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Resumen

El presente trabajo tuvo el propdsito fundamental de disefiar una Procedimiento que
permite analizar y evaluar la Competencia Laboral y su incidencia en gestion
econémica- productiva de la entidad objeto de la investigacion en la Empresa
Conservas de Vegetales en Sancti Spiritus. Los Métodos y Técnicas empleadas son
los tedricos y empiricos tales como el historico I6gico, analisis y sintesis. Asi como la
observacion, las consultas a expertos, la revision documental y tormenta de ideas.
Se constituye el marco — tedrico de la investigacion que abarca el analisis
bibliografico sobre la Competencia Laboral, importancia de la capacitacion,
evaluacion de los esfuerzos de la capacitacion y desarrollo, conceptos y evolucién.
Se realiza el diagnostico de la investigacion la cual estd denominada por el ciclo vital
gue basado en él se estructura todo el planeamiento de la capacitacion, sus politicas
y principios, planes, actividades, acciones, resultados y evaluacion de la
capacitacion. Se disefia la herramienta propuesta la cual permite planificar,
organizar, gestionar y controlar toda la actividad de capacitacion y desarrollo de una
empresa cumpliendo con las concepciones, Principios y Orientaciones Nacionales
del MTSS.
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Introduccion

Desde hace mucho tiempo que la obsoleta Direccién de Personal, encargada de
tareas de corta perspectiva temporal, tuvo que dar paso a profesionales de RRHH
con preparacion suficiente para enfrentar el gran cambio que se avecinaba,
compuesto por situaciones que demandaban una vision mas macroorganizacional y
estratégica en cuanto a horizonte de tiempo. De repente, el mercado de trabajo se
fue volviendo mas sofisticado a raiz de la industrializacién, la adquisicion de
tecnologias, y la alfabetizacion de la fuerza de trabajo.

Es ya un paradigma empresarial la afirmacién que la ventaja competitiva para la gran
mayoria de las empresas a inicios del siglo XXl radica en la acertada gestion de sus
recursos humanos, explicado a través de la globalizacion de los mercados, y los
escenarios cambiantes e inestables que ocurren en un entorno turbulento, con un
transito desde la era industrial hasta la actual economia basada en el conocimiento, y
orientacion a los servicios.

Los cambios ocurridos en el pais durante la década de los 90 en cuanto a la
reestructuracion de su economia y la introduccion de nuevas técnicas de Gestidn
Empresarial han contribuido a la reanimacion econdmica de varios sectores; también
se han creado nuevas empresas producto de las necesidades de servicios que van
surgiendo.

Actualmente, en todos los sectores de la economia, los dirigentes estan sometidos a
crecientes exigencias y esfuerzos en busca de elevar la eficiencia, eficacia y
competitividad, en particular en el sector empresarial, bajo cambiante condiciones
internas y externas. Todo lo anterior exige que la gestion y direccion empresarial se
realice en condiciones totalmente diferentes a las de hace pocos afos. Para variar el
sistema de direccion con vista a contrarrestar la influencia negativa de estos, la
organizaciéon debe cambiar de forma armoénica, coherente, integrada y con enfoque
en sistema los elementos que conforman el mismo. Estos son: ESTRATEGIA,
ESTRUCTURA, LIDEREZGO, VALORES, HABILIDADES, PROCESOS,
FILOSOFIAS, entre otros.



La manera en que se esta concibiendo la Gestion de Recursos Humanos (GRH) en
los tiempos que corren, hace pensar que esta se debe abordar con enfoque
sistémico, y teniendo en cuenta el conjunto de actividades claves que la componenes
decir, un sistema integral que al ser administrado con caracter proactivo,
multidisciplinario y participativo, arroje como resultado una gestion estratégica del

componente humano de la organizacion.

El perfeccionamiento empresarial exige de la introduccion de nuevas técnicas de
gestion que permitan obtener una mayor eficiencia econémica, control y reduccion de
los costos y gastos. Para el logro de tales objetivos se hace necesaria la
implementaciéon de presupuestos, métodos y técnicas de analisis y control para la

toma de decisiones.

Es por ello que cualquier estudio que se pretenda realizar para la Gestion de
Recursos Humano y teniendo en cuenta el alcance la investigacion, debe partir del
conocimiento previo de los principales conceptos y enfoques que recogen el estado
del arte y la practica social, para ser empleados como base tedrico conceptual,
constituyendo la piedra angular e hilo conductor que permita arribar al logro de los
objetivos formulados, y como consecuencia final, a las causas que originan la

Situaciéon Problémica.

Fundamentacion del tema de investigacion.
“Procedimiento para el analisis y evaluacion economica en la Empresa Conservas
de Vegetales de Sancti Spiritus, desde una Perspectiva de la implantacion de

“Competencias Laborales”.

Situacién Problémica

La GRH en la Empresa Conservas de Vegetales de Sancti Spiritus, presenta
dificultades e incongruencias en la aplicacion de los diferentes subsistemas, después
de implantada la Competencia Laboral en la empresa, que permite una conexiéon

técnico-organizativa entre ellas.



De lo anteriormente planteado se deriva el problema cientifico de esta investigacion,

el cual se presenta como:

Problema Cientifico a resolver:

La ausencia de un adecuado procedimiento técnicamente fundamentado para la
aplicacion de las Competencias Laborales en la Empresa Conservas de Vegetales
de Sancti Spiritus, esta influyendo en la realizacion eficaz de las actividades claves

de la Gestion de los Recursos Humanos de la entidad

Para dar respuesta a este problema se plantea la siguiente Hipotesis de

investigacion:

Hipotesis:

. Si se aplica correctamente el Sistema de Competencia Laboral propuesto a la
entidad, se lograr4 la conexion técnico-organizativa entre actividades claves del
Sistema Integral de RRHH y la estrategia empresarial establecida para logran

mayores niveles de eficiencia econdémica .

De este problema se deriva que presentemos como el objetivo general de la

investigacion:

Objetivo general
Desarrollar un procedimiento que permita evaluar y controlar la competencia laboral y
su incidencia en gestion econdmica- productiva de la entidad objeto de la

investigacion.

Objetivos especificos o parciales:

Como objetivos parciales se plantean los siguientes:

1 Realizar una revisién bibliografica sobre la temética a investigar



2-ldentificar y precisar los diferentes enfoques sobre Competencia Laboral, mediante

la  construccién del marco teédrico-referencial de la investigacion

3-Diagnosticar la situacion actual que presenta la entidad objeto de estudio en cuanto
la implantacion de la Competencia Laboral.
_4- Aplicar el procedimiento de la Competencia Laboral en la Empresa de conservas

de Vegetales.

