar
decisiones
acertadas

E. Serlider
delos
trabaiadores

&. Rendir cuenta
asuperiores

4.1 Toma las decisiones oportunas para el logro de los objetivas

4.2 Aplicacion de medidas correctivas por incumplimiento de responsabilidades
4.3 Propone cambios a los sistemas de pago bien fundamentados

Emprende acciones para el bienestardel colectivo, el mejoramiento de las condiciones de

trabajo v la atencion y estimulacion detrabajadores con

£.1 Motiva la participacion activa de los trabajadores en todas las actividades

5.2 Demuestra creatividad e iniciativa en las circunstancias que lo requieran
5.3 Promueve entusiasmo vy responsabilidad en los trabajadores ante las tareas
5.4 Fomenta y desarrolla la union con la arganizacion sindical

E.h Facilita el desenvolvimiento de las actividades sindicales y politicas v en la UEB

6.1 Responde ante la direccion de la EAC porel cuidado, consensacion, el uso eficiente
delos recursos materialesy humanos de la UEB y porla calidad y eficiencia de la
produccian.

6.2 Representa a la UEB ante la direccion de la EAG, €l resto de las UEB vy las
auvtoridades locales

8.3 Discute el informe de avtoconsumo

8.4 Analisis de los delitos eilegalidades en el Consejo Popular

8.5 Participa en el consejo de direccion de la EAC

6.6 Emite el informe sobre el CH

8.7 Emite el informe sobre la comision antidrogas

6.8 Rinde cuentas en la comision de cuadros sobreel cumplimiento del codigo de ética

Figura N° 6: Mapa funcional del puesto Director de UEB

Fuente: Elaboracién propia
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Perfil de competencias del puesto

1.- Planificar y organizar los procesos y actividades de la UEB

N

Aplicar 2.- Capacidad de direccién

métodos, 3.- Controlar el cumplimiento de los procesos, los recursos y el
tecnicas y orden interno de la UEB

estilos de o

direccién que 4.- Tomar decisiones acertadas

USALETL 5.- Ser lider de los trabajadores

garantizar una

elevada calidad, < 6.- Rendir cuenta a los superiores

g;:g;ecr};ii’ 7.- Delegar tareas eficazmente
productividad en 8.- Orientacién de trabajo en equipo
la UEB

9.- Sensibilidad ante los problemas que le rodean

10.- Ser creativo, ético, profesional, perseverante
11.- Elevada capacidad de escucha y buena expresién oral y escrita

12.- Capacidad de pensamiento estratégico, analisis y resolucion de
\ problemas

Cuadro No 6: Perfil de competencias del puesto Director de UEB
Fuente: Elaboracion propia

Perfil de cargo del Director Técnico Productivo
| - IDENTIFICACION DEL CARGO
1. Denominacidn del puesto: Director Técnico Productivo
Categoria ocupacional: Dirigente
Area: Produccion
Horario: 8°°-12°° AM y 1%°-4%* pMm
Salario: $ 475.00
Fecha de elaboracion: 27/03/09

S T

Il - ORGANIGRAMA DEL PUESTO

[ Director general ]

[ Director adjunto ]

Dtor Dtor Contabilidad Dtor Dtor Técnico Dtor
RRHH y Finanzas Agropecuario Productivo Aseguramiento

Figura N° 7: Organigrama del puesto Director Técnico Productivo
Fuente: Elaboracién propia

_
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Il - PUESTOS A QUIEN REPORTA

PUESTOS DIRECTOS | INDIRECTOS
Dtor general de la EAC X

IV - PUESTOS QUE LE REPORTAN
PUESTOS DIRECTOS

INDIRECTOS

Espec. A en producciones agropecuarias
Dtor de UEB

Jefes de Brigadas

Espec. B en producciones agropecuarias

X XXX

V - CONTENIDO DEL PUESTO (Mision)
Crear estrategias para exigir y garantizar el cumplimiento de los planes de produccion, las
habilitaciones sanitarias, los movimientos del rebafio, la alimentacion por fases, el manejo de

las aves y la bioseguridad.

VI - DESCRIPCION ESPECIFICA

Actividades diarias

o= Analisis de los partes de produccién que reporta cada UEB.
Evalla todos los indicadores técnicos productivos de cada UEB.
Controlar el cumplimiento de los planes de trabajo de cada especialista.

Recorrido por las UEB segun plan de trabajo.

¢ % % 9

Supervisa el cumplimiento de las actividades técnico-productivas e higiénico-

antiepizooticas.

9

Controla la aplicacion de los instructivos técnicos, el manejo zootécnico de la masa
avicola y la aplicacién de las medidas veterinarias y de bioseguridad en todas las UEB.

o= Controla el empleo eficiente del pienso y su conservacion en todas las unidades.

Actividades periédicas
o= Certifica los resultados productivos de todas las UEB.

