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PENSAMIENTO

Nosotros tenemos que hacer cualquier sacrificio, cualquier esfuerzo para
poner la Fducacion en el primer plano. Ademds, sabiendo que el futuro

del pais depende fundamentalmente de la Educacion.

Un futuro incomparablemente superior al de hoy depende por entero del

éxito que la Revolucion tenga educando a la nueva generacion.

(Fidel Castro, 1989)




RESUMEN
El desarrollo de perfiles por competencias no es un tema nuevo dentro de las
organizaciones, de hecho es un tema asociado a la psicologia y los modos de
administracion. Las Instituciones de EducaciénMedia no escapan de la tendencia global
de asumir los perfiles por competencias, en busca de lograr una mejor integracion de
las habilidades. El desarrollo de la presente investigacion tiene como objetivo disefiarun
perfil de competencia laboral que pueda utilizarse como guia de actuacion y evaluacion
del personal docente que mejore el proceso docente educativo en la Secundaria Basica
(ESBU) Heriberto Felipe Arnado en el municipio deJatibonico.Para la realizacién del
estudio se utilizaron métodos y técnicas que abarcan el analisis historico, el método
inductivo — deductivo, andlisis de documentos, entre otros. En el capitulo 1 se realiza
una sistematizacion bibliografica sobre los modelos de perfil de competencias
existentes. En el capitulo 2 se desarrolla un diagnostico utilizando herramientas
demostrando que el actual perfil de competencia existente en la ESBU presenta

incoherencia y en capitulo 3 se presenta el modelo disefiado por la autora.
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INTRODUCCION
En la disciplina de ingenieria del factor humano que se estudia en la carrera de
Industrial, cobra una vital importancia el tratamiento que se le deben dar a los recursos
humanos en cualquier entidad del pais ya sea de la produccion o de los servicios, por lo
que el personal docente encargado de la formacion de los nifios y jovenes en las
escuelas cubanas no estan exento de ello.
El programa educacional ha sido un objetivo fundamental de la politica revolucionaria, al
brindar acceso universal y gratuito no solo a los conocimientos y la posibilidad de
alcanzar una vision propia del mundo, sino al desarrollo de una vida laboral, intelectual
y moral plena (2.)
En consecuencia con lo antes planteado, desde épocas remotas han ocupado un
lugar importante educadores que representaron el pensamiento pedagdgico mas
avanzado de su tiempo, como lo fueron José de la Luz y Caballero, Félix Varela,
Enrique José Varona y otros, que realizaron multiples esfuerzos en el campo de la
Pedagogia para dar respuesta a las necesidades cientificas y culturales del pais sobre
la base de una identidad propia.De la misma forma, Arturo Montori (1878-1932),
Carolina Ponce (1879-1969), Manuel Valdés Rodriguez (1896-1971) y otros, que
también contribuyeron a mantener la tradicion progresista de este magisterio haciendo
aportes muy importantes para la época en que vivieron .
Sin embargo, no es hasta el triunfo de la Revolucion que comienza un proceso de
transformaciones sociales profundas que en el ambito educacional tiene como elemento
distintivo, la campafia de alfabetizacion que permitié al pais convertirse en el primero
de Latinoamérica en declararse libre de analfabetismo.
La campafa de alfabetizacion en 1961, realizada con mas de 100 mil estudiantes,
maestros y obreros desplegados en los lugares mas reconditos de la isla, hizo posible la
hazafa de ensefiar a leer y escribir al 27,3% de la poblacion que denota el esfuerzo de
ese personal como recurso humano por el que se ha distinguido siempre, expreso Fidel
Castro en el acto de graduacion de 800 maestros de secundaria basica en el teatro
Chaplin en la Habana el 8 de diciembre de 1961. (3)
Desde los primeros afios se materializaron cambios importantes en todos los tipos y

formas de educacion, desde la enseflanza preescolar hasta la universitaria



estableciéndose por parte de los ministerios de educacién un sistema de evaluacion
profesoral que deberia indicar un salto positivo en la calidad del proceso docente , pero
gue no ha sido quizas consecuente con toda la labor realizada por este personal al no
contar con calificadores de cargos propios ni un perfil de competenciaespecifico para
los que se desempefian en esta tarea tan honrosa.

A nivel mundial se estan dando cambios, en el orden tecnoldgico, politico, econémico,
educacional y social y Cuba no esta exenta de ello por lo que garantizar una buena
preparacion de sus profesores, docentes y trabajadores en sentido general requiere
una adecuada interaccion de la organizacion con el entorno, y asimismo con sus
respectivos publicos, por ser estos los elementos mas importantes de la misma.

El Sistema Educativo Cubano ha tenido como una de sus prioridades de trabajo el
mejoramiento del desempefio de sus directivos y docentes los cuales son los que
garantizan la calidad del proceso docente educativo en sus educaciones.

En la actualidad esto es de vital importancia para el buen funcionamiento de las
organizaciones educacionales pues sus docentes son el sustento intangible de las
diferentes actividades que se realizan dentro de éstas, asi también se manifiesta en los
lineamientos de la politica econdémica y social del Partido y la Revolucién aprobados en
el VI Congreso del Partido en su capitulo VI en el punto 145 que dice “Continuar
avanzando en la elevacion de la calidad y rigor del proceso docente — educativo..., en el
147 “Fortalecer el papel del profesor frente al alumno...” y en el 151 que plantea “Elevar
el rigor y efectividad del proceso docente- educativo para incrementar la eficiencia del
ciclo escolar”.

Es por eso que el Consejo de Estado de la Republica de Cuba, ha considerado en la
aplicacion de la Politica de este ministerio, la necesidad de su perfeccionamiento con el
objetivo de obtener resultados cualitativamente superiores, por lo que se requiere una
sistematica preparacion sobre el Sistema de Trabajo con los componentes laborales,
como norma aunque no juridica pero que coadyuve al mejoramiento del desempefio
profesoral.

Y es que en efecto, la instituciébn educativa sirve a la sociedad que la establece y
retribuye a ella un egresado de acuerdo con sus expectativas y necesidades, que

reproduzca el modelo social y permita su progresivo avance y por ende su



transformacion donde resulta imprescindible la efectividad del desarrollo que alcancen
sus docentes en los componentes mas esenciales.

Sin embargo, mientras en determinadas organizaciones se confiere creciente
importancia al tema debido a su impacto politico y social el departamento de Recursos
Humanos de la Direccién Municipal de Educacion en Jatibonico (DME) aboga por la
preparacion de sus miembros, en aras de enfrentar los cambios y transformaciones que
estan teniendo lugar en el Sistema Nacional de Educacién, aspecto este que es medible
en la medida que sea fluyente el proceso de evaluacion del personal docente.

En la DME de Jatibonico existe el departamento de Recursos Humanos donde consta
un namero significativo de cargos que inciden directamente en los distintos procesos
claves que se declaran por el Ministerio de Educacion (docente- educativo, el de
direccién educacional, el de ensefianza aprendizaje y superacion del personal docente),
existen otros como son el seleccion e integracion, el de seguridad y salud en el trabajo
y el de evaluacion del trabajo sin embargo, no cuenta con un perfil de competencia que
permita la planificacion consciente y organizada del sistema de evaluacion del personal
docente.

Desde el afio 2007 estan aprobadas las Normas Cubanas (NC) del Sistema de Gestién
Integrada de Capital Humano que son aplicables a cualquier entidad del territorio
siempre que su Alta Direccion asi lo quiera de mutuo acuerdo con los miembros de su
consejo de direccién y los trabajadores. Para ello se revis6 un numero bastante
representativo de evaluaciones realizadas en las diferentes secundarias basicas del
municipio, junto a las resoluciones ministeriales emitidas al respecto y se constatan
insuficiencias en los textos resimenes que redactan los evaluadores y esto se debe en
gran medida a insuficiencias evidentes al no trabajar por un perfil de competencia que
esté disefiado para estos fines, aspectos estos que han quedado plasmados en
informes de las visitas realizadas al centro, constituyendo un elemento distintivo del
banco de problemas de diferentes escuelas, destacandose la ESBU Heriberto Felipe
Arnado.

Al ser la autora de esta tesis trabajadora docente de la secundaria basica objeto de

estudio, se entrevista con la directora del centro y el directivo del municipio



obteniéndose un cumulo de informacion que dan origen a la problematica del siguiente
trabajo:
* No existen calificadores de cargos para el personal docente como ocurre con el
resto de los cargos.
* No existen en las escuelas documentos normativos que sirvan de guia al
personal docente para saber qué se espera de él.
* Los docentes que se desempefian como guias de grupo no cuentan con la
documentacion suficiente para la actuacion.
* Solo se trabaja por los requisitos de idoneidad demostrada.
*  Fluctuacion del personal docente.
+ La existencia de una resolucion ministerial que dice qué evaluar pero no da el
como y los instrumentos son superficiales.
» Estéa creado el comité de competencias en la DME, pero adolece de indicaciones
precisas y objetivas.
Teniendo en cuenta lo anteriormente expuesto se observa la necesidad de disefiar un
perfil de competencia laboral para el personal docente de Secundaria Basica que
funcione como herramienta de guia para la actuacién en el trabajo y se puedan tener
en cuenta para la evaluacion en el proceso docente educativo.
Por tales razones se plantea el siguiente:
Problema cientifico ¢Como disefiar un perfil de competencias para el personal
docente que labora en la secundaria bésica Heriberto Arnado de Jatibonico que sirva
como guia para la mejora de su actuacion profesoral?
Objeto de estudio: los docentes de laSecundaria Basica Heriberto Felipe Arnado
Campo de accioén: Los elementos que intervienen en el proceso de actuacion y de
evaluacion profesoral para el personal docente que labora en Secundaria Basica.
Objetivo General.
Disefiarun perfil de competencia laboral que pueda utilizarse como guia de actuacion y
evaluacion del personal docente que mejore el proceso docente educativo en la
Secundaria Basica (ESBU) Heriberto Felipe Arnado, de Jatibonico.

Preguntas cientificas.



1. ¢Qué fundamentos tedricos y metodolégicos sustentan la gestién de los recursos
humanos y las competencias laborales para la actuacion?

2. ¢Cuales son los resultados alcanzados en la evaluacion profesoral de los docentes
de la Secundaria Basica Heriberto Felipe existentes en la DME de Jatibonico” con
los instrumentos aplicados en la actualidad?

3. ¢Qué caracteristicas debera tener la representacion de un perfil de competencia
para el personal docente de la Secundaria Basica Heriberto Felipe Arnado, de
Jatibonico que sirva como guia para la actuacion y evaluacion en el proceso docente
educativo?

Tareas cientificas.

1. La revision bibliografica que sustenta la gestion de los recursos humanos vy las
competencias laborales para la actuacion de los docentes.

2. El diagndstico del estado actual de las actuaciones y los disefios utilizados en la
evaluacion profesoral de los docentes de Secundaria Basica existentes en la
DME, de Jatibonico.

3. La representaciéon de un modelo del perfil de competencia para el personal
docente de la Secundaria Bésica Heriberto Felipe Arnado que sirva como guia
para la actuacién y evaluacion en el proceso docente educativo.

Poblacion:

Se trabaja en la investigacion con una poblacion de 80 profesores que conforman el

claustro de la ESBU Heriberto Felipe Arnado, de Jatibonico y 20 integrantes del

departamento de Recursos Humanos de la DME para un total de 100 docentes.

Muestra:

Se toma una muestra de 51 profesores que representan el 63,7% de la poblacion; que

son parte del claustro de la ESBU Heriberto Felipe Arnado de Jatibonico y 9 integrantes

del departamento de Recursos Humanos de la DME y la directora.

El tipo de muestra es probabilistica con la modalidad aleatoria simple, ya que todos

tuvieron las mismas posibilidades de ser elegidos, pero los seleccionados son los que

mayor informacion aportan a la investigacion. La muestra seleccionada es
representativa porque:

e Los profesores son de diferentes grados.



e Mas del 60% tienen preparacion pedagogica y provienen de la esfera
educacional.
e Tienen como promedio mas de tres afios de trabajo en la ESBU lo que avala
cierta experiencia en el proceso de evaluacion profesoral.
e Los trabajadores de Recursos Humanos seleccionados tributan a esta
educacion.
Metodologia utilizada:
La investigacion constituye un disefio no experimental, longitudinal de evolucion de
grupo.
Se clasifica en no experimental, ya que no se manipula deliberadamente al grupo de
trabajo, sino que se observa el fendmeno tal y como se da en su contexto natural y se
analiza después de ocurrir, comprobandose al final los resultados.
Es longitudinal de evoluciéon de grupo porque en un futuro inmediato la investigacion
tiene como objetivo estudiar como evoluciona o cambiala situacion de los profesores
desde el punto de vista de su evaluacién profesoral. Es exploratoria ya que se
diagnostican las principales debilidades que presentan los profesores de la ESBU
Heriberto Felipe Arnado, de Jatibonico y los integrantes del departamento de Recursos
Humanos de la DME.
Métodos utilizados:
Durante la investigacion se puso en practica diferentes métodos los que se agruparon
en empiricos y teoricos. Estos se seleccionaron y se aplicaron sobre la base de las
exigencias del enfoque dialéctico —materialista.
Los métodos tedricos aplicados cumplen una funcion gnoseolégica importante, ya que
posibilitan la interpretacion conceptual de los datos empiricos que aparecen en el
trabajo. Al utilizarse en la construccion y desarrollo de la teoria, crean las condiciones
para ir mas alla de las caracteristicas fenomenolégicas y superficiales de la realidad.
Entre los métodos tedricos aplicados se encuentran: el analisis sintesis, la induccién
_— deduccion, el histérico _logico, el enfoque de sistema, modelacion y el transito de lo
abstracto a lo concreto.

Analisis y sintesis:



Se utilizan durante todas las etapas de la investigacion que incluye la elaboracion de la
propuesta para perfeccionar la evaluacion profesoral a partir de la competencia laboral.
Ambos métodos se complementan, el andlisis permite reconocer la influencia de cada
factor y la sintesis descubrir las relaciones que existen entre ellos.

Induccién deduccion:

Permiten comprobar la preparacion de los profesores para enfrentar un perfil de
competencia laboral sirviendo de punto de partida para deducir lo concerniente a la
problematica planteada.

La induccion permite reconocer el desconocimiento que tienen los docentes para
desarrollar su funcién y por tanto, la insuficiencia que tiene la evaluacion en forma de
sistema. La deduccion permite determinar cuales son los elementos necesarios para
transformar esta situacion.