Para dar cumplimiento a los objetivos trazados, el proceso de investigacion se

propone desarrollar las fases siguientes:

1. Confeccion del marco tedrico y referencial.

2. Diagnosticar el estado actual de la Gestion de Recursos Humanos en la Empresa
de Conservas de Vegetales Sancti Spiritus.

3. Aplicar un procedimiento que identifigue la Competencia Laboral de los puestos

de trabajos

Resultados esperados.
» Establecer un procedimiento para la obtencion de las Competencias Laborales
de los puestos de trabajo sobre la base del Sistema Integrado de RRHH.
> Integracion interna de las actividades claves del Sistema Integrado de RRHH y

alineacion con la estrategia organizacional.

Justificacion y viabilidad de la investigacion.

Toda investigacion cientifica tiene un propésito definido con suficiente importancia
gue verdaderamente convenza de llevarla a vias de hecho; es necesario tomar en
cuenta los beneficios que se derivan de ella. Considerando lo anterior, la

investigacion que se proyecta se justifica por los siguientes criterios:

Conveniencia.
Aporta un procedimiento que permite a la Empresa de Conservas de Vegetales

gestionar su GRH, para alinearse con las politicas nacionales emitidas por el



Ministerio del Trabajo y Seguridad Social en cuanto a la Gestion Integrada de

Recursos Humanos.

Relevancia social.

Con los resultados, se beneficiara la empresa Conservas de Vegetales de Sancti
Spiritus, que constituye uno de los principales eslabones del desarrollo de la industria

alimenticia en la Provincia.

Implicaciones practicas.

Si es validado el procedimiento propuesto, ayudara a resolver la situacién problémica
en la entidad, reflejado en un desempefio superior expresado en la adecuaciéon del

Sistema Integral de Gestion de RRHH a las politicas nacionales.

La viabilidad del proyecto investigativo esta sustentada en los siguientes
criterios:

. Existe conciencia y apoyo por parte de la administracion sobre la necesidad de
realizar la investigacion.

. Hay disponibilidad de recursos financieros, humanos y materiales para efectuarla
segun su alcance.

. Se justifica en el plano personal del autor debido a su motivacion por el tema, ya que
este da lugar para continuar su labor investigativa hacia estadios cientificos

superiores.

La investigacion se estructuro en tres capitulos:

Capitulo I. Revision Bibliogréfica

Capitulo II. Diagnéstico de la Gestion de Recursos Humanos, caracterizacion del
sistema de la empresa Conservas de Vegetales de Sancti Spiritus y de analisis del
diagndéstico.

Capitulo Ill. Procedimiento de Identificacion de las Competencias Laborales



Capitulo I: Revision bibliogrdfica.

La estrategia para la revision de las diversas fuentes a consultar estara sustentada
sobre la base de la revision de la literatura especializada y otras fuentes, de forma tal
gue permita el andlisis del estado de la empresa y la practica social en la temética
objeto de estudio, siguiendo el hilo conductor propuesto (ver Anexo 1), permitiendo
sentar las bases tedrico-practicas del proceso investigativo. Con la construccion del
marco teorico y referencial se pretende arribar a una Conceptualizacion de las
principales definiciones, elementos y tendencias en el campo, con el objetivo de

aplicarlos de forma creativa y novedosa.

A través de esta revision bibliografica preliminar se hara una resefia del marco
tedrico y referencial que sirve de base para el desarrollo del trabajo investigativo,
derivando conclusiones que permitan demostrar la necesidad de este estudio. Para
cumplimentar el mismo, se analizaran conceptos y particularidades de la Empresa
Conservas de Vegetales de Sancti Spiritus, Gestion de Recursos Humanos y su

gestion asociada con las Competencias Laborales.

1.1 Construccion del marco teorico.

La estrategia para la revision de las diversas fuentes a consultar estara sustentada
sobre la base de la revision de la literatura especializada y otras fuentes, de forma tal
gue permita el andlisis del estado de la empresa y la practica social en la temética
objeto de estudio, siguiendo el hilo conductor propuesto (ver Anexo |), permitiendo
sentar las bases tedrico-practicas del proceso investigativo. Con la construccion del
marco teorico y referencial se pretende arribar a una Conceptualizacion de las
principales definiciones, elementos y tendencias en el campo, con el objetivo de

aplicarlos de forma creativa y novedosa.

1.2 Revision bibliografica preliminar.
A través de esta revision bibliografica preliminar se hara una resefia del marco

teodrico y referencial que sirve de base para el desarrollo del trabajo investigativo,



derivando conclusiones que permitan demostrar la necesidad de este estudio. Para
cumplimentar el mismo, se analizaran conceptos y particularidades de la Empresa
Conservas de Vegetales de Sancti Spiritus, Gestion de Recursos Humanos y su

gestion asociada con las Competencias Laborales.

1.3 Importancia de la eficiencia y el desarrollo econémico:

En el perfeccionamiento cada empresa se considera como un todo integral y se deja
claramente establecido su nivel de autoridad, o sea, el poder de ejercer la discusion
en la toma de decisiones, como eslabon fundamental de la economia, y las
autoridades y responsabilidades dentro de ellas, asi como los vinculos y relaciones
de cada uno de los subsistemas que la componen, su aplicacidon se realiza siempre
de abajo hacia arriba, con el fin de garantizar que los sistemas de administracion y
gestion de las empresas y unidades de produccion y servicios no se conviertan en un

obstaculo para el proceso productivo.

El perfeccionamiento se basa en la aplicacion de los principios generales del calculo
econémico y el balance entre la centralizacion y la descentralizacion de la gestion
empresarial. El uso de la autoridad se fundamenta, entre otros principios en el mando
unico, lo que significa que las relaciones de autoridad deben alcanzar un mismo
propésito lo que presupone metas comunes y la discusion colectiva de los asuntos
mas importantes; la unidad del equipo de direccion es el eslabén vital para el

desempefio de la entidad como un todo.

El resultado estara dado en el incremento de la eficiencia, la que es posible medirla

mediante la aplicacion de los métodos y técnicas del andlisis econémico.