- Reunion en la fabrica de pienso.

9

Participa en los consejos de direccién y asambleas de afiliados de las UEB segun el
programa de apadrinamiento.

Participa en el consejo de direccion de la EAC.

Asiste al consejo de administracion.

Despacho semanal con el dtor general de la EAC.

¢ % % 9

Certificacién de los resultados productivos de cada UEB.
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Reunién mensual de produccién con la direccion nacional de la UECAN.
Negociacion de contratos y convenios vinculados a la actividad técnico-productiva.
Planificacion del programa de medicina preventiva y curativa.

Controla el cumplimiento de los planes de trabajo de los especialistas.

Dicta las medidas requeridas para el cumplimiento de la misién de la especialidad.

¢ % % ¢ ¢ 9

Toma las medidas técnico-organizativas para lograr el cumplimiento del plan de

produccién de la EAC y los indicadores previstos.

9

Participa en la evaluacion de los cuadros de la empresa.

9

Participa en los 6rganos de direccién colectiva de la EAC contribuyendo con su criterio a
la adopcion de acuerdos.
- Evalla la correcta aplicacion y la eficiencia de los sistemas de pago de todas las UEB.

o= Certifica el cumplimiento de los indicadores exigidos en los sistemas de pago.

Actividades Ocasionales

o= Elaboracion del plan de produccion de la EAC segun las orientaciones recibidas.

o= Elabora el plan de consumo de pienso por cantidad, surtido y calidad, en
correspondencia con los planes y cifras asignados.

o= Elaboracion y coordinacion del plan de movimiento de rebafio interno de la EAC y las
extracciones de animales destinados a fines comerciales o al sacrificio.

o= Planifica los programas de la avicultura alternativa (Plan Turquino, Consejos Populares
y convenios con particulares).

Controla la distribucién de aves semirristicas.

9

9

Contrata y coordina la compra de aves de reemplazo para los distintos propdsitos asi

como la venta de pollonas y pollitos a otras entidades.

9

Exige la superacidn técnico-profesional y politico-ideoldgica de sus subordinados.

9

Propone modificaciones a los sistemas de pago para que constituyan un mecanismo

estimulador.

9

Participa en la preparacién de las reservas del cargo.

9

Cumplimiento de las indicaciones que se le hagan a la EAC por parte de los organismos

superiores.

Relaciones internas
- Director general de la EAC.
o Todas las direcciones y dptos de la EAC.
- Dtor de UEB.

- Dptos técnicos de todas las UEB.
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Relaciones externas

- Direccion nacional de la UECAN.

- Instituto Médico de Veterinaria.

- Fabrica de pienso.

o= Delegacion de la Agricultura.
VIl - EQUIPAMIENTO DE TRABAJO

RO GRADO DE DOMINIO
EXACTITUD | ELEMENTAL

Computadora X
Transporte personal X
VIIl - DOCUMENTOS DE TRABAJO

1. Informacién recibida en el puesto

Documento Dpto que lo envia | Personal que lo envia Uso o tramite
Cifras anuales de Confeccion de los planes
produccién UECAN Dpto Produccion productivos de la EAC y
las UEB

Cifras anuales para los Confeccion de los planes
programas de medicina UECAN Dpto Técnico productivos de la EAC y
preventiva y curativa las UEB
Plan de trabajo mensual Dtor de la EAC Dtor de la EAC Q:g;%r el plan de trabajo
Informacion estadistica Toma de decisiones
decenal, mensual vy operativas y elaboracion
acumulada de los Estadistica Estadistico de informacién oficial
indicadores fdtales de
produccién

2. Informaciéon emitida en el puesto

Documento Dpto al que se envia Personal al que se envia

Cumplimiento de los planes de
produccién (mensual y Dtor Producciéon UECAN

Direccién nacional UECAN

acumulado) con todos sus Direccion de la EAC

indicadores y las necesidades
materiales y tecnolégicas

Dtor general EAC

IX - NORMAS Y PROCEDIMIENTOS
o= Reglamentos y regulaciones establecidas por la empresa
- Plan de trabajo emitido por el Director de la EAC
o= Cifras anuales de produccién
©e

Cifras anuales para los programas de medicina preventiva y curativa

X - CONDICIONES DE TRABAJO

1. Posicion: Sentado y caminando
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2. Riesgos: No existen

3. Esfuerzos: No existen

4. Enfermedades: No existen
5

. Ambiente de trabajo:

NIVEL
AEPIECTO ADECUADA | INADECUADA
lluminacion X
Organizacion X
Ventilacion X

Xl- REQUISITOS
Requisitos de formacién
1. Escolaridad: Nivel superior
2. Conocimientos especificos: Avicultura
3. Experiencia: 1 afio
Requisitos de identidad
1. Rango de edad: Ninguno
Requisitos fisicos y mentales
o= Poseer buen estado fisico y mental
- Vision del futuro
- Toma de decisiones
o= Autoaprendizaje
- Autocontrol
- Autonomia
Requisitos de personalidad y habilidad