Historico logico:

Permite analizar la evolucién del problema desde sus antecedentes hasta el momento
actual, analizar enfoques, teorias relacionadas con el tema de la investigacion asi como
la proyeccion futura.

Del nivel empirico se utilizaron: la observacion a reuniones de grupo, la revision
documental, a expedientes laborales, evaluaciones y entrevistas a directivos y
encuestas a profesores.

Se aplican técnicas como son la Matriz DAFO y la de Ishikawa para las estadisticas de
los resultados.

La novedadcientifica esta en la propuesta elementos que se insertan en el perfil de
competencia laboral que permiten fortalecer la calidad del proceso de evaluacion
profesoral del docente de Secundaria Basica.

El aportepractico de esta propuesta se centra en los elementos concretos recogidos
en un modelo que permitan definir, organizar y mejorar la competencia laboral para el
personal docente de Secundaria Basica para que funcione como herramienta para la
actuaciéon y para ser evaluados en el proceso docente educativo, con vista a obtener
resultados confiables que ayuden a una correcta organizacion de los planes de
desarrollo individual de los docentes, un ahorro de tiempo en el andlisis de las

evaluaciones y de recursos, hecho que se considera inédito en el territorio.



La investigacion tiene su justificacion por el hecho de que el sector educacional, es sin
lugar a dudas uno de los més importantes en Cuba, porque de él depende la
preparacion primero y la formacién después de los futuros profesionales del pais,
siendo necesario el rol del maestro como eje principal del proceso docente-educativo.
Su valor practico radica en la viabilidad que tendra el modelo seleccionado del perfil de
competencias que le permitird a los docentes tener concentrados en un documento
anico las funciones y tareas que deberan realizar o ejecutar en su rol de profesor, guia
o investigador dentro del proceso docente- educativo.

Estructura del informe.

El contenido del informe se estructura en tres capitulos: en el primero se ofrecen los
fundamentos tedrico referencial, analizando el estado actual de la gestiéon de los
recursos humanos y las competencias laborales.

El segundo capitulo se refiere al diagnostico, el proceso de seleccidon de la muestra y
sus caracteristicas, asi como la interpretacion y aplicacion de los instrumentos
aplicados.

El tercer capitulo contiene la propuesta del perfil de competencia laboral para el
personal docente que funcione como guia para la actuacion y la evaluacién para la
mejora del proceso docente educativo en la ESBU Heriberto Felipe Arnado, de

Jatibonico que le permitieron llegar a las conclusiones de dicha investigacion.



CAPITULO I.Marco tedrico referencial, analizando el estado actual de la gestién de
los recursos humanos. Las competencias laborales.

1.1 Introduccion.

El marco tedrico referencial que se desarrolla en este capitulo esta dirigido a recoger los
elementos mas significativos sobre el estado actual en la gestion de los recursos
humanos de forma general y en lo particular en el proceso de las competencias
laborales, asi como los aspectos tedricos, modelos y procedimientos de distintos
autores que seran analizados para tomar posicion en el disefio de un perfil de
competencias que se ajuste al capital humano que interviene en el proceso docente-

educativo .

Gestion de Recursos Humanos en las Organizaciones

| |Evaluacion profesoral, actuacion y competencia laboral

_lModeIos de perfiles de competencia

Figura 1: Hilo conductor de la investigacion

En el Sistema de Gestion Integrada de Capital Humano (SGICH) que se viene
aplicando desde el afio 2007 en Cuba, intervienen nueve procesos y en su modelo
aparecen en el centro como un eje vertical el principio de idoneidad demostrada y las
competencias laborales que inciden directamente en los procesos de seleccién e
integracion, en la superacion y capacitacion y en la evaluacién del trabajo.

En la NC 3000 de 2007(Vocabulario) se define el SGICH como un sistema que integra
el conjunto de politicas, objetivos, metas, responsabilidades, normativas, funciones,
procedimientos, herramientas y técnicas que permiten la integracion interna de los
procesos de gestion de capital humano y externa con la estrategia de las

organizaciones, a través de competencias laborales, de un desempefio laboral superior



y el incremento de la productividad del trabajo. En el siguiente esquema se muestra el
hilo conductor de la investigacion.

1.2 La Gestion de Recursos Humanos en las Organizaciones.

La GRH siempre ha estado asociada a la pregunta de ¢coémo se activa, potencia y
dirige el comportamiento de las personas en el trabajo, hacia el cumplimiento de los
objetivos de la organizacion? Son disimiles los modelos de GRH presentes en la
literatura propuestos por los diferentes autores Walker, Chiavenato, Cuesta,Beer,
Besseyre, Quintanilla, Harper y Lynch, PucholSikula, Bustillo y en ellos siempre esta
presente la consideracion de los recursos humanos como los recursos mas importantes
de la organizacion en los cuales hay que invertir para lograr los niveles de desempefio y
de satisfaccion deseados. Asi por ejemplo, Cuesta considera que la Direccién de
Recursos Humanos es una funcion social proactiva, holistica, macro-organizacional y
estratégica, en la que mujeres y hombres son recursos a movilizar, desarrollar y en los
que hay que invertir, siendo considerados como los recursos estratégicos mas
importantes de la empresa. (4)

En este sentido la GRH es considerada como un conjunto de funciones que recorren la
relacion laboral de principio a fin, incluyéndose las de disefio de puestos, reclutamiento,
seleccion, valoracién, capacitacién y entrenamiento, desarrollo de carreras, evaluacion
del desempefio, remuneracibn o compensacion, higiene y seguridad, motivacion y
movilizacién del factor humano y mantenimiento o cierre de la relacion legal contractual.
)

La GRH como funcién de la direccion general es desarrollada por Beer e incluye todas
las decisiones y acciones directivas que afectan a la naturaleza de la relaciéon entre la
organizaciéon y sus empleados, de modo que esta satisfaga las necesidades en continuo
cambio de ambas partes y de la sociedad. Le toca a la Direccién General integrar y
desarrollar a los empleados en la empresa, asegurando la coherencia entre las
estrategias competitivas, las politicas de personal y cualquier otra politica que suponga
un impacto en los empleados. La direccion del departamento de Personal (linea) y sus
especialistas (staff) tienen la responsabilidad de fijar politicas que guien la puesta en
practica y desarrollo de las actividades de personal de forma que se refuercen

mutuamente.
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Por su parte Idalberto Chiavenato, otro importante estudioso del tema, situado en la
posicion de la Direccidbn de Recursos Humanos al nivel de un subsistema de la
organizacion, considera que la Administracion de Recursos Humanos consiste en la
planeacién, organizacion, desarrollo, coordinacion y control de técnicas capaces de
promover el desempefio eficiente del personal, a la vez que la organizacion representa
el medio que permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos
individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo. Por otra parte
considera a la GRH como una responsabilidad de linea o subdireccién y una funcion de
staff, que puede estar situada en diferentes niveles de la estructura organizacional (el
decisorio, el ejecutivo o el de asesoria) de acuerdo a la filosofia gerencial de la empresa.
()
La GRH es una filosofia gerencial, lo cual segun Beer supone que los directivos
reflexionen sobre sus propios valores y creencias acerca del rol de la organizacion en la
sociedad y el rol de las personas en la organizacion. Se implementa al nivel de la
direccion estableciendo politicas de recursos humanos sobre la influencia de los
empleados en la gestion de la organizacion, el flujo de personal, el disefio de los
sistemas de trabajo y los sistemas de recompensa. (6)
En la actualidad, nuevas modalidades de las primeras generaciones de teorias sobre
los recursos humanos se desarrollan, destacandose entre ellas los enfoques de gestion
del conocimiento y gestion por competencias (8), debido a que en la base de todas
las funciones antes expuestas siempre se encuentran procesos de evaluacion y
desarrollo de las competencias de las personas en el &mbito laboral y profesional.
Basadas en estas caracteristicas, las actividades claves de GRH 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
Ergonomia y la Ingenieria Industrial seran determinantes en los disefios de sistemas
de trabajo logisticos que decidiran la efectividad de la GRH (6)(9)(10)(11). Entre estas
actividades se pueden citar:

e Elinventario de personal.

e La evaluacion del potencial humano.

e El disefio de métodos y puestos de trabajo con los profesiogramas asociados.
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e La seleccion de personal.

e La formacion.

e La evaluacion del desempefio.

e El clima organizacional y la motivacion.

e Larecolocacién y la auditoria.
Todos esos disefios demandan la necesaria sinergia a comprender por el sistema de
compensacion que se adopte, insertado en un modelo funcional de GRH.
Por tanto se debe sefialar que la primera tarea que se traza dentro de la GRH en
cualquier empresa es la seleccion que ha de darse tanto para la entrada del personal en
la empresa asi como para afectar el personal admitido a los distintos puestos de trabajo
a cubrir.
En los momentos actuales en que la alta direccion del pais tiene la voluntad de
considerar a los recursos humanos como lo mas preciado de cualquier organizacion,
tomando como ejemplo al personal de la salud y educacion , donde el ejemplo, los
conocimientos y las capacidades de las personas es lo méas preciado, demostrado en su
espiritu de sacrificio y solidaridad, el entonces comandante en jefe en el acto de
clausura de los estudiantes de medicina en la escuela latinoamericana (ELAM) en el
aflo 2005 expresO: el capital humano es el conjunto de conocimientos, experiencias,
habilidades, sentimientos, actitudes, motivaciones, valores y capacidad para hacer,
portado por los trabajadores para crear mas riquezas con eficiencia. Es ademas
conciencia, ética, solidaridad, espiritu de sacrificio y heroismo.
En la literatura actual se observa una profundizacion en las concepciones e
interpretaciones del Capital Humano, un ejemplo de ello es el llamado Capital
Intelectual (CI) y su gestion en el cual se le asigna al CH el papel preponderante de la
gestion y desarrollo de los recursos intangibles. También observamos en la literatura
actual un cambio en las posiciones de la llamada gestion de los recursos humanos,
aproximandose a concepciones ya asumidas por el Capital Humano, como es por
ejemplo la gestion por competencias' Pero entre las palabras recurso y capital” ya sean
utilizadas como sustantivos 0 como adjetivos existe una marcada diferencia que
establece fronteras muy claras en su interpretacion y lectura. Recientemente,

conversando con un prestigioso especialista del Dpto. de Economia Aplicada de la
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Universidad de Murcia, Espafiaacerca de la posible contradiccion existente con
respecto al concepto de Valor entre dos posiciones, lo que planteaba Marx en la Era
Industrial y las concepciones de la sociedad en que vivimos, pues en esta ultima la
literatura hace énfasis en las personas con sus conocimientos.

En Cuba desde los afios 1998 se viene trabajando por organizar y mejorar los recursos
humanos sobre todo para aquellas entidades que se encontraban en
Perfeccionamiento Empresarial (PE), entonces se comenzaron a disefiar distintos
sistemas de gestion hasta llegar al que hoy se exhibe que es el sistema de gestion
integrada de capital humano(SGICH) y en el que se pueden citar defensores como
Cuesta Santos(profesor titular del ISJAE) , Morales Cartaya(ex ministro del ministerio de
trabajo y seguridad social )y los actuales funcionarios del estado y del gobierno en Cuba
gue abogan por un mejor desempefio del personal que labora en las formas de gestion
estatal y no estatal.

1.3Consideraciones sobre las competencias laborales.

Se utiliza el concepto de competencia como resultado de las investigaciones de David
McClelland, catedrético de psicologia en la Universidad de Harvard en los afios 70, las
cuales se enfocaron en la identificacion de las variables que permitieran explicar el
desempefio en el trabajo. McClelland logré confeccionar un marco de caracteristicas
gue diferenciaban los distintos niveles de rendimiento de los trabajadores a partir de
una serie de entrevistas y observaciones. Para describir tales factores se centr6 mas,
en las caracteristicas y comportamientos de las personas que desempefiaban los
empleos, que en las tradicionales descripciones de tareas y atributos de los puestos de
trabajo.

En una éptica mas centrada en la evolucion del trabajo y las condiciones productivas
actuales, se puede fijar la aplicacién del concepto de competencia en los mercados de
trabajo a partir de las transformaciones econdémicas que se precipitaron en la década de
los afilos 80. Paises como Inglaterra, precursores en la aplicacion del enfoque de
competencia, lo vieron como una util herramienta para mejorar las condiciones de
eficiencia, pertinencia y calidad de la formacion.

Una primera situacion a atacar mediante el modelo fue la inadecuada relacion entre los

programas de formacion y la realidad de las empresas. Bajo tal diagnostico se
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consideré que el sistema académico valoraba en mayor medida la adquisicion de
conocimientos que su aplicacién en el trabajo. Se requeria, entonces, un sistema que
reconociera la capacidad de desempefarse efectivamente en el trabajo y no solamente
los conocimientos adquiridos.

1.4Surgimiento de las competencias laborales.

David McClelland como uno de los precursores en el estudio de las competencias,
analiza la motivacion humana como la base sobre la que se desarrolla el «enfoque de
competencia» a nivel de empresas, a través de la aplicacion del «enfoque conductista».
Sin embargo, en la literatura se hace referencia a algunos trabajos anteriores a los de
este autor, los cuales son Utiles de sefialar para una mejor comprension sobre el origen
del término en cuestion.

Se debe elaborar un esquema conceptual que permita estructurar las situaciones
sociales, segun una serie de variables dicotébmicas. Una de estas variables se refiere al

concepto de Achievement vs. Ascription, que en esencia consiste en valorar a una

persona por la obtencién de resultados concretos, en vez de hacerlo por una serie de
cualidades que le son atribuidas de una forma mas o menos arbitraria.

Se ha demostrado de forma estadistica la utilidad del dinero como un incentivo concreto
que mejora la produccién, siempre que el mismo esté vinculado a resultados
especificos.

En 1960 McClelland propuso una nueva variable para entender el concepto de

motivacion, Performancevs. Quality, considera el primer término como la necesidad de
logro (resultados cuantitativos), y el segundo como la calidad en el trabajo (resultados
cualitativos). A partir de esta perspectiva, se plantean los posibles vinculos entre este
tipo de necesidades y el éxito profesional. Si se logran determinar los mecanismos o
niveles de necesidades que mueven a los mejores gestores, podra seleccionarse
entonces a personas con un adecuado nivel en esta necesidad de logros, y por
consiguiente formar a las personas en estas actitudes, con el propésito de que éstas
puedan desarrollarlas y sacar adelante sus proyectos.

La aplicacion practica de esta teoria se ejecuté en 1964 en la India, donde se
desarrollaron un conjunto de acciones formativas, y en solo dos afios se comprobd que

2/3 de los participantes habian desarrollado caracteristicas innovadoras que
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potenciaban el desarrollo de sus negocios, y en consecuencia de su localidad de
residencia.