1.4 Perfiles de competencias.

Un perfil de competencias es un listado de las distintas competencias que son
esenciales para el desarrollo de un puesto de trabajo, asi como los niveles
adecuados para cada una de ellos, en términos de conocimientos, habilidades y
conductas observables, tanto para lo que es un desempefio aceptable como para lo

gue es un desempefio superior.



Los perfiles de competencias de puestos superan a los tradicionales perfiles de cargo
o profesiogramas que comprenden funciones descritas en un plano puramente

cognitivo.

Aqui, el clasico contenido de trabajadores del puesto expresados en funciones o
tareas, es superado por las competencias. (Cuesta Santos, 2000)

Un perfil de competencias dependera fundamentalmente de la funcidon que desarrolle
el puesto de trabajo en cuestion, y por supuesto de la estrategia y la cultura de cada
empresa en particular. Por tanto, cada empresa adecuard los perfiles de
competencia en dependencia de los objetivos que persiga la misma. Por esta razon
cualquier modelo a desarrollar debe ser flexible y adaptable a cualquier cambio
significativo ocurrido o por ocurrir en ella. Dicho modelo debe ser capaz de describir
comportamientos observables, ademas de ser conciso, fiable y valido para predecir

el éxito en el puesto de trabajo.

Los Perfiles de competencia estan constituidos por determinadas competencias,
correspondientes respectivamente a las aptitudes y actitudes desarrollados por cada
individuo. Las primeras responden a los conocimientos y habilidades, siendo mas
faciles de medir puesto que son mas visibles. La dificultad radica en las actitudes, es
decir, en los rasgos, valores y motivos, que son la clave de los comportamientos.
Estos exigen de un mayor rigor en su medida por la complejidad de las mismas a la
hora de ser descubiertas. No se debe obviar que el capital humano es un factor de
produccién cuyo comportamiento es dificil de predecir, y ain mas dificil de controlar

por los multiples factores de orden social, economico y politico que influyen en él.

Hoy dia ha sido posible, para la moderna Gestién por Competencias, la medicion de
dichas actitudes. Estas han sido reducidas a 20 competencias y agrupadas las
mismas en 6 grupos (Arrdiz, 2000.). Estos grupos se muestran de la siguiente

manera:



Competencias de logro v accidn.

1. Motivacion por el logro, preocupacién por trabajar bien o por competir para superar
un estandar de excelencia.

2. Preocupacion por el orden y la calidad, preocupacion por disminuir la
incertidumbre mediante controles y comprobaciones, y establecimiento de sistemas
claros y ordenados.

3. Iniciativa, predisposicion para emprender acciones mejorar resultados o crear
oportunidades.

4. Busqueda de informacion, curiosidad y deseo por obtener informacion amplia y

también concreta.

Competencias de ayuda vy servicios.

5. Sensibilidad interpersonal, capacidad para escuchar adecuadamente y para
comprender y responder a pensamientos, sentimientos o intereses de los demas.

6. Orientacion al cliente, deseo de ayudar o servir a los demas a base de averiguar
sus necesidades y después satisfacerlas. La acepcién cliente puede ser externa o

interna.

Competencias de Influencias

7. Impacto e influencia, deseo de producir un impacto o efecto determinado sobre los
demas, persuadirlos, convencerlos e influir sobre ellos con el fin de que sigan un plan
de accion.

8. Conocimiento Organizativo, capacidad de comprender y utilizar la dindmica
existente dentro de las organizaciones.

9. Construccion de relaciones, capacidad para crear y mantener contactos amistosos
con personas que son o seran Utiles para alcanzar las metas relacionadas con el

trabajo.



Competencias Gerenciales

10. Desarrollo de Personas, capacidad para emprender acciones eficaces para
mejorar el talento y las capacidades de los demas.

11.Direccién de Personas, capacidad de comunicar a los demas lo que es necesario
hacer y lograr que cumplan los deseos de uno, teniendo en mente el bien de la
organizacion a largo plazo.

12. Trabajo en equipo y cooperacion, capacidad de trabajar y hacer que los demas
trabajen colaborando unos con otros.

13. Liderazgo, capacidad de desempeniar el rol de lider dentro de un grupo o equipo.

Competencias cognitivas

14. Pensamiento analitico, capacidad de comprender las situaciones y resolver los
problemas a base de separar sus bases constituyentes y meditar sobre ellos de
forma ldgica y sistemética.

15. Pensamiento conceptual, capacidad de identificar los modelos y conexiones entre
situaciones e identificar aspectos clave o subyacentes en asuntos complejos.

16. Conocimientos y experiencias, capacidad de utilizar y ampliar el conocimiento
técnico o de conseguir que los deméas adquieran conocimientos relacionados con el

trabajo.

Competencias de Eficacia Personal.

17. Autocontrol, capacidad de mantener el control de uno mismo en situaciones
estresantes o que provocan fuertes emociones.

18. Confianza en si mismo, creencia que la capacidad de uno mismo para elegir el
enfoque adecuado y llevarlo a cabo, especialmente en situaciones dificiles y que
suponen retos.

19. Comportamiento ante fracasos, capacidad para justificar o explicar los problemas

surgidos, fracasos y acontecimientos negativos.

Teniendo en cuenta entre otros factores, los sociopoliticos, econdémicos vy
tecnoldgicos, el panel de expertos, se planteara como objetivo la transformacion de



los retos y estrategias a los que se enfrenta la organizacion. En él deberan participar
un grupo de directivos conocedores a profundidad de los puestos a analizar, el area
de Recursos Humanos y personas con clara vision de futuro dentro de la
organizacion. Este grupo de expertos han de gozar de un alto prestigio en la
empresa lo que facilitard una mayor credibilidad en la gestion.

No obstante, la conducta definida mediante el panel de expertos no proporciona por
si sola una base sélida para una gestion de recursos humanos que verdaderamente
afiada valor, razén por la que se hace necesario el uso, para una mayor objetividad,
de las Entrevistas de Incidentes Criticos a los ocupantes del puesto a través de las
cuales se obtendrd informacion acerca de lo que la persona penso, sintid, dijo e hizo
en determinadas situaciones vividas recientemente. Para ello se seleccionard una
muestra representativa de los ocupantes del puesto.

La muestra debe estar constituida (segun expertos) en un 60% por personas con un
desempefio elevado y un 40% por personas con un desempefio medio. Las técnicas
a usar estaran respaldadas, siempre que sea necesario, por la documentacion
correspondiente en cada caso de utilidad. Asegurandose asi una Base de Datos para

el correcto desarrollo del proceso de implantacion de los perfiles correspondientes.