NIVEL
MEDIO | BAJO

REQUISITOS

Organizado
Dinamico
Responsable
Sociable
Creativo
Destreza
Concentracion
Disciplinado
Cuidadoso

A

O

X ||| x| x| ><| | > || 5

Xll- RESPONSABILIDADES
1. Datos confidenciales: Si
2. Bienes: equipos de oficina, computadora, aire acondicionado, transporte personal,

medicamentos.
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Mapa funcional del Director Técnico Productivo

1. Planificary

organizar las
tareas técnico-
productivas de
la EAC

Crear
estrategias
para el
cumplimignto
delos planes

de produccion,

las
habilitaciones
zanitarias, los
movimientos
del rebano, la
alimentacion
porfases, el
manejo delas
avesyla
bioseguridad

2. Concertar

Conyenios
favorablesala

produccion

3. Dirigiry

controlar el
cumplimiento de
lastareas dela
especialidad

4 Tomar

decisiones
oportunas

E.Rendircuentaa

SUpEriores

&. Cumplir otras

tareas
administrativas

1.1 Elabora el plande produccion dela EAC, segln indicaciones recibidas

1.2 Planificael programa de medicina preventiva y curativa

1.3 Elaboray coording el plande movimiento de rebanoy |as extracciones de animales
1.4 Planificalos programas de la avicultura alternativa

1.5 Elabora el plande consumo de pienso segln las cifras asignadas

2.1 Negocia contratos y convenios vinculados a la actividad técnico-productiva
2.2 Contratay coordina la compra de aves dereemplazo v laventa de pollonas y pollitas
2.3 Reunion en la fabrica de piensos

3.1 Controla el cumplimiento de los planes detrabajo de los especialistas
3.2 Exige |a superacion técnica-profesional v politico-ideolégica de sus subordinados
3.3 Evalia los indicadores técnico-productivos
3.4 Evalla la correcta aplicacion v 1a eficiencia de los sistemas de pago de las UEB
3.5 Supervisa el cumplimiento de las actividades tecnico-productivas e higiénico-
tiepizoot
3.8 Controla |a aplicacion de |os instructivos técnicos, el manejozootécnico de la masa avicola
v laaplicacion delas medidas veterinarias y de bioseguridad en las UEB
3.7 Controla la distribucion de aves it
3.8 Controla el empleo eficiente del piensoy su conservacion en las UEB
3.94nalisis delos partes de produccion de cada UEB

4.1 Dicta medidas para el cumplimiento de la misionde la especialidad
4.2 Toma las medidas organizativas y técnicas para lograr el cumplimiento del plande
produccion de la BAC y los indicadores previstos
4 3 Propone modficaciones a los sistemas de pago
4.4 Certifica el cumplimiento de losindicadores exigidos en los sistemas de pago
4 5 Certifica los resultados productivos detodas las LEB

£.1 Participa en el consejo de direccion de la BAC
£.2 Participa en el consejo de administracion
£.3 Despacha con el director general de la EAC

.4 Reunion con la direccion nacional de la UECAN saobre la produccion

6.1 Participa en la evaluacion de los cuadros de la BAC
6.2 Participa en los drganos de direccion colectiva de la EAG
6.3 Participa en la preparacion de |as reservas del cargo
6.4 Participa en los consejos de direccion y asambleas de afiliados de las UEB

6.5 Cumple las indicaciones que le hacen a la EAC los organismos SUperiores

Figura N° 8: Mapa funcional del puesto Director Técnico Productivo

Fuente: Elaboracién propia
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Capitulo Ill

Crear estrategias
para el
cumplimiento de
los planes de
produccion, las
habilitaciones
sanitarias, los
movimientos del
rebafio, la
alimentacién por
fases, el manejo
de las avesy la

Perfil de competencias del puesto

1.- Planificar y organizar las tareas técnico —productivas de la EAC
2.- Concertar convenios favorables a la produccion
3.- Dirigir y controlar el cumplimiento de las tareas de la especialidad
4.- Tomar decisiones oportunas
5.- Rendir cuentas a superiores
6.- Cumplir otras tareas administrativas
7.- Delegar tareas eficazmente
8.- Orientacién de trabajo en equipo
9.- Sensibilidad ante los problemas que le rodean
10.- Ser creativo, ético, profesional, perseverante

bioseguridad

11.- Elevada capacidad de escucha y buena expresién oral y escrita

12.- Adecuadas relaciones interpersonales

13.- Prepara y desarrolla a sus subordinados

14.- Capacidad de pensamiento estratégico, analisis y resolucion de
problemas

\

Cuadro N° 7: Perfil de competencias del puesto Director Técnico Productivo
Fuente: Elaboracién propia

Finalizado el proceso de identificacion y construccion de las competencias de la EAC en sus

tres niveles de complejidad, se analizan en el consejo de direccién de la organizaciéon para su

aprobacién, quedando asi validadas y recogidas en un solo documento que servira de

referencia para el trabajo de la GICH en la empresa.