Por tal motivo los estudios de este tipo se extendieron en el mundo laboral. Muchos
qguerian encontrar la clave que permitiera a las organizaciones, ahorrar tiempo y dinero
en los procesos de seleccion de personal. No obstante, por una razén u otra, la
problematica universal en torno a qué formacién debia poseer una persona, y que fuese
ademas adecuada para desempefiar con éxito un determinado puesto, aun no estaba
resuelta.

El referido especialista en 1973, continla con las investigaciones y demuestra que los
expedientes académicos y los test de inteligencia por si solos, no eran capaces de
predecir con fiabilidad la adecuada adaptacion a los problemas de la vida cotidiana, y
en consecuencia, el éxito profesional. Esto lo condujo a buscar nuevas variables, a las
gue llamé6 competencias, que permitieran una mejor prediccidon del rendimiento laboral.
En 1992, Boyatzis, otro autor muy referido en esta linea de investigaciones, analizo
profundamente en una de sus investigaciones, las competencias que incidian en el
desempefio de los directivos, utilizé la adaptacién del Analisis de Incidentes Criticos,
esto es la Entrevista de Eventos Conductuales, mas conocida por sus siglas como BEI

(del inglés: BehavioralEventinterview). En este estudio se concluye que existen una

serie de caracteristicas personales que debieran poseer de manera general los
gestores, pero que existen también algunas que solo poseen otras personas que
desarrollan de una manera excelente sus responsabilidades

Esta forma se concluye que con el surgimiento de las competencias a nivel de autoria,
el inicio del siglo XX fue escenario del surgimiento de un nuevo enfoque dentro de las
teorias del mundo empresarial las competencias pero no es hasta la década del 70, que
se posiciona con fuerza en los Estados Unidos, y se constituye uno de sus principales
vVOCeros.

1.5Competencias laborales, su conceptualizacién dadas por diferentes autores.
Se presentan a continuacién algunas definiciones sobre el término competencia desde
la perspectiva de algunos expertos, ademas de considerar su categorizacion.

La competencia es una caracteristica fundamental de una persona, que tiene una

relacion de causalidad con determinados criterios, que permiten obtener unos
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rendimientos eficaces y/o superiores en un trabajo o una situacion concreta (Spencer
,1993).

Asi, a través de esta definicion, se puede advertir que la competencia es:

Caracteristica fundamental: se refiere a que la competencia es una parte
importante de la personalidad de las personas, y que se puede predecir su
comportamiento en varias situaciones y tareas.

Implica una relacidon causal: significa que una competencia causa o predice el
comportamiento y el rendimiento.

Esta basada en criterios: significa que las competencias realmente predicen lo
gue se hace bien o mal, medido en forma de criterios o estandares.

Las competencias manifiestan la integracion entre el saber, el saber hacer, saber
estar, el querer y poder hacer, que son elementos que posee el individuo,
imprescindibles para desarrollar con éxito una actividad.

Saber: conjunto de conocimientos relacionados con los comportamientos
implicados en la competencia. Pueden ser de caracter técnico, que se orientan a
la realizacion de tareas y de caracter social, a las relaciones interpersonales.
Saber hacer: conjunto de habilidades que permiten poner en practica los
conocimientos que se poseen. Se puede hablar de habilidades técnicas para
realizar tareas diversas, por ejemplo: hacer una pared de ladrillos, operar a un
paciente o realizar un balance contable; habilidades sociales, para relacionarnos
con los demés en situaciones heterogéneas, trabajar en equipo, ejercer
liderazgo, negociar o hablar en publico; habilidades cognitivas, para procesar la
informacion que nos llega y que debemos utilizar para analizar situaciones o
tomar decisiones.

Saber estar: conjunto de actitudes acordes con las principales caracteristicas del
entorno organizacional y/o social (cultura, normas). En un sentido amplio, se trata
de tener en cuenta valores, creencias y actitudes, elementos que favorecen o
dificultan determinados comportamientos en un contexto dado.

Querer hacer: conjunto de aspectos motivacionales responsables de que la
persona quiera o no realizar los comportamientos propios de la competencia. Se

trata de factores de caracter interno (motivacion por ser competente,
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identificacion con la tarea) y/o externo (dinero extra, dias libres, beneficios
sociales) a la persona, que determinan que ésta se esfuerce o no por mostrar
una competencia. Una persona que no esté satisfecha con su salario, la
formacion recibida, el horario, es dificil que haga bien su trabajo.

e Poder hacer: es un aspecto que tiene un gran peso en la organizacion y se
refiere al hecho de disponer de los recursos y medios necesarios para llevar a
cabo los comportamientos exigidos por el puesto de trabajo, es decir, el ambiente
laboral puede facilitar o inhibir los niveles de competencias del empleado.

e Todos estos elementos nos llevan, en conjunto, a actuar con competencia
(hacer) que resulta observable para los demas y que permite establecer
diferentes niveles de desempefio (regular, bueno, excelente) de las personas en
su ambito personal y/o profesional, ya sea durante la realizacion de tareas
diversas o en sus interacciones sociales.

Las competencias segun Mertens( 1999) son comportamientos que algunas personas
dominan mejor que otras, y que las hacen mas eficaces en una determinada situacion
(13)

El concepto mas difundido a nivel internacional es el que surge producto de la
investigacion llevada a cabo por el profesor de Harvard, David McClelland, en los afios
70, donde denomina competencia, a cualquier caracteristica o dimension del individuo
gue esta relacionada de forma directa con la eficacia en el desempefio de su puesto de
trabajo. En sentido amplio se compone de conocimientos, habilidades, rasgos del
caracter, actividades y comportamientos.

De un modo genérico se suele entender que la competencia laboral comprende las
actitudes, los conocimientos y las destrezas que permiten desarrollar exitosamente un
conjunto integrado de funciones y tareas de acuerdo a criterios de desempefio
considerados idoneos en el medio laboral. Se identifican en situaciones reales de
trabajo y se les describe, al agrupar las tareas productivas en areas de competencia
(funciones mas o menos permanentes), en las que se especifican para cada una de las
tareas, los criterios de realizacion a través de los cuales se puede evaluar su ejecuciéon

como competente.
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Por consiguiente en la anterior definicion se idea la competencia ajustada en la
capacidad de ejecutar tareas (mas que centrada en los atributos personales), ya que
considera éstas, como una capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una
actividad laboral (funciones y tareas) plenamente identificada, por mencionar solo
algunos aspectos. Asimismo, esta definicion se corresponde con un enfoque
funcionalista.

Por otro lado las competencias son las técnicas, las habilidades, los conocimientos y las
caracteristicas que distinguen a un trabajador destacado, por su rendimiento, sobre un
trabajador normal dentro de una misma funcién o categoria laboral.

La anterior definicion concibe la competencia centrada en los atributos de la persona
(muy utilizado en los procesos de gestion de recursos humanos por competencias), los
cuales permiten lograr un desempefio superior en un trabajo o situacion concreta, se
basa en un enfoque conductista.

A decir de Gonzci (2003), plantea que es una compleja combinacion de atributos
(conocimientos, actitudes, valores y habilidades) y las tareas que se tienen que
desempeiniar en situaciones determinadas. (14)

Por lo tanto de la anterior definicion se concibe la competencia desde una perspectiva
integrada u holistica, en la medida que integra y relaciona atributos y tareas, lo cual
permite que ocurran varias acciones intencionales simultdneamente, ademas de
considerar el contexto y la cultura del lugar de trabajo, lo que permite asi incorporar la
ética y los valores como elementos de un desempefio competente.

Como se puede apreciar el concepto de competencia intenta cerrar el tradicional
abismo entre la calificacion entendida como un acervo de conocimientos y habilidades,
y el desempefio concreto requerido en la empresa. Es una propuesta para aumentar la
posibilidad de que la adquisicion de nuevos conocimientos y habilidades conduzcan
efectivamente a un desempefio o resultado superior en la organizacion (Mertens, 1999).
Por otra parte la competencia es la capacidad productiva de un individuo que se define
y mide en términos de desempefio en un determinado contexto laboral, y no solamente
de conocimientos, habilidades o destrezas en abstracto; es decir, la competencia. Sin
embargo, un concepto generalmente aceptado segun la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) sobre el término competencia, la define como una capacidad efectiva
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para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente identificada. La
competencia laboral no es una probabilidad de éxito en la ejecucién de un trabajo; es
una capacidad real y demostrada.

Se asume el concepto aprobado en las Normas Cubanas [NC 3000:2007] de GRH,
donde se define la competencia laboral en esta investigacion el concepto siguiente:

El conjunto de conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes,
motivaciones, caracteristicas personales y valores, basado en la idoneidad demostrada
del trabajador, asociado a un desempefio superior en el cargo, asi como de la entidad
asociada a determinado desempefio organizacional superior, en correspondencia con
los requerimientos técnicos, productivos y de servicios. Es requerimiento esencial que
esas competencias sean observables y medibles y que contribuyan al logro de los
objetivos estratégicos de la entidad.

Segun un colectivo de autores del Instituto Superior para la Ensefianza Técnica y
Profesional de Cuba se definen como un sistema de conocimientos, habilidades,
actitudes, valores, motivos, aptitudes y capacidades que debe poseer el individuo para
el desempefio satisfactorio de su actividad laboral, comprometido con el proyecto social
cubano.

1.6 Caracteristicas fundamentales de las competencias.

Las competencias son entonces las caracteristicas fundamentales de las personas,
pues indican la manera de comportarse o pensar que tiene lugar en varias situaciones y
que perdura durante un periodo razonable de tiempo.

En ese sentido se determinan cinco tipos de caracteristicas de las competencias, que
se describen a continuacion, se inicia por las mas dificiles de detectar, desarrollar y
evaluar.

Motivaciones: lo que una persona piensa o desea y lo que la impele a la accion. Las
motivaciones conducen, dirigen y seleccionan comportamientos a través de
determinadas situaciones o metas. Ejemplo: las personas motivadas que desean éxito
se establecen constantemente objetivos, toman responsabilidad propia para

alcanzarlos, y utilizan la retroalimentacién para desempefiarse mejor.
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Rasgos de personalidad: son las caracteristicas fisicas y respuestas dadas a
determinadas situaciones o informaciones. Ejemplo de caracteristicas fisicas: los pilotos
de combate poseen como competencias fisicas, el tiempo de reaccion y buena vision.
Ejemplo de respuestas a determinadas situaciones o informaciones: los gerentes
exitosos poseen como competencias el autocontrol y la iniciativa, las cuales son
respuestas consistentes a situaciones mas complejas.

Autoimagen: son las actitudes de una persona, sus valores o la imagen que tiene de
ella misma. Ejemplo: la confianza en si mismo y la seguridad de poder desempefiarse
bien en cualquier situacién, es parte del concepto de si mismo.

Rol social: es la imagen que proyecta el candidato; lo que cree que es importante hacer
en un momento determinado en funcién de su rol (ser lider).

Conocimiento: informacién que una persona posee sobre un area de contenido
especifico. Ejemplo: conocimiento de la anatomia de los nervios y muasculos en el
cuerpo humano.

Habilidades: la habilidad que se posee para desarrollar una tarea mental o fisica.
Ejemplo de habilidad fisica: la capacidad de un dentista para arreglar una carie sin
danar el nervio.

Ejemplo de habilidad mental: la capacidad de un programador para organizar 50 000
lineas de cddigo en un orden logico secuencial.

El conocimiento y las habilidades generalmente son visibles y relativamente
superficiales a las personas (entiéndase superficial, por su relativa facilidad de
identificarlos). En cambio, las motivaciones, los rasgos de personalidad y la auto
comprension son aspectos mas ocultos, profundos y centrales de las personas. El
conocimiento y las habilidades son mas faciles de desarrollar. La formaciéon es el
sistema mas efectivo de asegurar dichas habilidades. Los aspectos mas centrales de la
personalidad son mas dificiles de evaluar y desarrollar, pero mas efectivos de
seleccionar.

1.7 Evaluacion profesoral, actuacién y competencia laboral.

En las condiciones actuales, para cumplir con el encargo social asignado a la
educacion, cada nivel de direccion asume como responsabilidad la direccion cientifica

de la labor educativa y las mejoras de la eficiencia en el funcionamiento de las
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instituciones educacionales, responsables en la formacién integral de los escolares. La
organizacion del sistema de trabajo ha sido la via para el logro de cada uno de los
objetivos, y los mecanismos adoptados para su estructuracién estuvieron avalados en
los siguientes procedimientos:

e La definicion del objeto que se debe transformar en la estructura municipal y de

centros.
e La precision de la concepcion y organizacién del sistema de trabajo por
educaciones, subdirecciones y en la Direccion Municipal de Educacion.

e La determinacion de los principales problemas y sus causas.

e La determinacion de las fortalezas y debilidades.
La evaluaciéon del docente es un proceso continuo dividido de manera convencional,
en la evaluacion parcial que se realiza anualmente y la evaluacién integral que alterna
con la parcial cada tres afios.
Las transformaciones de la Educacién en Cuba, han exigido la aplicacién de nuevos
métodos de trabajo que implican la formacién de profesionales altamente calificados, y
a su vez comprometidos con el sistema socialista que defendemos y los valores
compartidos que son una demanda de la sociedad cubana actual. Esta coyuntura
exige, por supuesto que la figura del maestro asuma el rol protagonico en la formacién
de las nuevas generaciones y por tanto estos cambios tienen una connotacion
ademés de profesional, politica.
Desde la perspectiva del proceso docente, la evaluacién profesoral se caracteriza el
sistema de trabajo del claustro dirigida a perfeccionarlo, optimizarlo, en correspondencia
con las exigencias y necesidades de la formacion de los profesionales de nivel superior
y concretado.
El enfoque en sistema de evaluacion es un rasgo esencial de esta actividad y supone la
necesidad de realizarlo en cada uno de los subsistemas de educacién como via para el
perfeccionamiento de dicho proceso a cada nivel. A partir de ellos, igualmente, se
requiere del trabajo cohesionado. El éxito del trabajo radica en comprender su
necesidad en cada uno de estos sistemas anteriormente descritos.
La Educacién en nuestro pais enfrenta hoy un proceso de transformaciones que tiene

como objetivo perfeccionar la labor educativa de la escuela. La preparacion permanente
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del profesor, constituye un requisito indispensable de su labor profesional y en tal
sentido se organiza la misma sobre la base de las particularidades y caracteristicas de
los estudiantes.

La preparacion del personal docente, es un ejercicio dirigido a elevar el nivel profesional
y cientifico de la profesion, de manera que garanticen adecuadamente la calidad de los
educandos.