Determinado el perfil de competencia de un puesto o grupos de puestos, se hace
necesario la medicion de las competencias de las personas para obtener asi la

adecuacion persona - puesto que nos lo proporciona a el mismo perfil.

1.5 Diagrama de la Organizacion del Trabajo

Como primera tarea se llevo a cabo el diagnostico sobre el estado de la Organizacién
del Trabajo en la empresa, para el mismo se hizo la recoleccion de informacion por
diversas vias, entre ellas:

* Recorrido por la fabrica a fin de conocer el flujo de produccion.

» Analisis de los planteamientos realizados por los trabajadores en los activos de
productividad.

* Andlisis del comportamiento de los indicadores econdémicos en los ultimos afios.

* Analisis preliminar de la plantilla de cargos y de personal.



rtas tecnoldgicas existentes.

» Andlisis del contenido de las c;

En la actualidad se utilizan otfos aspectos para\evaluar la fuerza de trabajo teniendo

n Sistema de Gestidon
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1.6 El analisis econdmico. Definicidn, importancia, objetivos.

El andlisis econdmico o analisis de balance, es una ciencia que surge a partir del
afo 1929 e integra las ciencias econémicas: I Fred Wiston y Thoméas E. Capeland
(1996) en la novena edicion del libro “Finanzas y Administracién plantean: “... El
analisis financiero es una ciencia y un arte, el valor de este radica en que se pueden
utilizar ciertas relaciones cuantitativas para diagnosticar los aspectos fuertes y
débiles del desempefio de la empresa. El analisis financiero debe considerar las
tendencias estratégicas y econdmicas que la empresa debe conocer para lograr éxito

a largo plazo.”



El andlisis econdmico, al estudiar cientificamente el trabajo desarrollado por la

empresa, adquiere una particular importancia en la intensificacion de la produccion y

los servicios, el perfeccionamiento de la planeacion y el aumento del interés moral y

material de la empresa y sus trabajadores en el cumplimiento de las tareas

planificadas.

Para integrarse a la economia del conocimiento del presente, mas alla de los grados

de competencia necesarios para utilizar las tecnologias de la informacion, al parecer

son necesarios requisitos como trabajar en equipo y contar con habilidades de

comunicacion y de aprendizaje. Sin embargo, este tipo de “habilidades menores”

dificilmente puedan definirse como nuevas; de hecho, aunque subestimadas durante

la época fordista, siempre han sido a lo largo de la historia cruciales para el

desarrollo y el bienestar de los individuos en el mundo laboral.

Los objetivos del Analisis Econdmico estan referidos a:

e Evaluar la situacién econdmica de la empresa en una fecha dada y los resultados
de sus operaciones acordes a las medidas planificadas

e Tomar decisiones acertadas para optimizar utilidades y rendimientos

e Proporcionar informacion clara, sencilla y accesible a los usuarios internos y
externos de la informacion contable

e Descubrir las deficiencias y proponer medidas para erradicarlas

e Facilitar la informacion de un juicio acerca de la forma que se ha manejado la

empresa y poder evaluar el trabajo de la administracion

1.7 La Norma ISO 9000 y las Competencias Laborales.

La norma ISO 9000 se conforma por un conjunto de enunciados , los cuales
especifican que elementos deben integrar el sistema de calidad de una empresa y
como deben funcionar en conjuntos estos elementos para asegurar la calidad de los

bienes y servicios que produce la empresa.

En la norma ISO 9001:2000 en el punto 6: Gestion de Recursos Humanos en su
inciso 6.2 Recursos Humanos dentro de las Generalidades (6.2.1 ) establece lo

siguiente "El Personal Que realice trabajo que afecte a la calidad del producto debe



ser competente con base en la educacion , formacion, habilidades y experiencias

apropiadas.

De acuerdo a lo anterior citado esta norma marca los veértices para definir en base a
gue un individuo sera competente. Ahora en la norma ISO 9001:2000 en el punto 6:
Gestion de los Recursos Humanos en su inciso 6.2.2 Competencias, toma de
conciencia y Formacién que textualmente dice:

La organizacion debe:

1. Determinar las competencias para el personal.

2. Proporcionar informacion.

3. Evaluar la eficacia.

4. Asegurar la conciencia.

5. Mantener Registros de la educacion, formacién, Habilidades y Experiencias.

La base fundamental para la calidad es la capacitacion. Esta es una de las premisas
gue este sistema establece, y concluiré que la calidad no se puede dar si el personal

no es competente.

Conclusiones Parciales del Capitulo

Los enfoques actuales en la empresa cubana, practicamente en todas las ramas y
sectores de la economia, han estado en el empleo de mecanismos de evaluacion
para la ocupacion de puestos y cargos (comisiones de idoneidad), que distan del
estado del arte y la practica referidas a competencias laborales.

Un modelo de Gestién por Competencias es la base para establecer un Sistema
Integrado de Gestion de Recursos Humanos que esté alineado con la estrategia
empresarial.

Para lograr el éxito de un Modelo de Gestion por Competencias, este debera ser
cuidadosamente planeado y apoyado por el liderazgo de la organizacion, y ser
comunicado a todos los afectados e involucrados.

Un buen modelo debe emplear diversos métodos para obtener los datos de validez

sobre las competencias del puesto / cargo, proceso o de toda la organizacion.



CAPITULO II: Procedimiento de identificacion de las
Competencias Laborales en la Empresa Conservas de vegetales
de Sancti Spiritus.

Introduccion sobre el diagnéstico.
La etapa de diagnostico estratégico constituye la base para este proceso, a partir del
estudio de documentacion realizado y las técnicas e instrumentos a utilizar para el
analisis y el procesamiento de la informacion, entre las que se encuentran:
Dindmicas Grupales, Criterio de Expertos, Estudio de Documentacién, Base de
Datos, Entrevistas, Cuestionarios, Encuestas y Método de Observacién Directa,
incluye el analisis interno de la organizacion y su entorno. El diagnostico considera
dos aspectos fundamentales, el entorno y las capacidades internas de la empresa
especialmente los Recursos Humanos.
2.1 Breve Caracterizacion de la Empresa Conservas de Vegetales
La Empresa de Conserva de Vegetales de Sancti Espiritus fue creada el 5 de abril de
1999 mediante Resolucién 34/99 dictada por el Ministro de la Industria Alimenticia.
La Empresa de Conservas de Vegetales es una organizacion empresarial con
personalidad juridica y patrimonio propio, integrada a la Union de Conservas de
Vegetales , subordinada al Ministerio de la Industria Alimenticia . Su domicilio legal
es Carretera de Zaza Km 1 Sancti Spiritus.
En abril del 2006 se prepara la empresa para entrar en el Perfeccionamiento
Empresarial quedando su estructura organizacional conformada de la siguiente
forma: una direccion general, cuatro direcciones funcionales y tres U.E.B, en las que
se encuentran la U.E.B Productiva, U.E.B Energético, y U.E.B Operaciones,

abarcando un total de 311 trabajadores. (Anexo 2, 3, 4, 5)