Conclusiones parciales del capitulo

1.

El Comité de Competencias quedo constituido segln las especificaciones indicadas en
el procedimiento documentado elaborado.

El andlisis de documentos relacionados con la implementaciéon del SGICH en la EAC,
permiti6 programar las sesiones de trabajo del Comité de Competencias en
correspondencia con los objetivos estratégicos de la organizacion.

La metodologia propuesta en la fase de identificacibn y construccion de las
competencias del procedimiento documentado, posibilitdé reconocer las mismas en la

EAC para cada uno de los niveles de complejidad.
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Conclusiones generales

Conclusiones generales

1. El objetivo general de la tesis ha sido cumplido al elaborarse el procedimiento
documentado para la identificacion, validaciéon y certificacion de las competencias de la
EAC como uno de los requisitos establecidos para la implantacion de las NC-SGICH-
3000.

2. Utilizando la tecnologia de diagnéstico, el diagnéstico para la verificacién del
cumplimiento de los requisitos de la NC-3001 y el programa estadistico SPSS, se
analizo la situaciéon de la empresa para la implementaciéon del SGICH, demostrandose
gue no existe un procedimiento para la identificacion, validacion y certificacién de las
competencias en la EAC.

3. El procedimiento documentado elaborado para la identificacion, validacion y certificacion
de las competencias de la EAC constituye un aporte a la documentacion requerida por
el SGICH.

4. El procedimiento documentado elaborado se aplicé en la EAC hasta lograr la
identificacion y validacién de las competencias distintivas de la organizacion, las de los

procesos de las actividades principales y las de los cargos de dichas actividades.
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Recomendaciones

1. Informar al colectivo de trabajadores de la EAC las competencias distintivas de la
organizacion, las de los procesos de las actividades principales y las de los cargos de
dichas actividades, que han sido identificadas y validadas en la investigacion.

2. Continuar la aplicacion del procedimiento elaborado con la ejecucion de las fases de
normacion, formacion y certificacién de las competencias laborales de la EAC.

3. Considerando el enfoque de gestion por competencias en que se basan las NC-SGICH-
3000, se sugiere la elaboracion de los perfiles de competencias de los restantes puestos
de trabajo de la EAC para alcanzar un desempefio laboral superior y el incremento de la
productividad.

4. Mantener un proceso de mejora continua del SGICH de la EAC para incrementar la
capacidad de produccién, cumplir los objetivos estratégicos y potenciar la gestiéon por
competencias.

5. Incorporar a los presupuestos tedricos y practicos del SGICH, los nuevos aportes

surgidos con su consolidacion en el ejercicio empresarial de la EAC.
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Anexo # 1.- Estructura organizativa de la EAC

[ Director general ]

{ Director adjunto ]

( \
Dtor Dtor Contabilidad Dtor Dtor Técnico Dtor
RRHH y Finanzas Agropecuario Productivo Aseguramiento

.

UEB de Inicio Mal Tiempo UEB de Inicio y Desarrollo Caoba Inicio

UEB de Inicio 345 Delicias UEB de Inicio y Desarrollo Juragua

UEB de Desarrollo Santa Elena UEB Reproductor de Comercial 1ro Enero # 1

UEB Matrtires de Panama UEB de Reemplazo 1ro Enero # 2
UEB de Ponedora Martires de Bolivia UEB de Genética 1ro Enero # 3
UEB de Ponedora Vietham Heroico UEB de Ceba Metadlica # 2
UEB de Ponedora Rodas UEB de Comercializadora
UEB Alvaro Barba Machado UEB de Aseguramiento

Figura N° 9: Estructura organizativa de la EAC
Fuente: Elaboracién propia
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Anexo # 2.- Mapa de procesos de la EAC

o
L

o R v - w

Procesos Estratégicos

Gestidn Estratégica de Ja Qrganizacion Gestion de Ja Calidad
_ ]
Proceso Clave
=
Produccion y comercializacion de productos avicolas C
) . Linea Semirristica
»  Linealigera ‘ ‘ ‘ F
Froduccion Produccion Produccian
Campen Criall Guinen N
Etapa Etapa
mEE Etapa Adaptacion Acopio, Distribucian m
Inicio Desarrallo v Ponedaras v Ventas .
S
Procesos de Apoyo
i Gestion Gestion Gestion Cenétics Produccidn
Recursos Fisicos RRHH Fecursos Financieros Agropecuaris