En la actualidad la batalla de ideas que libra nuestro pueblo, tiene como gran objetivo
alcanzar una cultura general integral para todos, esto ha exigido un perfeccionamiento
de la educacion y consecuentemente la necesidad de introducir nuevas alternativas y
concepciones para la evaluacion.

La metodologia para la evaluacion los resultados del trabajo del personal indicadores
para analizarlos resultados del trabajo y el
procedimientoparalaelaboraciondel“certificadodeevaluaciéndelpersonaldocente”,yes
aplicable en el Sistema Nacional de Educacion.

Se agrupan bajo la denominacion de “personal docente "y son evaluados de acuerdo
con lo normado por esta metodologia, los trabajadores que realizan funciones docente-
educativas, entre los que se incluyen también aquellos que desarrollan labores de
asesoria, inspeccion y otras actividades relacionadas con la atencion especializada a
los educandos.

La evaluacion es un proceso ininterrumpido, que posibilita la educacion y correccion de
los evaluados en el propio desarrollo de su trabajo.

Los directivos del centro de comun acuerdo con las organizaciones sindicales realizan
un analisis mensual del cumplimiento de los objetivos de trabajo, las atribuciones, las
obligaciones y el plan de desarrollo individual, donde el trabajador pueda ganar
conciencia de los aspectos que debe mejorar para el siguiente mes. La elaboracién del
certificado de evaluacion constituye una etapa del proceso, en la cual el evaluador hace
un alto para analizar ,integrarle sus opiniones Yy criterios del trabajo evaluado, cuyos
resultados organiza y expresa de manera valorativa mediante los indicadores son
indicadores establecidos con un lenguaje preciso sencillo, con estilo directo, atendiendo
a los resultados del trabajo en la etapa y las caracteristicas individuales de cada
docente. El certificado de evaluacion del personal docentes confecciona en dos
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momentos en el curso escolar, empleando losmodelosly? del Anexo Unico de la
Resolucion 160/2014
a)Una primera etapa de la evaluacion del docente, que comprende el periodo de
septiembre a enero, se ejecuta del 15 al 31 de enero de cada curso escolar. En
esta primera etapa se confecciona solo el modelo 2 del certificado de evaluacion.
b) Una segun da etapa de ,que comprende el periodo de febrero a Julio. Se
ejecuta dell5 de junio hasta tienen en cuenta las valoraciones de los resultados y
se tienen en cuenta las valoraciones de los resultados alcanzados en la etapa final
de cada curso escolar.
Al finalizar esta etapa se confeccionan ambos modelos, con los criterios y valoraciones
sobre los indicadores a evaluar, cuyas conclusiones, recomendaciones, por ciento de
asistencia y el resultado general se expresan en los espacios destinados este fin en el
modelo 2.
La actuacion es descrita como acciones hechas por una persona en un escenario
determinado. Aunque dichas acciones son autenticas, deberian por lo menos estan
cargadas de una intencién que permita que el observador (alumnos-profesores) se
estimulen y logren recibir el mensaje en su totalidad. Cuando se habla de mensaje en el
caso particular del docente, se refiere al tema o contenido de andlisis que esta
exponiendo.
Existen distintas manifestaciones de actuacion como son la de los actores, los del
canto, la de oficio, etc. cuando representan a un personaje. Esta Ultima se refiere a un
tramite o diligencia administrativa o judicial que se inicia sin necesidad de actividad de
la parte interesada, tomada de la wikipedia para la autora. El profesor para actuar ante
los alumnos debe tener concebido un tiempo anterior de autopreparacion para la busca
de bibliografia del contenido a impartir y desde el punto de vista de las funciones de la
didactica estan preparados para la disertacion.
La Disposicion Especial Tercera del Codigo de Trabajo establece que el Ministerio de
Educacion dicta la reglamentacion concerniente a la evaluacion del trabajo del personal
docente Mediante la Resolucion No.166delaMinistradeEducacion
defecha6deseptiembre de2010,se puso en vigor la Metodologia para la Evaluacion de los
Resultados del TrabajodelPersonalDocente,disposiciongquerequiereseractualiza-
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daalaluzdelnuevoCédigodeTrabajoysusnormascomplementarias,oidoelparecerdelSindicat
o Nacional de Trabajadores de la Educacion, las Ciencias y el Deporte. (Resolucion 160,
2014)
Elementos que se deben desarrollar en cada uno de los aspectos a evaluar.
A continuacion se muestra un numero significativo de elementos que se deben
desarrollar en cada uno de los espetos a evaluar.
1.- Resultados del trabajo: es la valoracion del cumplimiento por parte del trabajador, de
su plan de desarrollo individual, de las atribuciones y obligaciones asignadas ,asi como
de la disciplina laboral prevista en el Reglamento Ramal del Ministerio de Educacion y
en el Reglamento Disciplinario Interno.
En este aspecto se hara referencia a los elementos siguientes:
¢ Sise ha desempefiado con responsabilidad.
e Cumpliendo de las tareas que se le han encomendado.
e Forma en que organiza la actividad docente —educativa.
e Cumplimiento de los objetivos.
e Dominio del contenido que imparte
e Uso de métodos activos que incentivan la participacion en clases (el libro de texto
y las nuevas tecnologias).
¢ Nivel de eficiencia para controlar el aprendizaje diario de sus alumnos vinculando
su trabajo con las organizaciones estudiantiles, politicas y de masas, asi como con la
comunidad donde residen los estudiantes.
e Contribucién a la formacién politica ideolégica, fundamentalmente en lo referido
a la formacion de valores y el dominio que deben tener de la Historia de Cuba y su
vinculo con la historia local.
e Preocupacion por la asistencia de sus alumnos a centros y a las actividades
extradocentes.
e Cumplimiento de los indicadores de eficiencia.
e Apoyo al trabajo preventivo.
e Uso de estrategias que garantizan el cumplimiento de los indicadores de

eficiencia.
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e Exigencia por el cumplimiento del Reglamento Escolar y el cuidado de la
propiedad social e individual.
e Participacion en las diferentes actividades estudiantiles, politicas y de masas que
se han realizado.
e Labor sistemética con la familia.
e Resultados en las visitas efectuadas
Preparaciéon para el desarrollo del trabajo: En este indicador se valora la
preparacion del educador para dirigir todas las actividades del proceso docente-
educativo.
En este aspecto se hara referencia a los elementos siguientes:
¢ Nivel de preparacién politica e ideoldgica y pedagdgica, dominio de la Historia de
Cuba y de la localidad.
e Exigencia con el uso correcto de la lengua materna.
e Cumplimiento de la preparacién metodoldgica individual y colectiva.
e Aplicacion de las didacticas particulares y la metodologia del trabajo educativo.
e Preparacion para evaluar correctamente en sus clases.
e Calidad de la imparticién y preparacion de temas para sus semejantes.
e Actividades metodoldgicas desarrolladas.
e Cumplimiento con las actividades de superacion.
e Oftros aspectos de interés para la institucion.
Caracteristicas personales en correspondencia con los principios de la ética
pedagodgicay profesional.
En este indicador se valora la
ejemplaridadsobrelabasedeladisciplinamanifiestaensuactuarcotidiano,sus
caracteristicas personales y si ellas se corresponden con las que identificar aun
educador revolucionario; la presencia personal, su vocabulario, las formas de
expresion, su equilibrio emocional.
En este aspecto se hara referencia a los elementos siguientes:
¢ Responsabilidad, asistencia, puntualidad y disciplina ante las tareas asignadas.
e Actitud ante el trabajo y ante todas las actividades que se le asignan en el centro.

e Entrega a su profesion.
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e Actitud con todos sus compafieros ante cualquier situacion, correspondiendo con
las que deben identificar a un educador revolucionario.
e Apariencia personal ante sus estudiantes y docentes.
e Cumplimiento diario de su labor.
e Sensibilidad ante los problemas.
e Relaciones con los educandos, con el colectivo laboral, con la familia de sus
alumnos, con la comunidad y con las organizaciones
e Disposiciobn para asumir todos los cambios y transformaciones que estan
teniendo lugar en el Sistema Nacional de Educaciéon y en especial los cambios que
estan teniendo lugar en la Educacion a la cual tributa.
1.8Diferentes modelos de perfiles de competencias.
Existen tres formas de disefiar los modelos de perfiles de competencia segun plantean
los autores o especialistas del tema, ellos son:
- Por el método funcional.
- Por el método conductista.
- Y el método conductivista.
En Cuba el método mas difundido es el funcional porque se trabaja con calificadores de
cargo en la mayoria de las categorias ocupacionales y en otros casos por documentos
normativos como es el de los docentes donde se precisan los procesos (docente-
educativo, el de superacién y el de investigacion).
A continuacion se muestra algunos ejemplos de modelos funcionales del area de
América Latina incluyendo Cuba que es del area del Caribe, para poder tomar posicion
para el disefio del perfii de competencia del personal docente de la secundaria

Heriberto Felipe Arnado.
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Modelo dado por Mertens para la educacion en México.

EJEMPLO DE UN MODELO A PARTIR DE LA
NORMALIZACION

Elemento: Contribuir a la mision y objtivos de la empresa

Criterios de desempefio Nivel 1:

1. Los objetivos son cumplidos
2. Las politicas comerciales son aplicadas

Criterios de desempefio Nivel 3:

. Los objetivos son cumplidos

. Las politicas comerciales son aplicada

.El apoyo al jefe y compafieros demostrados

. Las expectativas personales son comunicadas oportunamente

g &~ WO N -

. Los gastos de operacién son controlados

Guia para elaborar analisis funcional

La elaboracion del andlisis funcional es muy sencilla, sin embargo, debe tenerse muy
clara la metodologia para que no se produzcan errores, ya que no se debe de olvidar
que éste es el punto de partida para la elaboracibn de Normas Técnicas de
Competencia Laboral.
Todos los analisis funcionales son distintos, pues cada uno, como su nombre lo indica,
requiere de un andlisis profundo de las funciones que el area de aplicacion realiza,
obteniéndose como producto final un mapa funcional, que en algunos casos se le llama
arbol funcional debido a que tiene una estructura no uniforme de las ramas.
Pasos para la elaboracién del perfil de competencias por el analisis funcional

A. formacion de comités de competencias
El primer paso es la creacion del Comité de competencias, el cual se compone de una

Junta Directiva y Grupos Técnicos, éstos trabajaran conjuntamente durante el proceso,
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ya que es necesario tener el apoyo del sector educacional para aportar todos los
conocimientos acerca del area de aplicacion que se estd analizando, asi como tener el
aval y aprobacion de los pasos a seguir.
Para poder formar los Comités de competencias debe haber un interés por parte del
sector educacional, en la operacion del modelo en el area de aplicacion que se desea
analizar, por lo que el proceso de formacion y operacion de los Comités es de la
siguiente forma:
A.1 Formacion de junta directiva.
A.2 Formacion de grupos técnicos.
B.3 Capacitacion de comités.
C.4 Aplicar principios basicos y procedimiento de desagregacion de analisis funcional.
D.5 Verificacion del mapa funcional.
E.6 Validacion del mapa funcional.
B. La capacitacién se imparte en forma ejemplificada y en el caso de los grupos
técnicos siempre se realiza un ejercicio de grupo después de la explicacion. Ademas
debe de entregarse a cada uno de los integrantes del grupo técnico una copia del
procedimiento para elaborar andlisis funcional.
C. Aplicacion de principios basicos y procedimiento de desagregacion de analisis
funcional:
El andlisis funcional cuenta con cuatro principios basicos:

1. Parte de lo general o lo particular.

2. Transferibilidad.

3. Estructura semantica.

4. Se basa en funciones.
1. Parte de lo general o lo particular: es el proceso para identificar el desempefio en
términos de resultados finales. Solamente si se empieza de lo general con una
identificacion precisa del proposito principal que integra a las funciones de la
organizacién productiva en su conjunto, es posible un desglose de funciones que

resulte util y eficiente.
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2. Transferibilidad: permite identificar las funciones, separandolas de un contexto laboral
especifico. De esta manera las funciones resultan ser transferibles en ambitos de
trabajo diferentes.
3. Estructura semantica: requiere de una forma particular de construccién gramatical, la
estructura con la cual debe ser estructurada la funcién es la de:

VERBO ---OBJETO ----CONDICION
4. Se basa en funciones: es importante sefialar que el andlisis funcional parte de
funciones no de puesto de trabajo, de ocupaciones, de diagramas de proceso, de orden
de tareas desempefiadas ni de jerarquizaciones de puestos de trabajo, ademas, no
hace referencia a niveles jerarquicos, sino que Unicamente toma en cuenta los
resultados que se deben obtener para cumplir con el propésito planteado.
Lineamientos para un curriculo por competencias dado por Fernando Alvarez

Zayas (Cuba)

r

MODULOS

- | CAPACIDADES
! CONTENIDOS | | TERMINALES

EVALUACION

r
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Modelo dado por Chiavenato

Certificado

Profesional e
Comité Técnico

Perfil
Experiencia en Profesional

la Docencia Basado en
Competencias

Disefio curricular
de Oferta

Sistema de :
FINENE!

Evaluacion

Modelo de un perfil de competencias utilizado en Brasil
EDUCACION SUPERIOR

EDUCACION
BASICA A
EDUCACION PROFESIONAL EN EL r_l
SISTEMA EDUCATIVODE BRASIL ENSENANZA
MEDIA

_-:"

NIVEL TECNOLOGICO

NIVEL TECNICO /\\/

NIVEL BASICO ENSENANZA
FUNDAMENTAL

EDUCACION  INFANTIL
(2 ANOS)
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Modelo de un perfil de competencias utilizado en Cuba por el MINED

CERTIFICADO DE EVALUACION DEL | CURSO ESCOLAR
PERSONAL TECNICO DE LA MODELO (1)
DOCENCIA
NOMBRES PRIMER APELLIDO SEGUNDO APELLIDO
CARGO CENTRO DE TRABAJO MUNICIPIO
GRADO, ASIGNATURA O ANOS DE TITULO QUE POSEE
ESPECIALIDAD EN QUE LABORA EXPERIENCIA
(PARA MAESTROS Y PROFESORES) EN LA

ACTIVIDAD

TEXTO DEL CERTIFICADO

1. RESULTADOS DEL TRABAJO

2. PREPARACION PARA EL DESARROLLO DEL TRABAJO

3. CARACTERISTICAS PERSONALES EN CORRESPONDENCIA CON LOS PRINCIPIOS DE
LA ETICA PEDAGOGICA Y PROFESIONAL.

Modelo de un perfil de competencias utilizado en Cuba por el MINED
(Continuacion)

NOMBRES PRIMER APELLIDO | SEGUNDO APELLIDO
MODELO  (2)

CARGO: CENTRO DE TRABAJO:

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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RESULTADO RECOMENDACIONES DERIVADAS DE LA EVALUACION
GENERAL
DE LA -
EVALUACION PASAR AL TERCER NIVEL DE LA ESTIMULACION
PASAR AL SEGUNDO NIVEL DE LA ESTIMULACION
MUY BIEN PASAR AL SALARIO ESCALA

~  BIEN PRORROGAR LA PERMANENCIA EN EL CARGO HASTA LA
 REGULAR PROXIMA EVALUACION
T MAL PASAR A UN CARGO DE MENOR COMPLEJIDAD
o PERTENEZCA O NO A ESTA CATEGORIA.