La mision de la organizaciéon se define como:

Mision:

La Empresa Conservas de Vegetales de Sancti Spiritus, tiene como mision la
produccion de puré de frutas para la canasta basica, asi como la elaboraciéon de

pastas de tomate y pulpas de frutas para el mercado en divisa. Tenemos ademas la



responsabilidad de la fabricacién y reparacion de piezas de repuestos para nuestra
fabrica y otras instituciones del MINAL en la provincia. Contamos ademas con un
Centro Energético que garantiza el suministro de servicios a nuestra fabrica asi como
a la Empresa Mixta Rio Zaza S.A.

Todas estas producciones se realizan con un adecuado nivel de calidad, con la
utilizacion racional de los recursos y el esfuerzo mancomunado de los trabajadores y

la Direccion de la Empresa.

La vision queda establecida como:

Vision

Contamos con trabajadores identificados con los principios ideolégicos de nuestro
pais y con tendencia al desarrollo del sentido de pertenencia a la Organizacion.

Se logra una correcta calificacion del personal en correspondencia con la idoneidad
exigida por el puesto de trabajo.

Se dispone de una autogestion financiera y se es econémicamente eficiente.

Se alcanza altos rendimientos productivos con la utilizacion de tecnologias de puntas
en todas las areas de la empresa, principalmente en el envase de puré de frutas.

Se alcanza un alto nivel de calidad en los productos y los servicios brindados con un
adecuado enfoque de Marketing, lo que permite obtener una gestion interna de
excelencia. Se hace un adecuado estudio de mercado. Se garantiza paulatinamente
la construccion, reparacion y mantenimiento de los equipos y puestos de trabajo.

La Empresa de Conservas de Vegetales es una organizacion empresarial con
personalidad juridica y patrimonio propio, integrada a la Union de Conservas de
Vegetales , subordinada al Ministerio de la Industria Alimenticia.

En lo referente al objeto social de la empresa tiene como tareas fundamentales:
e _Producir y comercializar de forma mayorista y en moneda nacional y divisa
conservas y semielaborados de frutas, vegetales, legumbres y viandas
mediante la transformacion y utilizacibon de materias primas agricolas

nacionales e importadas, especies y condimentos, salsas, jugos, néctares,



compotas, alimentos infantiles, infusiones y otras producciones de la Industria
de Conservas con destino a la exportacion y al mercado nacional.

e .Comercializar de forma mayorista en moneda nacional y divisas las
producciones del resto de las Empresas del sistema de la Unién de Conservas
de Vegetales.

e .Prestar servicios de laboratorios a entidades del sistema del Ministerio de la
Industria Alimenticia y a terceros, en moneda nacional y divisas al costo.

e .Brindar servicios energéticos de maquinados, comunales y de transportacion
de carga de mercancias a la Empresa Mixta Alimentos Rio Zaza S.A que se
encuentra en areas anexas a esta entidad, en divisa.

e .Ofrecer servicios de alquiler de almacenes y locales con capacidades

eventualmente disponibles, en moneda nacional.

.Prestar servicios de maquinado, en moneda nacional.

.Prestar servicios de transportacion de carga, en moneda nacional.

.Brindar servicios de comedor a sus trabajadores, en moneda nacional.

Dentro de los Objetivos Estratégicos de la empresa y sus correspondientes criterios

de medida se encuentran:

Area de Resultados Clave

Recursos Humanos

Objetivo Estratégico No. 1: Perfeccionar la Gestion de los Recursos Humanos

(GRH) en la Organizacion.

Estrategias Especificas:

1. Disenar e implementar la Planeacion Estratégica de los Recursos Humanos.



Criterios de Medida:

. Establecer un sistema que permita el completamiento de las plantillas racionales,
como una correcta seleccion y reclutamiento del personal atendiendo a su
competencia laboral.

_Aplicar una politica de Gestion de los Recursos Humanos donde no prime la
posibilidad de el nepotismo y el socialismo.

_ Planificar y gestionar cursos de superacion acordes a las necesidades reales del
personal.

. Perfeccionar los contenidos de trabajo individuales del departamento teniendo en
cuenta el perfil de cada técnico.

. Perfeccionar el trabajo con los recién graduados y adiestramientos laborales, con
énfasis en las evaluaciones y la seleccion de los tutores, asi como su ubicacion
laboral.

. Aplicacion consiente de la legislacion laboral en cada caso que corresponda.

. Lograr el perfeccionamiento de la localizacion y prevencion de riesgos laborales en
cada instituciéon y areas del sistema.

. Perfeccionar y cumplir el reglamento organizativo de Proteccion e Higiene del
Trabajo.

. Perfeccionar el reglamento disciplinario interno de la Empresa Conservas de
Vegetales

. Aplicar y evaluar la efectividad del Reglamento de Estimulacion Moral de la Entidad.
_Perfeccionar el funcionamiento de las comisiones de Atenciéon al hombre de cada
Institucion y areas de la Empresa Conservas de Vegetales.

. Continuar elevando la eficiencia del proceso evaluativo de los técnicos propios,
comunes y del personal docente.

. Trabajar en la automatizacién de los Recursos Humanos de la Entidad.

Objetivo Estratégico No.2: Lograr una eficiencia Economica que garantice el

funcionamiento de la organizacion.



Estrategias Especificas:

Area de Resultados Clave

Economia

. Obtener la calificacion de Aceptables en las Auditorias Econdmicas y Financieras.

. Lograr una Contabilidad estricta y un riguroso control de todos los recursos en poder

de la organizacion.

Criterios de Medida.

. Darle cumplimiento y aplicacion a las indicaciones y medidas sefialadas por las
auditorias que han visitado la Entidad (CAP y el Grupo de CANEC).

. Ejecucion eficaz del presupuesto estatal en correspondencia con las necesidades y
prioridades del programa de desarrollo cultural.