Figura N° 10: Mapa de procesos de la EAC

Fuente: Elaboracién propia
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Anexo # 3.- Tecnologia de diagnéstico para el sistema de CH
Explique
por qué
Mddulos No. | Preguntas BAJO MEDIO ALTO seleccioné
esa
respuesta
No. Se
aplican los Se aplican los
calificadores | calificadores de
de cargoyla amplio perfil y
S Estan idoneidad el principio de Estan
- demostrada y idoneidad . -
definidas las . identificadas las
X no esta demostrada y .
competencias | . - . competencias
identificada la esta
laborales . o claves de la
brecha con identificada la
claves de la empresa, de los
las brecha de
1 empresa, de necesidades | necesidades de | PT0¢€39° de las
los procesos d L actividades
e conocimientos .
de las o - principales y de
- conocimientos | y habilidades .
actividades - los trabajadores
rincipales y y habilidades de_cada gue laboran en
P de cada trabajador de
de los . ella.
) trabajador, de acuerdo con
trabajadores? L
acuerdo con los requisitos
los requisitos del puesto de
del puesto de trabajo que
trabajo que desempenfia.
. desempenia.
Competencias Z
Laborales . No.ejstan
identificadas
las
competencias
(,A_que .n.'VE| claves de la La alta direccion
se identifican No se empresa, de
: L de la empresa
y aprueban identifican las | los procesos . -
) identifica y
las competencias de las
. - aprueba las
competencias | laborales de actividades .
o competencias
laborales la empresa, principales y
claves de la
claves de la de los de los T
2 ; organizacion,
empresa, de procesos de trabajadores.
de los procesos
los procesos las Se establece la de las
de las actividades idoneidad de -
- U . actividades
actividades principales y | cada trabajador e
o principales y de
principales y de los por parte de los
de los trabajadores. comisiones .
) - trabajadores.
trabajadores? presididas por

el director del
centro,

Establecimiento

o Taller.
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.Se
observan
ventajas en
la gestidn por
competencias
en favor de la
calidad, la
disminucién
de las
producciones
defectuosas
yla
satisfaccion
de los
usuarios?

No existe
gestion por
competencias
ni tampoco
por la calidad.

No esta
estructurada la
gestién de
competencias.
Se remunera
por la cantidad
y calidad del
trabajo. Se
labora en la
reducciéon o
eliminacién de
producciones
defectuosas.
Comienza la
gestién de
calidad.

Se desarrolla el
trabajo en
equipo, la

direccion por

proyectos y la
gestion por

competencias.

Se certifican los

productos como
parte del

desarrollo de la
gestién de
calidad por
parte de la
ONN.
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Anexo # 4.- Diagnéstico para la verificacion de la conformidad del cumplimiento de los
requisitos establecidos en la NC-3001

Se
Requisitos cumple | Observaciones
Si | No

4.2 Requisitos vinculados a las competencias laborales

4.2.1 ;Estd designado y constituido el Comité de Competencias de la
organizacion?

4.2.2 ¢Dispone la organizaciébn de un procedimiento documentado que
establezca como realizar el proceso de identificacion y validacion de
las competencias distintivas de la organizacién?

¢ ; Considera este procedimiento la identificacién y validacién de las
competencias distintivas de los procesos de las actividades
principales?

¢ ; Considera este procedimiento la identificacién y validacién de los
cargos de las actividades principales?

¢ ;Considera este procedimiento la identificacion y validacién de la
competencia demostrada del trabajador para un determinado
cargo, en correspondencia con las competencias identificadas y
validadas?

4.2.3 ¢Estan identificadas y aprobadas por la alta direccion las
competencias distintivas de la organizacién?

o (Estan identificadas y aprobadas la competencias distintivas de los
procesos de las actividades principales?

e (Estan identificadas y aprobadas las competencias de los perfiles
de los diferentes cargos de las actividades principales?

4.2.4 ;Estan identificados por la alta direccion los trabajadores que tienen
un nivel de desempefio superior comparado con las competencias y
los trabajadores cuyo desempefio es adecuado pero no superior?

4.2.5 ¢Estan validadas, mediante el documento correspondiente, las
competencias distintivas de la organizacién?

e (Estan validadas, mediante el documento correspondiente, las
competencias distintivas de los procesos de las actividades
principales?

e (Estan validadas, mediante el documento correspondiente, las
competencias de los cargos correspondientes a las actividades
principales?

e (Estan certificadas las competencias de los trabajadores de las
actividades principales?