____ DAR POR TERMINADA LA RELACION LABORAL.
EVALUADOR
NOMBRE Y APELLIDOS CARGO FECHA |FIRMA Y CUNO

OPINION DEL EVALUADO
____CONFORME

— DISCREPA Y APELA FIRMA DEL EVALUADO FECHA
—__ DISCREPA Y NO APELA

DISTRIBUCION:

ORIGINAL: ARCHIVO DEL CENTRO

EJEMPLAR 2: AL EXPEDIENTE LABORAL DEL EVALUADO
EJEMPLAR 3: TRABAJADOR EVALUADO

En México existe una norma técnica de competencia laboral por sus siglas NTCL que
se define como el conjunto de habilidades y actitudes que son aplicadas al desempefio
de una funcién a partir de los requerimientos de calidad esperados, que se puede dividir
en tres:

e Competencias Basicas
e Competencias Genéricas
e Competencias Especificas
Se clasifican en cinco aspectos fundamentales.
1. Lo que una persona es capaz de hacer
2. Laforma en que debe jerarquizarse si lo que hizo esta bien hecho.

3. Las condiciones en la cual puede mejorar su actitud.
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4. Los tipos de evidencia necesarias para tener la seguridad de que lo que se hizo
se realizd de manera consistente.
5. Elementos de actitudes negativas.
Las evidencias que se piden al trabajar son:

a) Por el desempefio.

b) Por el conocimiento.

c) Por actitudes.
Existen diferentes autores que abordan los perfiles de competencias, en Cuba es
reconocido el trabajo de la méaster en ciencias Gladis Abreu Hernandez (2007), quien
dirigié su disefio para docentes del Instituto de Capacitacion para el IPEL, el cual es
asumido por quien suscribe esta tesis.
La referida autora especialista del MTSS aborda el tema de las competencias laborales
desde el afio 2000 toma posicion en Mertens, alegando que refiere un tema convincente
para esta tematica.
A modo de conclusién la evaluacién de la formacion profesional constituye es un
proceso continuo que consiste en comprobar si se han conseguido los objetivos de
aprendizaje, y si se ha producido una mejora en el rendimiento y conductas del alumno;
de no ser asi, implica analizar las causas y decidir qué medidas correctivas se deben
aplicar.
La bibliografia consultada permitié profundizar en los conceptos y modelos mas
utilizados del perfil de competencia reflejando su importancia como estrategia de

autoevaluacion de los docentes de nivel medio.
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CAPITULO II: Resultados alcanzados en la etapa de diagndstico.

2.1 Introduccién

En este capitulo se hace una caracterizacion del centro objeto de investigacion y se
describen los resultados de los instrumentos aplicados a los directivos, profesores que
conforman el claustro de la ESBU Heriberto Felipe Arnado y al personal de RRHH de
educacion municipal de Jatibonico.

2.2 La ESBU Heriberto Felipe Arnado. Caracterizacion.

La ESBU Heriberto Felipe Arnado, forma parte de un grupo de secundarias basicas
existentes en el municipio de Jatibonico, provincia de Sancti Spiritus, se ubica en el
Consejo Popular Norte de esta localidad.

Su objeto social esta encaminado a orientar, ejecutar y controlar la aplicacion de los
principios de trabajo docente educativo y metodoldgico.

Su misién se centra en que

e La Direccién del centro, con la participacion de todo su colectivo laboral han
asumido la misién de dirigir cientificamente la formacién integral-comunista de las
actuales y nuevas generaciones, sobre la base de la igualdad de oportunidades y
posibilidades que ofrecen los Programas Priorizados de la Revolucion para lograr la
cultura general e integral de todos los nifios(as), adolescentes y jovenes.

e Vision

Lograr que la escuela sea una unidad politico-pedagdgica, donde la clase, a partir de un
diagnéstico integral y una atencion individualizada, sea la via fundamental para la
formacion en los docentes, de convicciones revolucionarias y patridticas y un nivel
superior en el aprendizaje de los contenidos de Matematica, Lengua Materna, Historia y
Ciencias Naturales, creando las bases para una integracion de la formacion laboral,
juridica, de cultura del ahorro y vocacional orientada hacia las especialidades
priorizadas, con énfasis en las carreras pedagodgicas: consolidando la formacién de
valores en nifios(as), adolescentes y jovenes a partir de un trabajo preventivo y
comunitario y la formacion de habitos, modos y estilos de vida mas sanos, a partir de la
educacién para la salud sexual, de rechazo al consumo indebido de drogas, la
educacioén fisica, artistica y ambiental, para lo cual seria necesario hacer un 6ptimo

aprovechamiento de la fuerza laboral, una mejor seleccion, formacion, promocion vy
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desarrollo de los profesores en funcion de la optimizacion del proceso docente-
educativo, para lo que se diversificaran a través de la universalizacion, las vias para la
superacion de los educadores en funcion del trabajo cientifico-metodolégico para
trabajar en la solucion de los problemas de cada institucion mediante la actividad de
ciencia e innovacion tecnolégica.

Para el logro de tales aspiraciones se mejoraran progresivamente las condiciones
materiales y de vida del centro, el control y uso eficiente de los recursos materiales y
financieros a disposicion de la educacion, a partir de un control sistematico de la
ejecucion del presupuesto, y se eleva el nivel cientifico de los docentes con la
posibilidad de alcanzar la categoria cientifica en la Maestria en Ciencias de la
Educacion.

Esta ESBU tiene muy buena estructura, cuenta con laboratorios de computacién, de
fisica y biologia. De la revisién de documentos en la DME se pudo constatar que tiene
un colectivo pedagdgico altamente calificado integrado de la siguiente forma: Consejo
de direccion, integrado por:

e 1 Directora

3 Jefes de grado

e 1 logopeda

e 1Secretaria docente

e 1 administradora

e 1 oficinista

e 3 técnicos de laboratorio

e 3 bibliotecarias

e 5 profesores de educacion fisica

e 1 secretaria de expedientes

e 80 profesores
El claustro a evaluar en el curso escolar 15-16 estd compuesto por 69 profesores. La
siguiente tabla muestra el comportamiento del mismo en cursos anteriores, donde se
denota la fluctuacion existente entre la relacion de las bajas y el movimiento de personal
que afecta la permanencia, el sentido de pertenencia y la adaptacion del nuevo

personal al claustro de profesores (Ver tabla 1).
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Tablal:Claustro docente

Educacion Cobertura docente
Heriberto Felipe Forma de cubrir
Arnado
Total de Total de | Estudiantes | Especialistas | Instructores | Otrosdocentes
docentes y docentes |en formac. de Arte
cursos
evaluados
12-13 78 67 11 49 6 12
13-14 76 64 12 47 5 12
14-15 69 54 15 40 4 10
15-16 80 69 11 51 4 14
Total de docentes y Total de Evaluaciones
cursos docents alcanzadas por
evaluados categorias
MB | B R M
12-13 78 67 6 59 1 1
13 14 76 64 6 |57 |1 |-
14-15 |69 54 4 a7z |1 |2
15-16 80 69 - . - -

Como se puede apreciar en la tabla anterior el claustro de especialistas de la ESBU
Heriberto Felipe es lo suficientemente representativo si se tiene presente que en la
actualidad el éxodo es un elemento que distingue nuestras educaciones, sin embargo,
en esta escuela es una fortaleza. Del total de docentes evaluados el promedio de afios
de experiencia en la docencia oscila entre los 3 y 23 afios, todos son licenciados con
formacion pedagogica y 46 de ellos poseen el titulo de Master en Ciencias Pedagdgica,
lo que los hace conocedores del tema objeto de estudio en esta investigacion. En el
anexo #8 se muestra la estructura organizativa de la ESBU, donde se aprecia la
integracion del colectivo docente, partiendo del consejo de direccion.

En el area de RH laboran un total de 20 especialistas, predominando el sexo femenino

con 16 trabajadoras, de ellas un jefe de departamento, una oficinista y el resto personal
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de areas, todos especialistas, de los cuales 18 tienen formacion pedagdgica, de ellos 11
licenciados en educacion, 1 técnico medio y 1 recién graduada que est4d en
adiestramiento y 11 masteres.

2.3 Resultados de los instrumentos aplicados.

Para fundamentar el problema y lograr un diagnéstico adecuado del objeto de la
investigacion se realizd una caracterizacion actualizada de la situacién que presenta el
proceso de evaluacion profesoral. Segun la revision de los expedientes laborales en la
DME a la muestra seleccionada, se observa que los instrumentos utilizados dan una
mirada al comportamiento del proceso docente pero todavia no son suficientes los
elementos que caracterizan dicho proceso.

En ese sentido soy del criterio que se debe partir de la objetividad del proceso de
ensefianza aprendizaje, asi como la superacion del personal docente como elementos
distintivos.

Con el objetivo de constatar aspectos relacionados con el perfil de competencia laboral
gue se aplica actualmente en esta educacidon secundaria basica fue realizada una
entrevista (anexol) a la Directora Municipal de Educacién de Jatibonico la MSc Zenaida
Julia Acosta Hernandez, pedagoga por excelencia, con mas de 30 afios de experiencia
en la docencia y cerca de 15 afios en la DME y como directora municipal
aproximadamente 7 afios.

Al preguntarle qué opinidn tiene acerca de los instrumentos de evaluacién del personal
docente que se implementa por el departamento de RH de la DME para profesores de
secundaria basica en el municipio al cual tributa, respondié que se hace necesario
encaminar hacia un perfil de evaluacién que potencien en ellos todos los aspectos
declarados como acuerdos del Consejo de Estado sobre el Sistema de trabajo, cosa
qgue en el actual perfil no esta lo suficientemente perfilado. Continta diciendo que en el
departamento de RH se ha asumido la mision de dirigir cientificamente estos perfiles de
evaluacion de manera integral para el personal docente, sobre la base de los nuevos
cambios que estan teniendo lugar en el Sistema Nacional de Educacion, pero esos
perfiles necesitan de una dindmica e iniciativas nuevas y propias para cada educacion

cosa en las cuales estamos segura falta mucho por hacer.
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La misma nos comenta que se hace necesario encaminar los esfuerzos hacia el disefio
un perfil de competencia laboral que potencien en los docentes todos los aspectos
declarados como acuerdos del Consejo de Estado sobre el Sistema de evaluacion
profesoral.

Expresa acerca de los instrumentos de evaluacion del personal docente que los que se
aplican en la actualidad estan en gran medida descontextualizados, si se tiene presente
que en los ultimos afos han ocurrido cambios en el Sistema de Evaluacién Profesoral
validado por Resoluciones Ministeriales que asi lo confirman lo que indica que es
necesario un cambio significativo y de inmediato en los instrumentos para efectuar este
tipo de evaluacion. Afade que le gustaria contar con un perfil de competencia para los
profesores que defina los modos de actuacion para la mejora del proceso docente.

Para intercambiar con los profesores acerca del perfil de competencia laboral que se
aplica actualmente en esta educacion secundaria basica se realiz6 un coloquio con los
profesores de la ESBU(anexo 2), donde se pudo constatar que el 87,9% de los
participantes desconocian el perfil actual que se implementa, a pesar de estar
constantemente sometido a ese sistema de evaluacion, pero segun su criterio, sienten
que le falta elementos que sean medibles y objetivos que los identifique por encima de
cualquier otro y al ser este sometido a debate reconocen que no son suficiente los
elementos que lo integran, lo que hace que no sientan satisfaccion por ese perfil.
Consideran necesario la autoevaluaciéon, elemento que no se registra en la actualidad,
sin embargo, emiten consideraciones acerca de un nuevo perfil de competencia laboral
que pudiera ser implementado en su centro y expresan elementos que segun sus
criterios pudieran ser representados en las unidades de Competencias vista como un
proceso, insistiendo en los elementos de competencias siguientes: didactica general,
componentes, principios, funciones. Didactica para las Ciencias técnicas y sociales,
sentido de pertenencia a la organizacion, patriotismo, humanismo, disciplina,
sensibilidad, responsabilidad, porte y modales correspondientes a un profesor,
soluciones factibles y puntuales para introducir resultados en la docencia, generalizar
en el Sistema de Trabajo y en las organizaciones del territorio, utilizacion eficiente de

las fuentes de informacion, asi como la utilizacion de murales, aplicacion y analisis de
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instrumentos de retroalimentacion para control de la reaccion en los contenidos y la
efectividad de las acciones docentes.
El coloquio fluyé con intercambios y opiniones ricos en contenidos que permitieron
arribar a conclusiones validas en funcion del disefio de un nuevo perfil.
Determinar estados de opinion sobre el perfil de competencia laboral que se aplica
actualmente en esta educacion secundaria basica fue el objetivo trazado en la técnica
del trabajo en grupo (anexo 3), donde se preciso el escaso dominio del perfil actual que
se implementa, lo poco que conocen de ese perfil es considerado por los participantes
como insuficiente en relacion a los elementos que lo integran, declarandolos con una
calidad muy baja, demostrando insatisfacciones por los elementos que lo integran.
Por otra parte se produce una lluvia de ideas acerca de un nuevo perfil de competencia
laboral que pudiera implementarse y los nuevos aspectos que pudieran integrar un perfil
todo giran sus ideas hacia las funciones que debiera cumplir insistiendo en:
e Ejercer la docencia para elevar la cultura del trabajo.
e Coordinar acciones docentes garantizando la calidad en el equipo que se lidera.
e Desplegar una actividad cientifica y de innovacién que coadyuva al desarrollo de
la Gestion Integrada de Capital Humano y de Seguridad Social
Enaltecen unidades de Competencias que no deben faltar.
e Participar en eventos, desarrollando un papel prestigioso individual y
organizacional.
e Orientar y controlar equipos multivariados para la realizacion de cursos,
entrenamientos y diplomados.
e Desarrollar la docencia en diferentes formas organizativas con enfoque sistémico
e integrador en tematicas laborales y sociales.
e Ser ejemplo por los valores y actitudes.
e Realizar estudios investigativos y de innovacion, pertinentes y con impacto de los
resultados.
Al entrevistar a los jefes de grados en reaccion a los estados de opinién sobre los
perfiles de competencia laboral que actualmente se implementa en la ESBU Heriberto
Felipe Arnado (anexo 4) arrojéo como resultado, primero, las tres son del sexo femenino,

la jefa de séptimo grado Maria Luisa Rodriguez Rodriguez tiene 27 afios, es licenciada
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en educacion, con 5 afios de experiencia todos en el cargo. En 8.grado ejerce esa
funcion la licenciada en educacion Luisa Linares Gomez, con 31 afios de experiencia en
la labor educativa y de ellos 13 como jefa de grado. De igual forma se presenta Célida
Concepcidén Diaz, licenciada también en educacion, jefa de 9.Grado en dicho centro con
39 afos de experiencia y de ellos 19 aflos como jefa ahora de grado y anteriormente
jefa de cétedra, ademds, de haber tenido experiencia como directora de ese centro
docente: Como algo significativo se tiene que ninguna ha laborado en otra escuela.