. Ejecucion eficaz de los controles de la cuenta fondo.

. Implementacion total y perfeccionamiento de la informacion estadistica y econdmica

como instrumento de evaluacion.

Area de Resultados Clave

Calidad de los Servicios

Objetivo Estratégico No 3: Lograr mayor calidad en los servicios de transportacion

y de aseguramiento.

Estrategia Especifica:

. Aumentar el Parque Automotriz Activo.

. Lograr cubrir el 100% de los viajes de transportacion planificados y aprobados en
funcion del combustible asignado.

. Lograr que la asignacién de Insumos se reciba en tiempo.

. Lograr sistematizar el control de los recursos asignados a la Entidad.

Criterios de Medida:

. Lograr una correcta distribucion del combustible segun la asignacién dada.



. Hacer estudios para tener la posibilidad de que con un solo viaje se puedan correr
varias rutas con un mayor aprovechamiento del combustible y de la capacidad.

. Lograr que haya mayor disponibilidad en el Parque automotriz.

. Perfeccionar los vinculos de trabajo con el resto de las Entidades

. Mejorar las condiciones de trabajo del Taller Automotriz.

. Lograr el funcionamiento del 6mnibus de transporte de personal al maximo de su
explotacion.

. Aumentar la Gestién del producto del Balance.

Area de Resultados Clave

Gestion Institucional

Objetivo Estratégico No.4: Perfeccionamiento de los Métodos y Estilos de trabajo

de la Empresa Conservas de Vegetales.

Estrategia Especifica:

_ Lograr el perfeccionamiento de los Organos de Direccion y de su sistema de trabajo.

Criterios de Medida:

. Lograr sistematicidad en el seguimiento de los sefialamientos realizados.

. Lograr el perfeccionamiento del sistema de Proteccién Fisica al Sistema Institucional.
. Lograr el perfeccionamiento a la labor dirigida a la preparacion para la defensa en
tiempo de paz y planes especiales.

. Lograr el perfeccionamiento del proceso de seleccion de los dirigentes y la reserva.

. Divulgacion del cédigo de ética y exigencia en el cumplimiento de sus preceptos.

. Lograr el perfeccionamiento de la labor del Forum de Ciencia y Técnica.

Es sumamente importante trabajar en estas Areas pues estan estrechamente

comprometidas con la Mision de la organizacion.



2.2 Diagnostico general de la G.R.H de la Empresa Conservas de Vegetales,
Sancti Spiritus.

A partir de la descomposicion de las tareas que es necesario hacer para un
Diagnostico general y como resultado de la revision documental realizada en la
empresa en el area de recursos humanos, se identifica lo que se necesita saber
hacer para ejecutar eficientemente dichas tareas, utilizando técnicas tales como la
encuesta, el trabajo en grupo, y luego de ser entrevistados los expertos en dicha
materia ademas Conociendo los problemas y factores internos y externos que estan
incidiendo en la Entidad, en particular los recursos humanos, asi como las acciones
para enfrentarlos, detallamos todo el procedimiento utilizado en el Diagndstico del

Area de Recursos Humanos.

CATEGORIA OCUPACIONAL CANTIDAD DE TRABAJADORES
Dirigentes 13
Técnicos 56
Servicios 29

Primera Etapa: Se recopild la informacion necesaria desarrollandose un estudio
documental en el departamento de Recursos Humanos donde se revisaron
documentos como:

. Manual de gestion de capital humano

. Cumplimiento de los objetivos estratégicos sobre la base de la estrategia maestra,
constituyendo para la actividad de Recursos humanos una guia metodoldgica del

trabajo a desarrollar.

. Resolucién No 8/005 del MTSS: Es el reglamento General sobre relaciones

laborales, que rige la politica de empleo.

. RESOLUCION No. 9/2007 del MTSS: Reglamento sobre el tratamiento a los recién
graduado durante el periodo de adiestramiento laboral.
. Resolucion No 26/006 del MTSS: Establece el reglamento general sobre la

organizacion del trabajo, como via esencial, que contribuye al incremento sostenido




de la productividad del trabajo, para elevar la eficiencia y eficacia de los procesos de
trabajo a través del aumento de la produccidn, de los gastos de trabajo innecesario y

de los costos asi como la elevacion de la calidad.

. Resolucion No 9/008 del MTSS: Establece el reglamento general sobre la
organizacién del salario, con el objetivo de contribuir a la adecuada aplicacion del

sistema salarial, basado en el principio de distribucion socialista.

. Resolucién No 28/006: La presente resolucion esta dirigida a regular el proceso de
implantacién de los nuevos calificadores de cargos de amplio perfil, extender la
aplicacién del principio de idoneidad demostrada y establecer los planes de
capacitacion, para que los trabajadores cuando resulte necesario, alcancen los

requisitos establecidos.

. Resolucion No 29/006 del MTSS: Plantea la forma de planificar, organizar y
controlar la capacitacion y desarrollo de los recursos humanos en las entidades

laborales donde se han aplicado los calificadores de cargo de amplio perfil.

. La Ley # 13 Proteccion e Higiene del trabajo: Tiene por objeto establecer los
principios fundamentales que rigen el Sistema de Proteccién e Higiene del Trabajo;
las obligaciones, atribuciones y funciones de los organismos rectores en esta materia
y de las administraciones; los deberes y derechos de los trabajadores y las funciones
de la organizacion sindical. Esta ley es aplicable a todos los trabajadores y a

entidades a que los mismos se encuentran laboralmente vinculados.

_RESOLUCION No0.138/2006 del MTSS: Establecer el Sistema Salarial del Ministerio
de la Industria Alimenticia que abarca a los trabajadores de las categorias
ocupacionales de operarios, trabajadores administrativos, trabajadores de servicios,
técnicos y dirigentes.

. Resolucion 31/2002: Procedimientos Préacticos para la identificacion, evaluacion y

control de los factores de Riesgos en el trabajo; la cual consta de 9 pasos.



. Resolucion 2313: Esta regulacion aprueba la metodologia para la confeccion de la
propuesta de listado de medios de proteccion individual de suministro gratuito a los
trabajadores y estudiantes que realizan actividades laborales riesgosas. Esta
resolucion consta de un modelo de listado de medios de proteccion individual de

suministro gratuito.

. NC18000: Gestién de la Seguridad y Salud del Trabajo.