4.2.6 ¢Se utilizan en la organizacién las competencias laborales para los
procesos de seleccidn e integracion, capacitacion y desarrollo y la
evaluacion del desempefio?
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Anexo # 5.- Graficos de los resultados de la aplicacién del soporte informatico que
complementa la tecnologia de diagnéstico

Premisas 1 2 3 4 5 TOTAL
1 | Orientacion estratégica 66,67% | 66,67% | 66,67% | 66,67% | 66,67% | 66,67%
» | Participacion efectiva de 66.67% NO EXISTE
los trabajadores 66,67% | 66,67% | 66,67% | 66,67% | 66,67% '
C_o_mpetencia:s de los ORlENTACION
g | dirigentes y técnicos que | g 6794 | 66,6796 | 66,67% 66,67% | | ESTRATEGICA
atienden las actividades de
recursos humanos
4| Clima Laboral Satisfactorio | 66,67% | 66,67% | 66,67% 66,67%
5 Liderazgo en la Gestién de 66.67% | 66.67% | 66,67% 66.67%
Recursos Humanos
66,67%

Estado de Implementacion Premisas

m Orientacion estratégica
70,00 —

0,
60,00% m Participacion efectiva de
los trabajadores
50,00%
40,00% = Competencias de los
dirigentes y técnicos que
30.00% atienden las actividades
' de recursos humanos
20,00% m Clima Laboral
S atisfactorio
10,00%
0,00% m Liderazgo en la Gestion

de Recursos Humanos

Grafico No 1: Estado de implementacion de las premisas
Fuente: Soporte informatico de la tecnologia de diagndstico
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MODULOS

Preguntas

Evaluacion

Competencias Laborales

1

66,67%

66,67%

66,67%

66,67%

30

Organizacién del Trabajo

66,67%

33,33%

66,67%

55,56%

25

Seleccibn e Integracion

66,67%

66,67%

66,67%

66,67%

30

Capacitacion y Desarrollo

66,67%

66,67%

66,67%

66,67%

30

Estimulaciéon material y moral

33,33%

33,33%

33,33%

33,33%

15

VI

Seguridad y Salud en el
Trabajo

100,00%

100,00%

66,67%

88,89%

40

Vil

Evaluacion del Desempefio

66,67%

66,67%

66,67%

66,67%

30

Vil

Comunicacion Institucional

66,67%

66,67%

66,67%

66,67%

30

Autocontrol

66,67%

66,67%

WINIRPIWINIFPIWINIPIWINIP|IWINIPWINP[WOINRPWINRPIWN

66,67%

66,67%

30

EVALUACION INTEGRAL
MODULOS

64,20%
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Evaluacién de los médulos

10 20 30 40

Autocontrol

= Comunicacion Institucional

m Evaluacién del
Desempefio

m Seguridad y Salud en el

Trabajo

m Estimulacion material y

moral

m Capacitacién y Desarrollo

m Seleccion e Integracion

m Organizacion del Trabajo

m Competencias Laborales

Grafico No 2: Evaluacion de los médulos
Fuente: Soporte informatico de la tecnologia de diagndstico
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Competencias Laborales 45 30 | 7,41%
Organizacion del Trabajo 45 25 | 6,17%
Seleccion e Integracion 45 30 | 7,41%
Capacitacion y Desarrollo 45 30 | 7,41%
Estimulacion material y moral 45 15 | 3,70%
Seguridad y Salud en el Trabajo 45 40 | 9.88%
Evaluacion del Desempefio 45 30 | 7,41%
Comunicacion Institucional 45 30 | 7,41%
Autocontrol 45 30 | 7.41%
64,20% 405 | 260
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7,41%

7,41%

7,41%

9,88%

B Competencias Laborales

U Seleccién e Integracion

B Estimulacion material y moral
B Evaluacion del Desempefio
B Autocontrol

Evaluacion integral de los médulos

7,41%

6,17%

7,41%

3,70% 141%

B Organizacion del Trabajo

O Capacitaciény Desarrollo

O Seguridad y Salud en el Trabajo
O Comunicacion Institucional

Grafico N° 3: Evaluacion integral de los médulos
Fuente: Soporte informatico de la tecnologia de diagndstico
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Puntos
Premisas Evaluacion |Plan

Orientacién estratégica 50 75 | 66,67%

Participacién efectiva de los trabajadores 50 75 | 66,67%

o |Competencis teos drigente cricos aueatenden o w0 |45 | oo

4 | Clima Laboral Satisfactorio 30 45 | 66,67%

5 | Liderazgo en la Gestién de Recursos Humanos 30 45 | 66,67%

INTEGRACION EXTERNA 190 285 | 66,67%

Modulos Evaluacion | Plan

| | Competencias Laborales 30 45 66,67%

Il | Organizacion del Trabajo 25 45 55,56%

[ll | Seleccidén e Integracion 30 45 66,67%

IV | Capacitacién y Desarrollo 30 45 66,67%

V | Estimulacién material y moral 15 45 33,33%

VI | Seguridad y Salud en el Trabajo 40 45 88,89%

VIl | Evaluacion del Desempefio 30 45 66,67%

VIl | Comunicacion Institucional 30 45 66,67%

IX | Autocontrol 30 45 66,67%

INTEGRACION INTERNA 260 405 | 64,20%
NIVEL ESTRATEGICO 450 | 690 |6522% |

Niveles de integracidén

65,22%

66,67%

64,20%

mINTEGRACION EXTERNA
mINTEGRACION INTERNA

NIVEL ESTRATEGICO

Gréfico N° 4: Niveles de integracion

Fuente: Soporte informatico de la tecnologia de diagndstico
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Anexo # 6.- Etapas del procedimiento