Las tres son del criterio que los instrumentos de evaluacion del personal docente tienen
dolencia de muchos elementos basicos y estos existentes necesitan de ser mas
competitivos. Coinciden al expresar que les gustaria contar con un perfil de
competencia para los profesores que defina los modos de actuacion para la mejora del
proceso docente y se proclaman porque se logre poner en practica de inmediato un
perfil de competencia mas dinamico, sugerente e integrador, que no deje de incluir
elementos para la autoevaluacion del docente.

Destacado resultd al constatar los modos de actuacion asociados a los estados de
opinion sobre los perfiles de competencia laboral que actualmente se implementa en la
ESBU Heriberto Felipe Arnado, al aplicar la guia de observacion a reuniones de
grupo(anexo5), donde se apreciaron valiosos criterios acerca del actual perfil,
identificando insuficiencias en el mismo, todos con calidad en las intervenciones, que
demostraban sinceridad en los estados de animos desfavorables por todo lo que
intercambian, donde cabe duda que sienten un bajo nivel de aceptacién por el actual
perfil y sugieren cambios radicales en ese sentido , mostrando un alto nivel de
compromiso para asumir los cambios.

La encuesta a profesores (anexo 6 ) tuvo como objetivo constatar los estados de
opinion sobre los perfiles de competencia laboral que actualmente se implementa en la
ESBU Heriberto Felipe Arnado, se le explico que en la actualidad se realiza un estudio
sobre el perfil de competencia laboral que actualmente se implementa en su centro. Es
de nuestro interés que colabore con nosotros en esta tarea en aras de obtener
resultados validos que permitan la toma de decisiones que favorezcan la competencia

laboral, insistimos en que las respuestas fueran lo mas sinceras posible.
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Esta encuesta propicié estar al tanto al poco conocimiento del perfil de competencia
laboral que se implementa en su centro, todos los consideran insuficientes y abogan por
los elementos no deben faltar segun sus criterios en un nuevo perfil de competencia
laboral en caso de una nueva propuesta para con esos fines como es el caso de
aspectos medibles para la autoevaluacion, asi como Unidades de Competencias con
sus respectivos elementos como son la coordinacion con los profesores y la técnica de
la UIT para entrega de materiales bibliogréaficos, utilizacion de murales, aplicacion y
analisis de instrumentos de retroalimentacion para control de la reaccion en los
contenidos y la efectividad de las acciones docentes. Todo ello responde a la
competencia del proceso, destacando dentro de ella desarrollar el proceso del liderazgo
y las técnicas de trabajo en equipos en la coordinacion de las acciones docentes.
Solo 36 para un 70,5% afirmd que conocian los componentes esenciales en los que
debe preparase un profesor en funcién de obtener mejores resultados en su evaluacion
profesoral, sin embargo, 37 profesores para un 72,5% logr6 mencionarlos, lo que
evidencia descontrol en la competencia laboral que en ese centro se sistematiza. Por
otro lado todos afirman que existen multiples documentos que rigen la competencia
laboral pero ninguno hizo referencia a los mismos solo los comparferos de RH hicieron
referencia al cddigo de trabajo y algin que otro documento mimeografiado enviado por
el MINED.
Todos los encuestados coinciden en que el Sistema Educativo Cubano ha tenido como
una de sus prioridades el vinculo del departamento de Recursos Humanos con cada
educacion para el trabajo en el mejoramiento de la competencia laboral por lo que le
atribuyen gran importancia a esta prioridad pues son de ese criterio.
Comentan que las experiencias que poseen sobre el trabajo educativo y su influencia
en el proceso de evaluacién se centran las cuatro areas de resultados claves como son:

e Proceso docente educativo.

e Proceso de direccion educacional.

e Superacion del personal docente.

e Proceso de ensefianza aprendizaje.
Se refieren a las experiencias que poseen sobre el trabajo educativo y su influencia en

el proceso de evaluacién comentando que estos aspectos son medidores de la calidad
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del trabajador docente, sin embargo, estas areas no perfilan con claridad los elementos
que la integran.

La entrevista al profesor guia (anexo 7) tuvo como objetivo constatar losestados de
opinion sobre los perfiles de competencia laboral que actualmente se implementa en la
ESBU Heriberto Felipe Arnado, que tienen los profesores guias, para ello se les revelo
el estudio que en la actualidad se realiza en su centro en relacion con este tema.

Se insisti6 en la necesidad de su colaboracion en esta tarea para de ella obtener
resultados efectivos que permitan tomar decisiones sobre la competencia laboral y el
perfil que se desea disefar para esta ESBU.

Al constatar los resultados de la entrevista al total de los profesores guias del centro se
logré determinar que todos coinciden acertadamente que las funciones del guia se
centran en dirigir y controlar todas las actividades que se incluyen dentro del Proceso
Docente Educativo , asi como las actividades extradocentes en las cuales esté
involucrado el grupo al cual él representa. Por consiguiente ellos son quienes dirigen
segun documentos:

e EIl proceso de ensefianza aprendizaje; este aspecto esta dirigido a la clase
como forma fundamental de organizar el proceso docente educativo y es relativo
a la clase como tal,

e De conjunto con el jefe de grupo las reuniones de ese colectivo; este
aspecto esta dirigido al analisis de todos los aspectos que contempla el
reglamento escolar, parte del aprendizaje y llega hasta la conducta asumida por
los estudiantes en un periodo de tiempo marcado,

e Los turnos de reflexion y debate; esta actividad va dirigida a la formacion
politica ideoldgica de los estudiantes, donde el profesor guia juega un rol
protagonico ,Imparte contenidos segun su perfil: en este aspecto se reune la
materia que como docente imparte al grupo segun su perfil,

e Las escuelas de padres: es quien organiza y dirige los temas en los cuales los
padres deben prepararse para contribuir a la educacion de sus hijos.

e Las reuniones de padres. Es aquella reunion donde el profesor guia informa a

los padres de la situacion integral de los alumnos en sentido general.
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Al preguntarle como se materializan los resultados del profesor guia en su
evaluacion profesoral comentan que no existen indicadores dentro del modelo de
evaluacion dirigidos al profesor guia sino que los elementos esenciales que
identifican la labor de este tipo de profesor carece de profundidad, lo que hace que
en muchos casos caiga en ambigledades haciendo que el guia se sienta frustrado
de su desempefio.
Al referirse a cdmo valoran este segundo aspecto desde su perspectiva de profesor
guia de la ESBU Heriberto Felipe Arnado” son muy precisos. Todos coinciden en la
necesidad de hacer valoraciones precisas sobre el profesor guia pero no desde la
empiria, SN0 que sea un proceso claro y objetivo y para ello debe existir un perfil que
sea distintivo.
En la observancia (Ver anexo 11) por parte de la autora a las reuniones de grupo y
padres a una parte de la muestra se pudo constatar:
e No todos los profesores tienen dominio del grupo.
e No todos registran la asistencia a las reuniones sobre todo a las de padres.
e Dan informacion muy rapida.
e Se da poco tratamiento a los valores.
e Se evidencia respeto ante los padres.
e No llevan agenda para conducir las reuniones.
Estas respuestas sientan las bases para el analisis de otras técnicas e instrumentos
que pudieran corroborar la veracidad de lo planeado anteriormente.
2.4 Andlisis estratégico (DAFO)
La matriz DAFO fue utilizada para la identificacion de las fortalezas, debilidades,
amenazas Yy oportunidades en la problematica objeto de estudio, para lo cual nos
apoyamos en la definicion de los factores positivos internos y externos y de esta forma
realizar el diagndstico institucional.
En el orden interno se identifican:
Fortalezas.
1- Existencia de un érgano de cuadro.
2- Estrecha vinculacion con Recursos Humanos.

3- Elevado nivel cultural.
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4- Adecuado funcionamiento de los 6rganos técnicos y de direccion.
5- Posibilidades de intercambio con sus superiores.

Debilidades
1
2- Poco intercambio de los docentes con sus superiores.
3

4- Falta de estimulacién y reconocimiento.

Inestabilidad del Consejo de Direccion.

Inestabilidad en el cumplimiento de sus atribuciones y obligaciones.

5- Insuficiente sistema de comunicacion.
Amenazas

1- Nivel de autopreparacion.

2- Superacion del personal docente.

3- Actitud ante el PDE.

4- Disciplina laboral.

5

Oportunidades

Situacién ante las actividades metodologicas.

1- Implementacién de los Lineamientos de VI Congreso del PCC.

2- Intencion del MINED por potenciar atencion a la Direccion Municipal de Educacion.

3- Integracién en el desarrollo cientifico educacional.

4- Proceso de cambios y transformaciones del Sistema Nacional de Educacion

5- Participacion en la solucion de los problemas
En el anexo # 9 se muestra la matriz DAFO con sus resultados.
El andlisis de esta técnica de diagndstico muestra que la competencia laboral de los
docentes se encuentra en el cuadrante de las Fortalezas-Oportunidades, es decir, esta
en una situacion favorable pues a partir de las fortalezas se puedan aprovechar las
oportunidades.
A partir de los resultados obtenidos con la aplicacion de la matriz DAFO se determino
como problemas que inciden en la evaluacion de los profesores, el caso de la carencia
de un perfil de competencia que permita la preparacion coherente, dinamica e
integradora de estos, asociada al poco conocimiento de sus obligaciones y atribuciones
e insuficientes mecanismos de integracion de la informacion que debe ser generada

fundamentalmente desde el departamento de Recursos Humanos.
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En el anexo # 10 se muestra el Diagrama De Ishikawa donde se representan 4 causas
fundamentales y sus subcausas las cuales determinan el efecto descrito.
Ademas se realiz6 un Diagrama de Pareto (Figura 2.1: Diagrama de Pareto) para
identificar las causas que mas inciden en la Débil actuacion de los profesores en el
proceso docente, identificadas por los criterios de:

C1l: Falta de preparacion de los recursos humanos en cuanto a los distintos

sistema de informacion.

C2: Informacion dispersa.

C3: Insuficiencia en los componentes de los perfiles de competencia.

C4: Falta de conocimiento de sus obligaciones y atribuciones.

C5: Débil imagen interna y externa de la organizacion de recursos humanos.

C6: Poco espacio en la planificacion para la autopreparacion.

C7: Poco dominio del basamento legal.

C8: Incumplimiento de las tareas.

C9: Insuficientes mecanismos de la informacion.

100 100

90 / 90
80 / 80
70 / 70
60 / 60
50 / 50

40 / 40

30 30

20 20

10 II| 10

o | . . . . Il em sm .. |
c1 c3 c4 c9 C6

C2 c5 c7 c8

Figura 2: Gréfico de Pareto.

2.5 Estructura para identificar las competencias laborales.

No se encuentra especificada en literatura consultada un ejemplo con una estructura
clara de como introducir de manera exitosa la Gestion por Competencias (GpC) en las

organizaciones docentes para el disefio del procedimiento en esta investigacion. Los
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modelos referidos tienen un caracter general, estan dirigidos a gestionar todos los

subsistemas de recursos humanos por competencias; pero si resulta factible su

utilizacion en el caso particular de esta investigacion para la autora.

La Direccion Municipal de Trabajo y Seguridad Social de Jatibonico lo recomienda como

un ejemplo para las restantes organizaciones del territorio, siempre que se realicen las

adecuaciones correspondientes de acuerdo a las particularidades de cada entidad.

Requisitos de la Norma NC 3000: 2007, vinculados a las competencias laborales (14)

1.

La alta direccion designa y constituye el comité de competencias de la
organizacion.

La organizacion cuenta con un procedimiento documentado que establece el
proceso de identificacion y validacion de las competencias distintivas de la
organizacion, las de los procesos de las actividades principales y las de los
cargos de dichas actividades, asi como el proceso de certificacion de la
competencia demostrada del trabajador para un determinado cargo, en
correspondencia con las competencias identificadas y validadas.

La alta direccién identifica y aprueba las competencias distintivas de la
organizacion, las de los procesos, de las actividades principales y las
competencias de los perfiles de los diferentes cargos de esas actividades
principales.

La alta direccién identifica a los trabajadores que tienen un nivel de desempefio
superior, comparado con las competencias, y los trabajadores cuyo desempefio
es adecuado pero no es superior.

Se validan, mediante el documento correspondiente, las competencias distintivas
de la organizacién, de los procesos, las actividades principales, y de los cargos
correspondientes a dichas actividades, se certifican las competencias de los
trabajadores.