. NC19-00-04: Establece la organizacion, los procedimientos y los tipos de
capacitacion que sobre Proteccion e Higiene del Trabajo se impartiran en las
entidades laborales del pais a los trabajadores de todas las categorias ocupacionales
agrupadas en dirigentes, responsables directos de la produccion o los servicios
técnicos y demas trabajadores en general. Contiene las instrucciones iniciales,

generales y especificas de los trabajadores y Listado por cargos.

. Procedimiento General de Calidad: el cual propicia un procedimiento para la
evaluacion del desempefio que se aplique a los trabajadores de las categorias
técnicos, administrativos, servicios, obreros y dirigentes que no son cuadros que

permiten la toma de decisiones.

. Documento de Medios de Proteccidn: consolidado anual, listado por cargos y los
medios de Proteccién individual que les corresponde a cada puesto de trabajo.

.Como resultado de este paso se obtuvo que aunque existen documentos
reglamentados para las empresas de este sector y otros establecidos, a la hora de

poner en practica estos hay dificultades.

Segunda Etapa: se realiz0 la preparacion de la tarea, creandose comisiones en las
distintas areas de trabajo, a las que se les impartieron las instrucciones precisas
mediante reuniones de intercambio e informacion, para el desarrollo de este proceso.

Estas comisiones estuvieron dirigidas por el &rea de Recursos Humanos, el autor de



la investigacion e integrada por comparfieros que por su prestigio revolucionario y

profesional llevaron a cabo la tarea.

En la Empresa Conservas de Vegetales de Sancti Spiritus, se tiene implantado un
Sistema de Gestidn de Recursos Humanos, lo que no se cumplen con los pasos para
concebirlo como se referencia en el manual. O sea, existen deficiencias a la hora de
aplicar este sistema en su totalidad.

El Jefe de Departamento de Recursos Humanos participa en los Consejos de
Direccion, pero en cambio el Especialista del &rea no es invitado; siendo su reserva.
El término de Competencias Laborales no se domina en la Entidad por los
trabajadores, porque no sea ha trabajado esa materia. Solo se conoce de nombre en
algunos casos que tienen que ver con el area de Recursos Humanos. Se plantea
gue es importante el estudio de las Competencias Laborales porque de ella depende
el desarrollo futuro de la organizacion en materia de Recursos Humanos. De darle
seguimiento al Sistema de Gestibn de Recursos Humanos se podra realizar una
adecuada evaluacion del desempefio de los trabajadores. Se podra medir al
trabajador por lo que hace, como la hace, lo que debe cumplir y sobre todo su Jefe
inmediato dominar al detalle todos los requisitos de esa indole.

La Gestion de Recursos Humanos es concebida como el soporte fundamental para
lograr el éxito de la organizacion por parte de los Especialistas de recursos humanos

y no por parte de todos los trabajadores de la organizacion.

Partiendo de estas premisas, el grupo de expertos quedo conformado de la
siguiente manera:

1. Director.

2. Jefe de Departamento de Recursos Humanos

3. Técnico en Gestidn de los Recursos Humanos.

4. Representante del Sindicato.

. Del andlisis interno se obtuvieron por consenso las principales Debilidades y

Fortalezas que se muestran a continuacion.



Principales Debilidades.

1. Insuficientes condiciones de trabajo en algunos puestos.

2. Insuficiente atencién al hombre.

3. Insuficiente estimulacién a directivos y trabajadores, asi como la carencia de
medios para lograr otros incentivos.

4. Insuficiente aplicacion de los conocimientos adquiridos sobre técnicas de direccion
y gestion estratégica empresarial por parte de los directivos.

5. La evaluacion del desempefio y el resto de las actividades del area de Recursos
Humanos no se realiza basandose en las competencias laborales de los puestos de
trabajo.

6. El proceso de reclutamiento y seleccion no se realiza sobre las bases de las
Competencias Laborales.

7. La determinacion de las necesidades de aprovechamiento no se hacen sobre las

bases de sus Competencias Laborales.

Principales Fortalezas.

1. Fuerza Laboral joven y calificada.

2. Existencia del multioficio en nuestros trabajadores.

3. Disposicion para el cambio en el area.

4. Adecuada preparacion de los dirigentes y especialistas de la organizacion.

5. Posibilidad de elaborar y aprobar nuestros propios sistemas de pago y
estimulacion de los trabajadores tanto moral como material.

6. Reconocer que el hombre es el principal recurso competitivo de la Empresa.

. Una vez culminado este proceso se determinaron las Amenazas y Oportunidades

gue ofrecen el entorno, mediante un andlisis de externo.

Principales Amenazas.
1. Ofertas de Empleo més Atractivas.

2. Incipiente desarrollo de la competencia.



3. Existencia de regulaciones legislativas y ministeriales poco flexibles que no
permiten desarrollar las iniciativas en el area de Recursos Humanos.
4. Surgimiento de Empresas que ofrecen un nimero mayor de incentivos materiales

a sus trabajadores.

Principales Oportunidades.

1. La especial atencidon que se esté brindando en cuanto a formacion y desarrollo de
los trabajadores.

2. La especial atencion que se esta brindando a nivel de sector y del Estado en la
seguridad y salud de los trabajadores.

3. Reconocimiento por parte de los trabajadores de la entrega de la nueva y maxima
direccion de la Entidad.

4. Espiritu de lucha de los trabajadores

5. El reordenamiento del objeto social de todas las Empresas del pais por parte del
Estado.

6. El reconocimiento en el orden practico de la Gestién de Recursos Humanos como

la principal ventaja competitiva de la Empresa en el &mbito nacional.

. Como resultado de esta técnica se obtuvo que:

Variables Externas.

. Principal amenaza:

1. Existencia de regulaciones legislativas y ministeriales poco flexibles que no

permiten desarrollar las iniciativas en el area de Recursos Humanos.

. Principal Oportunidad:

1. La especial atencién que se esta brindando en cuanto a formacion y desarrollo de
los trabajadores..

2. El reconocimiento en el orden practico de la Gestién de Recursos Humanos como

la principal ventaja competitiva de la Empresa en el ambito nacional.

Variables internas.



. Principal Fortaleza:

1. Reconocer que el hombre es el principal recursos competitivo de la Empresa.

. Principales Debilidades:

1. La evaluacion del desempefio y el resto de las actividades del area de Recursos
Humanos no se realiza basandose en las competencias laborales de los puestos de
trabajo.

2. La determinacion de las necesidades de aprovechamiento no se hacen sobre las
bases de sus Competencias Laborales.

Realizados todos estos calculos se pudo definir entonces cual es el Problema

Estratégico General.