Constitucion del Comité de Competencias

Andlisis Documental

A

Identificar y Construir las competencias laborales

Identificar las Normas de Competencias

Matriz de Necesidades de formaciéon

Recolectar los Resultados de las Evidencias
de desempefio y conocimiento

- Registrar en el
Comparar con los establecidos en las normas sistema de
informacién
A
Si, es
competente
¢Alcanza las Expedir

competencias? / certificado

No, aln no es
competente

y

Establecer las Necesidades de formacion . g
de las Competencias a solucionar

A

Se transforman
las
Condiciones,

para las cuales
se han

demostrado las

Competencias

Disefio curricular
de las competencias a alcanzar

Efectuar las acciones
de Formacién y Desarrollo

Figura N° 11: Flujograma del proceso de competencias

Fuente: Procedimiento documentado de competencias laborales (MTSS-IEIT)
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Anexo # 7.- Modelo del perfil de competencias de la organizacion

Perfil de Competencias de la EAC

Valores organizacionales

Metas

Competencias Organizacionales

Cuadro N° 8: Modelo para el perfil de competencias de la organizacion
Fuente: Elaboracién propia
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Anexo # 8.- Modelo del perfil de competencias de los procesos claves

Perfil de Competencias del los procesos claves

Nulo

Bajo

Medio

Alto

Muy Alto

Competencias

5

Leyenda

Competencias necesarias

Competencias existentes

Cuadro N° 9: Modelo del perfil de competencias de los procesos claves
Fuente: Elaboracién propia
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Anexo # 9.- Modelo del perfil de cargo

| - IDENTIFICACION DEL CARGO

1. Denominacidn del puesto:

Categoria ocupacional:
Area:

Horario:

a kw0 DN

Salario:

6. Fecha de elaboracion:

Il - ORGANIGRAMA DEL PUESTO

Il - PUESTOS A QUIEN REPORTA

PUESTOS |DIRECTOS |INDIRECTOS

IV - PUESTOS QUE LE REPORTAN

PUESTOS |DIRECTOS |INDIRECTOS

V - CONTENIDO DEL PUESTO (Mision)
VI - DESCRIPCION ESPECIFICA

Actividades diarias:

Actividades periddicas:

Actividades Ocasionales:

Relaciones internas

Relaciones externas:

VII - EQUIPAMIENTO DE TRABAJO

MEDIOS

GRADO DE DOMINIO

EXACTITUD | ELEMENTAL

VIII - DOCUMENTOS DE TRABAJO

1. Informacién recibida en el puesto

Documento | Dpto que lo envia

Personal que lo envia

Uso o tramite

2. Informacién emitida en

el puesto

Documento

Dpto al que se envia

Personal al que se envia
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IX - NORMAS Y PROCEDIMIENTOS
X - CONDICIONES DE TRABAJO

1.

o~ 0N

Posicidn:
Riesgos:

Esfuerzos:

Enfermedades:

Ambiente de trabajo:

ASPECTO

NIVEL

ADECUADA

INADECUADA

lluminacion

Organizacion

Ventilacion

XI- REQUISITOS

Requisitos de formacién

1.

Escolaridad:

2. Conocimientos especificos:

3.

Experiencia:

Requisitos de identidad

1. Rango de edad:

Requisitos fisicos y mentales

Requisitos de personalidad y habilidad

NIVEL
REQUISITOS
ALTO | MEDIO | BAJO
Organizado
Dinamico

Responsable

Sociable

Creativo

Destreza

Concentracion

Disciplinado

Cuidadoso

Xll- RESPONSABILIDADES

1. Datos confidenciales:

2.

Created by ActMask Document Converter CE. Buy it to remove this mark or get more pages.

http://www.all2pdf.com

Bienes:


http://www.all2pdf.com

@W©)

Anexos

Anexo # 10.- Modelo del perfil de competencias del cargo

Perfil de Competencias del puesto

Proposito

Principal

/ Competencias laborales

\

Cuadro N° 10: Modelo del perfil de competencias del puesto clave

Fuente: Elaboracién propia
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Anexo # 11.- Estructura del mapa funcional

Subfuncién 1.1

Subfuncién 1.2

Funcion

1

Subfuncién 1.3

Propésito

Principal

Objetivo de la
ocupacion
(misién)

Funcion

Subfuncién 2.1

2

Subfuncién 2.2

Funcion

3

Subfuncién 3.1

Unidades

de

competencia

Figura N° 12: Estructura del mapa funcional

Fuente: (2)
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Anexo # 12.- Modelo para la normalizacién de competencias

Unidad de competencia

Funcion productiva definida a ese nivel en el mapa funcional.