La organizacion utiliza las competencias laborales en los procesos de seleccion.
El procedimiento tiene tres momentos, el primero, etapa de Diagndstico que se
basa en el conocimiento actual y futuro de las caracteristicas, potencialidades y
debilidades en la gestion de la organizacion. Es fundamental en esta etapa la

relacion entre los objetivos organizacionales, sus metas y proyecciones, y los
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objetivos estratégicos de la GRH, esta vinculacion forma parte importante del
analisis integral de la misma. La segunda etapa de la Identificacion, la misma se
condiciona a partir del andlisis de la etapa anterior, y comienza con la
identificacion de las competencias genéricas de la organizacion, de todos los
trabajadores: los comportamientos observables mas frecuentes, del actuar diario,
segun las funciones de cada puesto de trabajo. Seguidamente se identifican las
competencias de rol que se agrupan por areas especificas, procesos o grupos de
cargos con iguales funciones o responsabilidades y por ultimo las competencias
individuales o especificas de cada puesto de trabajo que lo hacen diferente a los
demas puestos.
La tercera etapa Ejecucion, ofrece el caracter practico a los procesos de recursos
humanos, y condiciona la puesta en practica y monitoreo en todas las dimensiones
organizacionales. El punto de partida en esta etapa es el andlisis y descripcion de
puestos de trabajo, actividad que garantiza el éxito de todos los procesos de recursos
humanos, por la importancia que reviste en el disefio de los procesos clave de recursos
humanos.
Para esta investigacion esta etapa se centra en la elaboracion de los profesiogramas de
los puestos de trabajo, aunque sirve de punto de partida para la ejecucién de las demas
politicas en la GRH. Con el monitoreo se detectan los posibles cambios en los
contenidos de los cargos y/o puestos de trabajo, a causa de modificaciones, tanto en
las estrategias y politicas de recursos humanos, como en el disefio de los sistemas de
trabajo, en lo que se refiere a los métodos y a las condiciones de trabajo.
Esta etapa del proyecto tiene un punto critico, su objetivo principal es garantizar que las
competencias definidas estén en correspondencia, y permitan desarrollar
objetivos y estrategias de la organizacion, para de esta forma alcanzar la vision
proyectada y cumplir con la mision de la organizacion. Este paso garantiza que se logre
el tan codiciado y necesario aporte de la GRH a los objetivos estratégicos de la
organizacién desde su propia concepcion.
Entrevista de profundidad en grupo, se aparta de ellas agregando caracteristicas
particulares. Es una técnica grupal de analisis de opinidbn que parte del supuesto

fundamental de que el criterio de un individuo particular es menos fiable que el de un
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grupo de personas en igualdad de condiciones; en general utiliza e investiga la opinion
de expertos.
Segun Parisca (1995), el método Delphi se basa en el principio de la inteligencia
colectiva y trata de lograr un consenso de opiniones expresadas individualmente por un
grupo de personas seleccionadas cuidadosamente como expertos calificados en torno
al tema, por medio de la iteracién sucesiva de un cuestionario retroalimentado de los
resultados promedio de la ronda anterior, aplicando céalculos estadisticos Se utilizan las
tres fases fundamentales para la aplicacion del método (Parisca,1995), que coincide
con la bibliografia consultada:

e Fase preliminar: se delimita el contexto, los objetivos, el disefio, los elementos
basicos del trabajo y la seleccion de los expertos.

e Fase exploratoria: elaboracion y aplicacion de los cuestionarios segun sucesivas
vueltas, de tal forma que con las respuestas mas comunes de la primera se
confecciona la siguiente.

e Fase final: analisis estadisticos y presentacion de la informacion.

La aplicacion el método Delphi, para identificar las competencias laborales, se basa en

Cuestas Santos (2005).

Se concluye que con las técnicas y herramientas aplicadas en el diagnéstico se verificd

que el perfil de competencias existente presenta incoherencia ya que no le permiten a

los docentes trabajar con facilidad. Este brindaba el qué, pero no el cémo hacerlo. Con

las técnicas se corrobora que el centro esta en condiciones para desarrollar un perfil de
competencias mas obijetivo y ser utilizado por el personal docente.
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Capitulo Ill Los perfiles de competencias. Disefio del perfil de competencias para
los docentes de la secundaria bésica.

3.1 Introduccion.

En este capitulose realiza la configuracion del perfil de competencias derivado de la
actividad clave de GRH.

Existen multiples y variadas definiciones en torno a la competencia laboral. Un concepto
generalmente aceptado la establece 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 ejecucion del trabajo, es una capacidad real y
demostrada.

En Cuba estan aprobadas desde el 2007 por la Oficina nacional de normalizacién las
NC: 3000 que define las competencias laborales como el conjunto sinérgico de
conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones
caracteristicas personales y valores, vasado en la idoneidad demostrada asociado a un
desemperfio superior del trabajador y de la organizacion, en correspondencias con las
exigencias técnicas, productivas y de servicios. Es requerimiento esencial que esas
competencias sean observables, medibles y que contribuyan al logro de los objetivos de
la organizacion.

3.2 Configuracion del perfil de competencias.

La configuracion del perfil de competencias derivado de la actividad clave de GRH
denominada andlisis, disefio y descripcion de puestos de trabajo, parte de la
determinaciéon rigurosa de las competencias del contenido del puesto o cargo,
respondiendo esencialmente a ¢qué se hace?, ¢cémo se hace? y ¢para qué lo hace?
(que comprende también el conjunto saber y querer hacer cuando se vaya a configurar
el perfil de competencias de los candidatos al puesto).

En el documento que configura el profesiograma o perfil de competencias del puesto o
cargo, las referidas competencias a determinar, tienen en intima relacion con los
requisitos fisicos y de personalidad, asi como las responsabilidades del ocupante con el
puesto. Y todo se consideran las condiciones de trabajo (iluminacion, ruido, microclima),
y determinada cultura organizacional que refleja las creencias o convicciones, actitudes

y aspiraciones prevalecientes.
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La estructura del profesiograma perfil se describe a continuacion:

En la Identificacion del puesto se reflejan:

Denominacion del puesto de trabajo.
Area a la cual pertenece.

Categoria ocupacional.

Grupo escala y salario basico.
Mision del cargo.

Competencias genéricas y sus dimensiones.

En el Contenido de trabajo se refleja:

¢,Qué hace?: en este apartado se especifican todas las tareas cotidianas,
periodicas y ocasionales que tiene que realizar la persona que ocupa el puesto.
Se refieren los aspectos mentales (atencién, concentracion), fisicos
(manipulaciones de objetos), y sensoriales (tareas visuales, auditivas).

¢,Coémo lo hace?: especificacion de las técnicas, equipos, herramientas e
instrumentos que se necesita utilizar para la realizacién de las tareas asignadas.
¢Para qué lo hace?: se define la finalidad basica del puesto y de cada una de
las tareas que lo constituyen, precisa el papel que desempefia el mismo dentro

del proceso de trabajo.

En los Requisitos y responsabilidades:

Requerimientos de calificacion o de capacidades y habilidades para desempenfar
el puesto (nivel de formacion y experiencia requerida, conocimientos y aptitudes).
Competencias especificas.

Requerimientos fisicos y de personalidad exigidos para el desempefio del puesto
(atributos fisicos o de biotipo, temperamento, rasgos de personalidad y
actitudes).

Responsabilidades y obligaciones inherentes al puesto.

En las condiciones de trabajo:

Es necesario considerar que esos componentes interactlan o se presuponen, no se

conciben como partes aisladas. Como la tendencia actual es hacia puestos de trabajo

polivalentes o de multicompetencias, se garantiza que el profesiograma o perfil de

cargo, mantenga consecuencia con esa tendencia de manera que no signifiguen un
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encasillamiento o incumplimiento de requisitos legales, por el contrario, flexible o marco
referencial de perfil amplio, que propicie el enriquecimiento del desempefio o trabajo:
horizontal y vertical.

El perfil de competencias disefiado por la autora consta de diferentes partes (las
funciones generales que es lo macro, la competencia del proceso que es lo particular,
las unidades de competencias que son las que se evallan y los elementos de
competencias que definen las operaciones que el docente debe desarrollar). A
continuacion se muestra el mismo.

3.3Perfil de competencias del cargo de Profesor.

Funcién I: Ejercer la docencia para la formacién del nivel medio de los
educandos con calidad.

Competencia | Unidades de | Elementos de competencia

del proceso competencia

1. Gestionar el | 1.1 EI desarrollo | 1.1.1Contenidos técnicos-profesionales,
proceso de la docencia en | tecnolégicos, historicos, politico-
docente- la Forma | ideoldgicos.

educativo en
las diferentes
asignaturas

Organizativa  de
clase
(conferencias y

1.1.2 Didactica general: componentes,
principios, funciones.

1.1.3 Principios de la psicologia del

que se | seminarios)  con | adolescente y de la ética pedagdgica.

imparten en el | enfoque sistémico | 1.1.4 Formacion de valores.

nivel medio. e integrador en|1.1.5 Lineamientos de la Politica
todas las | econdmica y social del Partido y la
asignaturas. Revolucién.

1.1.6 Estudios de matricula para
determinar necesidades de
aprendizajes. Diagndstico.
Caracterizacion de los estudiantes.
Atencion a diferencias individuales.

1.1.7 Desarrollo de labor como jefe de
catedra (colectivos, actividades
metodoldgicas y visitas a clases).

1.1.8 Seleccion de bibliografia, elaboracion
de medios y materiales de apoyo a la
docencia.

1.1.9 Confeccion de patrones de trabajo de
control, normas de calificacion y la
participacion en los tribunales de prueba.
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1.2 Comunicarse
de manera
efectiva y
multidireccional

con el colectivo de

1.2.1Técnicas para una comunicacion
efectiva educativa e institucional.

1.2.2 Espaiiol en sus formas oral y escrita.
1.2.3 Empatia y asertividad.

1.2.4 Reglas de la buena escucha.

profesores y
alumnos.
1.3 En la | 1.3.1 Manejo de la computadora, correo

utilizacion de las
tecnologias de la
informacion.

electrénico y el video.

1.3.2 Confeccion de Material didactico
digital.
1.3.3 Introduccibn de las técnicas

informéticas en las especialidades que
imparte.
1.3.4 Navegacion en sitios nacionales.

1.4 Garantizando
la Seguridad vy
Salud en el
Trabajo en las

1.4.1 Organizacidn segura, higiénica y
confortable en las aulas, laboratorios y
talleres en las acciones docentes para
la calidad del proceso.

actividades 1.4.2 Identificacion de peligros, riesgos, y
docentes. causas de accidentes en los locales de
trabajo.
1.4.3 Modulacién del tono de voz, control
del ritmo, de la cantidad e intensidad de la
expresion oral para evitar enfermedades
profesionales.
1.45 Cumplimiento del plan de
emergencias y evacuacion.
15 Siendo | 1.5.1 Superaciéon permanente que permita
ejemplo por los | articular competencia y actuacion.
valores y 152 Sentido de pertenencia a la
actitudes. organizacion.

1.5.3 Patriotismo, humanismo, disciplina,
sensibilidad, responsabilidad.

1.5.4 Porte y modales correspondientes a
un profesor.

1.5.5 Cumplimiento del
disciplinario interno 'y del
Colectivo de Trabajo.

Reglamento
Convenio
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Funcién Il: Coordinar acciones docentes como guia de grupo con calidad.

Competencia | Unidades de Elementos de Competencias.

del proceso. | Competencias.

2. Desarrollar | 2.1 Orientar, | 2.1.1Reglas de trabajo en grupos vy
el proceso de | registrar y | equipos.

liderazgo y la
utilizacion de
métodos y
técnicas de
trabajo en la
labor de guia
para la
realizacion de
las acciones
docentes.

controlar acciones
con el colectivo de
alumnos,

2.1.2 Reuniones y controles con el equipo
de profesores, la guia de pioneros, el grupo
de estudiantes, padres y la Secretaria

profesores y | docente.

padres. 2.1.3 Técnicas para la toma de decisiones
y solucion de conflictos.
2.1.4 Coordinacion de la técnica del
almaceén para la entrega de materiales.
2.1.5 Despachos con jefes de colectivo, de
emulacion y limpieza.
2.1.6 Actividades extraescolares.
2.1.7 Preparacion de matutinos o
vespertinos.
2.1.8 Visitas a los hogares.

2.2 Viabilizar | 2.2.1 Actualizacion de los expedientes.

tramites con | 2.2.2 Utilizacion de murales.

Secretaria 2.2.3 Cumplimiento del horario docente.

Docente para los

registros,

expedientes y

certificacion de
notas.

Funcion lll: Desplegar una actividad de superacién permanente, cientificay
de innovacion que coadyuve al desarrollo del proceso docente- educativo.

Competencia | Unidades de Elementos de Competencias.

del proceso. Competencias.

3. Matricular | 3.1 El estudio y | 3.1.1 La socializacion de lo aprendido con
en cursos de | profundizacién en | el colectivo de catedra y los alumnos
superaciéon o | los contenidos | reflejado en las acciones docentes.

de técnicos e | 3.1.2 Rigor cientifico en los contenidos
capacitacion investigativos y de | técnicos y metodolégicos sobre
de la | innovacién, investigacion.

asignatura que
imparte
aplicando la
metodologia
de la
investigacion
asi como su
didactica.

pertinentes y con
impacto de los
resultados.

3.1.3 Posicion ética y politico-ideoldgica en
las investigaciones acorde a los
lineamientos de la Politica sobre Ciencia e
Innovacion Tecnolégica y a los intereses
del Ministerio de Educacion.

3.1.4 Soluciones factibles y puntuales para
introducir resultados en la docencia.

3.1.5 Utilizacion eficiente de las

fuentes de informacion.
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individual y
colectivo.

claridad y precision

3.2 Participar en | 3.2.1 Exposicion y defensa con correccion
eventos, formal,
desarrollando un | exposicion.
papel prestigioso | 3.2.2 Receptividad ante la critica cientifica.

la

3.3 Ensefar a los | 3.3.1

metodologia de la
investigacion.

Desarrollo

estudiantes mas | investigativas
aventajados  los | participacion en concursos y movimiento de
fundamentos de | monitores.

para

de
propiciar

habilidades
la

Autoevaluacion.

Funcién |: Ejercer la docencia para la formacion del nivel medio de los educandos

con calidad.

Unidad de Competencia: 1.1 El desarrollo de la docencia en la Forma Organizativa de

clase (conferencias y seminarios) con enfoque sistémico e integrador en todas las

asignaturas.

EIeméntos g:g% Bien Regular Mal
Contenidos:
1.1.1Contenidos técnicos-profesionales,
tecnoldgicos, histéricos, politico-
ideolégicos.

1.1.2 Didéactica general: componentes,
principios, funciones.

1.1.3 Principios de la psicologia del
adolescente y de la ética pedagogica.

1.1.4 Formacion de valores.

1.1.5 Lineamientos de la Politica
econémica y social del Partido y la
Revolucion.

1.1.6 Estudios de matricula para determinar
necesidades de aprendizajes. Diagnostico.
Caracterizacibn de los estudiantes.
Atencion a diferencias individuales.

1.1.7 Desarrollo de labor como jefe de
catedra (colectivos, actividades
metodoldgicas y visitas a clases).

1.1.8 Seleccién de bibliografia, elaboracion
de medios y materiales de apoyo a la
docencia.

1.1.9 Confeccién de patrones de trabajo de
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control, normas de calificacion y la
participacion en los tribunales de prueba.

Unidad de Competencia: 1.2 Comunicarse de manera efectiva y multidireccional con

el colectivo de profesores y alumnos.