Realizacién profesional o elemento de competencia
Descripcion del resultado laboral que un trabajador es capaz de lograr, en forma tal que no
guede circunscrito en un contexto laboral especifico.

Criterios de desempefio

Determina que el
desempefio de una
persona se considere
competente, expresando
el qué se espera del
desempefio y el cdmo se
espera que sea el
resultado.

Evidencias requeridas

Pruebas

inobjetables de que efectivamente se posee Ila

competencia para la realizacion de la actividad.

Por desempefio

Por producto

Por conocimiento

Campo de aplicacién
Establece las diferentes
circunstancias con las que
una persona se enfrentara
en el sitio de trabajo, en
las que se pondra a
prueba el dominio de la
competencia de la
persona.

Relacionada con la
técnica utilizada en
el desempefio de la
actividad, por lo
gue requieren de la
observacion y el
analisis del proceso
de trabajo de la
persona evaluada.

Refieren los
resultados o los
productos
identificables y
tangibles que
pueden usarse
como referentes
para demostrar
gue la actividad
fue realizada.

Precisa los
requerimientos de
conocimiento y de
comprension que debe
poseer la persona que
se evalla, para
demostrar que tiene las
bases suficientes y
necesarias para un
desempefio eficiente.

Guia para la evaluacion

Establece los métodos de evaluacién y las mejores formas de recoleccién de las evidencias
para la evaluacion de las competencias.

Cuadro N° 11: Modelo para la normalizacién de competencias

Fuente: (42)
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Anexo # 13.- Modelo para la certificacién de competencias laborales

EAC i
CALLE 2 NE #4906 — A/ 49Y 51, CIENFUEGOS

TLF. 51-6950 51-6892 FAX 51.6959 Email: diravicola@enet.cu

La Direccion de Capital Humano otorga el presente

CERTIFICADO DE COMPETENCIA LABORAL

A:

en la unidad de competencia

Y le acreditan las competencias laborales para desempeiiar las funciones descritas en

el reverso de conformidad con la Norma Técnica de Referencia en la Empresa

Dado en Cienfuegos, a los dias del mes de del afio
Presidente Vicepresidente
Comité de Competencias Comité de Competencias
Director dela EAC Director de Capital Humano
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Anexo # 14.- Encuesta para establecer el orden de importancia de las competencias
organizacionales

Competencias organizacionales

Experiencia significativa de la fuerza de trabajo en los procesos claves de la base

productiva.

Elevada responsabilidad social.

Capacidad en la comercializacién con bajos indices de mermas y elevada estabilidad.
Competencia profesional de especialistas y técnicos.

Formacion y desarrollo continuos del personal.

Alto sentido de pertenencia.

Orientacion al cliente.

Trabajo en equipo.

Establezca segun su criterio un orden de prioridad para estas competencias organizacionales

entre 1y 9, siendo 1 la de mayor prioridad.
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Anexo # 15.- Tabulaciones de las rondas del método Delphi
Primera ronda
Competencias [E1|E2|E3|E4|[E5[EG|E7|E8| Y R; R |cc

1 715133138 7]6]|42(5,25]|38

2 311|426 |[1]1]5(23(2,88|38

3 516|6[4)14|7]|]6]8](46(5,75]|38

4 618|[5[8]|5|[5]5]3([45(5,63]|38

5 21717611 [6[3]4[36[4,5]50

6 1121|112 ]|2[4]1]14]1,75|50

7 81327 |7|[4]8]2]|41(5/13|75

8 4148|5183 ]2]7]41]5,13|50
Segunda ronda
Competencias |E1|E2|E3|E4 |E5|E6 |E7|E8|YRj R |cc

1 313|133 ]|3[2]3]6]26]325|75

2 211|111 |1]1]2]10/125|75

3 614|/8|6|6|6|6]7]496,13|63

4 4 | 7414 |4]14|18|4]39|4,88|63

5 816,68 8|8|4]|8]567,00|63

6 112|222 |5|2|1|17 |213|63

7 518|5|5|5|7|5]|5]45]563|75

8 715|771 713]7]3]46]575]/63
Orden final de las competencias distintivas de la organizacion

Competencias Rj
2| Elevada responsabilidad social 1,25
6 | Alto sentido de pertenencia 2,13
1| Experiencia significativa de la fuerza de trabajo en los procesos claves de la base productiva 3,25
4| Competencia profesional de especialistas y técnicos 4,88
7 | Orientacion al cliente 5,63
8| Trabajo en equipo 5,75
3 Capapidad de organizacién en la comercializacién con bajos indices de mermas y elevada 6.13
estabilidad

5| Formacion y desarrollo continuos del personal 7,00
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