Mu Bie
Elementos Bie% n Regular Mal

Contenidos:

1.2.1 Teécnicas para una comunicacion

efectiva educativa e institucional.

1.2.2 Espaiiol en sus formas oral y escrita.

1.2.3 Empatia y asertividad.

1.2.4 Reglas de la buena escucha.

Unidad de Competencia: 1.3 En la utilizacidén de las tecnologias de la informacion.
g:gﬁ Bien Regular Mal

Elementos

Contenidos:

1.3.1 Manejo de la computadora, correo
electrénico y el video.

1.3.2 Confecciobn de Material didactico
digital.

1.3.3 Introduccion de las técnicas
informaticas en las especialidades que
imparte.

1.3.4 Navegacion en sitios nacionales.

Unidad de Competencia: 1.4 Garantizando la Seguridad y Salud en el Trabajo en las

actividades docentes.

Muy
Elementos Bien

Bien

Regular

Mal

Contenidos:

1.4.1 Organizacion segura, higiénica y
confortable en las aulas, laboratorios y
talleres en las acciones docentes para la
calidad del proceso.

1.4.2 Identificacion de peligros, riesgos, y
causas de accidentes en los locales de
trabajo.

1.4.3 Modulacién del tono de voz, control del
ritmo, de la cantidad e intensidad de la
expresion oral para evitar enfermedades
profesionales.

1.4.5Cumplimiento del plan de emergencias y
evacuacion.
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Unidad de Competencia: 1.5 Siendo ejemplo por los valores y actitudes.

Elementos

Muy
Bien

Bien

Regular

Mal

Contenido

1.5.1 Superacion permanente que permita
articular competencia y actuacion.

1.5.2 Sentido de pertenencia a la
organizacion.

1.5.3 Patriotismo, humanismo, disciplina,
sensibilidad, responsabilidad.

1.5.4 Porte y modales correspondientes a un
profesor.

1.5.5 Cumplimiento del Reglamento
disciplinario interno y del Convenio Colectivo
de Trabajo.

Funcién Il: Coordinar acciones docentes como guia de grupo con calidad.

Unidad de Competencia:2.1 Orientar, registrar y controlar acciones con el colectivo de

alumnos, profesores y padres.

Elementos

Muy
Bien

Bien

Regular

Mal

Contenidos:

2.1.1Reglas de trabajo en grupos y equipos.

2.1.2 Reuniones y controles con el equipo de
profesores, la guia de pioneros, el grupo
de estudiantes, padres y la Secretaria
docente.

2.1.3 Técnicas para la toma de decisiones y
solucion de conflictos.

2.1.4 Coordinacion de la técnica del almacén
para la entrega de materiales.

2.1.5 Despachos con jefes de colectivo, de
emulacion y limpieza.

2.1.6 Actividades extraescolares.

2.1.7 Preparacion de matutinos o vespertinos.

2.1.8 Visitas a los hogares.

Unidad de Competencia: 2.2 Viabilizar tramites con Secretaria Docente para los

registros, expedientes y certificacion de notas.

Elementos Muy Bien

Bien

Regular

Mal

Contenidos:

2.2.1 Actualizacion de los expedientes.

2.2.2 Utilizacion de murales.

2.2.3 Cumplimiento del horario docente.
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Funcién lll: Desplegar una actividad de superacién permanente, cientifica y de
innovacion que coadyuve al desarrollo del proceso docente- educativo.
Unidad de Competencia: 3.1 El estudio y profundizacion en los contenidos técnicos e

investigativos y de innovacion, pertinentes y con impacto de los resultados.

Muy

Elementos Bien | Bien | Regular | Mal

Contenidos:

3.1.1 La socializacion de lo aprendido con el
colectivo de catedra y los alumnos reflejado
en las acciones docentes.

3.1.2 Rigor cientifico en los contenidos
técnicos y metodoldgicos sobre investigacion.

3.1.3 Posicion ética y politico-ideologica en
las investigaciones acorde a los lineamientos
de la Politica sobre Ciencia e Innovacion
Tecnologica y a los intereses del Ministerio de
Educacion.

3.1.4 Soluciones factibles y puntuales para
introducir resultados en la docencia.

3.1.5 Utilizaciéon eficiente de las fuentes de
informacion.

Unidad de Competencia. 3.2 Participar en eventos, desarrollando un papel prestigioso

individual y colectivo

Muy

Elementos Bien | Bien | Regular | Mal

Contenidos:

3.2.1 Exposicion y defensa con correccion
formal, claridad y precision en la exposicion.

3.2.2 Receptividad ante la critica cientifica.

Unidad de Competencia: 3.3 Ensefiar a los estudiantes mas aventajados los
fundamentos de metodologia de la investigacion.

Muy

Elementos Bien | Bi€n | Regular | Mal

Contenidos:

3.3.1 Desarrollo de habilidades investigativas
para propiciar la participacion en concursos y
movimiento de monitores
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3.4 Resultados del disefio del perfil de competencias

A partir de este estudio y conociendo que entre los docentes y alumnos existe una
situacion mutua de aprendizaje orientando sus capacidades cognitivas y sociales al
ejercicio de dar sentido a la sociedad, concluye que el perfil de competencias para un
docente constituye el pilar de un modelo de gestion por competencias permitiendo a la
institucién que todos los procesos de ensefianza aprendizaje donde incide los recursos
humanos estén encaminados al logro de los objetivos.

La propuesta de este perfil por competencias es con un enfoque integral y no un modelo
pedagdgico, pues no pretenden ser una representacion ideal, determinando cémo debe
ser el proceso instructivo, el proceso desarrollador, la concepcion curricular, la
concepcion didactica y el tipo de estrategias didacticas a implementar.Para que los
docentes alcancen las competencias y perfil enunciado es necesario implementar
dispositivos de formacion y entrenamiento que los comprometa a aumentar sus
capacidades de observacién, de agudizar practicas reflexivas, de fortalecer el sentido
de su propia capacitacién, de desarrollar inteligencias multiples y de atender a los
valores.

El perfil de competencia disefiado por la autora se puede cambiar en dependencia de la
interaccion que los docentes tengan con él, en la medida que se vayan familiarizando
con esta herramienta de trabajo.

La ventaja que tiene este modelo es que le permite al docente irse autoevaluando
constantemente e ir acumulando evidencias que les permite ser mostrada ante su jefe
inmediato en el momento de la evaluacion del trabajo con el instrumento del Ministerio

de Educacion.

58



CONCLUSIONES

1. El marco tedrico y referencial elaborado permitié fundamentar tedrica y
metodolégicamente la necesidad de elaboracion de un perfil de competencia
laboral en la ESBU Heriberto Felipe Arnado.

2. Se identificaron las insuficiencias en el perfil de competencias existente para
todos los trabajadores de la organizacion, las de rol para los profesores y las
especificas para los cargos de la ESBU Heriberto Felipe Arnado.

3. Fue confeccionado unperfil de competencia laboral en la ESBU Heriberto
Felipe Arnado, el cual consta de diferentes funciones. La implementacion del
perfil elaborado a través del procedimiento disefiado puede contribuir a la
eliminacién de las deficiencias detectadas en la gestion integrada de los
recursos humanos, especificamente en la evaluacion del desempefo de los

docentes.
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RECOMENDACIONES

1. Generalizar la utilizacion del perfil de competencias para el personal docente que
labora en la secundaria basica a otros centros para que sirva como guia para la
mejora de su actuacion profesoral.

2. Realizar diagnésticos periodicos de la situacion del perfil de competencias para
el personal docente que labora en la secundaria basica que sirva como guia para
la mejora de su actuacion y que permitan comprobar el cumplimiento de los
objetivos trazados a partir de los resultados de la aplicacion del perfil disefiado
para la ESBU Heriberto Felipe.

3. Mantener la capacitacibn al personal encargado de ejecutar el perfil de
evaluacion del desempefio para garantizar el conocimiento y dominio del mismo,
asi como de los métodos empleados con vista a disminuir los posibles errores

durante su ejecucion.
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ANEXOS
Anexo # 1. Entrevista realizada a la Directora Municipal de Educacion de
Jatibonico.
Objetivo: Constatar aspectos relacionados con el perfil de competencia laboral que se
aplica actualmente en esta educacion secundaria basica.
Guia de entrevista
Nombre y apellidos:
MSc Zenaida Julia Acosta Hernandez
Profesion:
ARos de experiencia.
Superacion.
Formacion académica:
Afos de experiencia en la DME:
¢Qué opinibn usted tiene acerca de los instrumentos de evaluacion del personal
docente?
Le gustaria contar con un perfil de competencia para los profesores que defina los
modos de actuacién para la mejora del proceso docente?
Nota: de ser su respuesta positiva aclararle que este no interfiere en las normativas
legisladas por el MINED, sino por el contrario esta seria un completamiento.

¢Para cuando sugiere que se puede poner en practica el perfil de competencia?



Anexo # 2: Coloquio con los profesores de la ESBU.
Objetivo: Intercambiar con los profesores acerca del perfil de competencia laboral que

se aplica actualmente en esta educacion secundaria basica.

Aspectos a intercambiar:
e Dominio del perfil actual que se implementa.
e Suficiencia o no de los elementos que lo integran.
e Satisfaccion por ese perfil.
e Consideraciones acerca de un nuevo perfil de competencia laboral que pudiera

ser implementado.



Anexo # 3: Técnica de trabajo en grupo

Objetivo: Determinar estados de opinion sobre el perfil de competencia laboral que se

aplica actualmente en esta educacion secundaria basica.

Aspectos a intercambiar:

Dominio del perfil actual que se implementa.

Suficiencia o no de los elementos que lo integran.

Calidad de esos elementos.

Satisfaccion por ese perfil.

Consideraciones acerca de un nuevo perfil de competencia laboral.

Valoracion en relacion a los nuevos aspectos que pudieran integrar un nuevo

perfil.



Anexo # 4. Entrevista a jefes de grados
Objetivo: Constatar los estados de opinion sobre los perfiles de competencia laboral

gue actualmente se implementa en la ESBU Heriberto Felipe.

Guia de entrevista.
Nombre y apellidos:
Edad:
ARos de experiencias---- Superacion:
Formacion académica:
Afos de experiencia en el cargo:
¢Qué opinién usted tiene acerca de los instrumentos de evaluacion del personal

docente?

¢Le gustaria contar con un perfil de competencia para los profesores que defina los
modos de actuacion para la mejora del proceso docente?

¢Para cuando sugiere que se puede poner en practica el perfil de competencia?



Anexo # 5: Guia de observacién areuniones de grupo.

Objetivo: Constatar los modos de actuacion asociados a los estados de opinién sobre
los perfiles de competencia laboral que actualmente se implementa en la ESBU
Heriberto Felipe.

Aspectos a observar:

Criterios que emiten acerca del actual perfil:

e Calidad de las intervenciones:

e Satisfaccion:

e Estados de animos:

¢ Nivel de aceptacion:

e Compromiso para sumir los cambios:



Anexo # 6: Encuesta a profesores

Objetivo: Constatar de opinion sobre los perfiles de competencia laboral que
actualmente se implementa en la ESBU Heriberto Felipe.

Consigna:

En la actualidad se realiza un estudio sobre el perfil de competencia laboral que
actualmente se implementa en su centro. Es de nuestro interés que colabore con
nosotros en esta tarea en aras de obtener resultados validos que permitan la tomade
decisiones que favorezcan la competencia laboral. Rogamos sea usted lo mas sincera
posible al emitir sus respuestas.

Muchas gracias.

Guia de encuesta

1. ¢Conoce usted el perfil e competencia laboral que se implementa en su centro?

2. De los diferentes instrumentos que alli aparecen los considera
Suficientes---------------

Insuficientes

3. ¢ Qué elementos no deben faltar en un nuevo perfil de competencia laboral en

caso de una nueva propuesta para con esos fines.



Anexo # 7: Entrevista al profesor guia

Objetivo: Constatar la funcion que desempeiia actualmente el profesor guia que labora
en la educacion Secundaria Basica.

Guia de entrevista

¢ Qué funciones realiza el profesor guia?

¢, Como se materializan los resultados del profesor guia en su evaluacion profesoral?

¢, Como valora este segundo aspecto desde su perspectiva de profesor guia de la ESBU
“Heriberto Felipe Arnado”?



Anexo # 8: Estructura organizativa de la ESBU.

ESBU Heriberto Felipe Alnado

Jefes de Grado

Directora

Secretaria

Docente

Jefes de
laboratorio

Administradora

Almacén

Profesores

Estudiantes en fomacion

Bibliotecarias




Anexo # 9: Matriz DAFO Principales resultados

Oportunidades Amenazas T
3 2 1 2 1 1 2 3 2 1 1
3 |2 2 3 2 2 3 2 1 1 1 24
2 |1 2 2 2 3 3 2 2 3 2 25
1)1 2 2 2 4 3 3 2 2 1 19
3 |2 2 1 1 5 2 3 1 2 2 20
27 | 17 16 22 17 27 27 20 21 16 25
Cuadrante | 47 Cuadrante Il 50
1 (2 3 4 5 1 2 3 4 5 1
b 3 |12 2 3 2 24 3 2 3 2 2 3
3 |1 2 3 2 25 3 3 3 3 2 3
3 |2 1 2 1 19 3 3 2 1 1 3
3 |2 1 2 2 20 2 3 1 2 2 2
3 |2 1 2 2 25 3 3 3 4 2 3
Cuadrante Ill 52 Cuadrante IV 61




Anexo # 10 Diagrama causa efecto.

Carencia de un perfil de
autoevaluacion coherente,
dinamico e integrador

Carencia de un perfil de competencia
laboral especifico de la ESBU

Falta de conocimiento
de sus obligaciones y
atribuciones

Insuficiencia en los
componentes de los
perfiles de competencia

Débil imagen interna 'y

de recursos humanos

Falta de preparacion de
los recursos humanos en
cuanto a los distintos
sistema de informacion

Poco espacio en la
planificacién para la
autopreparacion

Informacion
externa de la organizacion [ dispersa — Débil actuacién
de los
profesores en
»| elproceso
docente.
Poco dominio del
basamento legal
Insuficiente
Incumplimiento mecanismos de la
de las tareas informacion

Mal funcionamiento de los

Falta de independencia
para la toma de decisiones

dificultan la informacion

canales de comunicacién que




Anexo # 11. Guia de observacién alas reuniones de estudiantes.

Dominio de la caracterizacion del grupo.

Control de los registros de estudiantes y padres.
Manejo de la informacion.

Forma de conducir las reuniones.

Disciplina.

Entrega de la informacion.
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