Tercera Etapa: por Ultimo se establecen las estrategias de trabajo a seguir tratando
de eliminar la debilidad principal que afecta hoy en dia a la empresa en cuestién
aprovechando la fortaleza existente. Ademas tratar de atenuar el impacto de la

amenaza apoyandonos en las posibilidades brinda la oportunidad del entorno.

Estrategias:

A partir de estos resultados concluimos que la Empresa Conservas de Vegetales,
debe trabajar estratégicamente para eliminar las principales debilidades, aquellas
gue mas afectan a la Empresa, como son: la evaluaciéon del desempefio, la
determinacion de la necesidades de aprendizaje y el resto de las actividades del area
de Recursos Humanos no se realiza basandose en las Competencias Laborales de
los puestos de trabajo; mientras tanto a de aprovechar estratégicamente sus
principales fortaleza que es reconocimiento al hombre como el principal recursos
competitivo de la Empresa. Ademas debe trazarse estrategias que le permitan
aprovechar las oportunidades del entorno como son: la asesoria técnica extranjera
en el desarrollo de tecnologia de avanzadas, asi como el reconocimiento en el orden
practico de la Gestion de Recursos Humanos como la principal ventaja competitiva
de la Empresa en el ambito nacional; mientras tanto deben tratar de atenuar la

amenaza imperantes dada por la existencia de regulaciones legislativas y



ministeriales poco flexibles que no permiten desarrollar las iniciativas en el area de

Recursos Humanos.

Conclusiones Parciales

1. La determinacion de las necesidades de aprendizaje y el resto de las actividades
del area de Recursos Humanos no se realiza basandose en las Competencias
Laborales de los puestos de trabajo.

2. La aplicacion de herramientas que ayuden a profundizar en el diagnéstico de la
Gestion de los Recursos Humanos con bases en las Competencias Laborales sera
de sumo valor para una correcta proyeccion de estrategias futuras.

3. De los diferentes procedimientos revisados en la literatura, la aplicacion de la
metodologia es lo mas adecuado para realizar la Proyeccion estratégica de la
Gestion por Competencias en la Empresa Conservas de Vegetales de Sancti
Spiritus.

CAPITULO III: Procedimiento de Identificacion de las
Competencias Laborales



En el presente Capitulo se propone una metodologia para la identificacion de las
competencias laborales en la Empresa Conservas de Vegetales, como una
herramienta que permita ser integrada al Sistema de Gestion de Recursos Humanos.
Especificamente se han detallado los pasos a considerar en el desarrollo e
implementacion de la metodologia y los usos potenciales de este, métodos para la
obtencion de datos, asi como la cuidadosa planeacion en aras de garantizar el éxito

de proyectos de este tipo.

3.1 Aplicacion de un procedimiento para la Identificacion de Competencias Laborales

de los puestos de trabajo en la Empresa Conservas de Vegetales.

Para el desarrollo de este capitulo se consultaron diferentes bibliografias referentes a
las competencias laborales de los puestos de trabajo, como fue explicado en el
capitulo | de la presente investigacion. Como método para vincular el estudio del
analisis funcional con la practica se harda uso de un procedimiento para la
identificacion de las Competencias Laborales. Los esquemas actuales de
competitividad en las organizaciones exigen detallar en forma cada vez mas
sistematica el conjunto de habilidades, conocimientos y actitudes que los
trabajadores deben cumplir respecto a su desempefio. Con este modelo se lograra
obtener las competencias laborales y las condiciones de trabajo que realmente
presentan las ocupaciones objeto de estudio. Todo esto aportard un desempefio
exitoso a la hora de los procesos de seleccion del personal, capacitacion, evaluacion

del desemperio, estimulacion y seguridad del trabajo.

Paso 1: Identificar la ocupacion objeto de estudio.

Por orientacion de la Direccién de Gestion de Recursos Humanos de la Empresa
Conservas de Vegetales, se le encomienda la tarea de realizar las competencias
laborales de los puestos de trabajo, siendo esta actividad un objetivo estratégico de
trabajo para el afio en curso. Antes de iniciar el andlisis y descripcion de los puestos
de trabajo resulta de vital importancia, determinar los cargos y puestos de trabajo

gue seran analizados. En este caso las ocupaciones a ser estudiadas se muestran



en el (Anexo 6), dada la importancia de las mismas en los resultados de la entidad y
la necesidad de obtener las exigencias y requerimientos especificos de esta actividad

gue demanda un alto desempefio de su fuerza de trabajo.

Paso 2: Seleccionar el equipo de trabajo.
Para seleccionar el equipo de trabajo se determina primero el nUmero de expertos:

La determinacidn del numero de expertos se calcul6 a través de la expresion (1):

1- p)K
s PR

i

(1)

Donde:

i -nivel de precision

p - porcion estimada de error

k - constante que depende del nivel de confianza

Al tomar un nivel de precision i = 0.16, una p = 0.05 y k = 3.8416 para un nivel de
confianza del 95 % se obtuvo un valor éptimo de 8 expertos.

Seleccion de los expertos:

La calidad de los expertos influye decisivamente en la exactitud y fiabilidad de los
resultados y de ello se tuvo en cuenta:

- Calificacion técnica.

- Experiencia en el objeto de estudio.

- Conocimientos del tema.

- Preparacién sobre la temética a evaluar (competencias).

- Capacidad de comunicacion.

- Decision.

- Entre otros.

Partiendo de estas premisas, el grupo de expertos quedo conformado por la
siguiente poblacién de expertos:
< Director.



*

% Jefe Departamento de Recursos Humanos.

R/

» Jefe Departamento Economico.
« Jefe Departamento de Aseguramiento.
« Jefe Departamento de Trasporte.

«»» Administradores.

*

+« Jefe de Brigada del Taller.

R/

% Jefe de Brigada de la Base de Transporte.

% Balancista Distribuidor.

++ Técnico en Gestion de los Recursos Humanos.
+ Técnico en Gestion Econdmica

% .Obreros directos a los puestos objetos de estudio.

Los grupos quedaran conformados siempre por ocho integrantes segun el calculo
antes realizado. Por lo que a la hora de seleccionar se tendra en cuenta las

relaciones que guarden los especialistas con los puestos objetos de andlisis.

Paso 3: Preparar al equipo de trabajo.

Una vez que se identifica al grupo segun las areas de trabajo correspondientes se
prepara un taller introductorio donde se le explica a cada experto el trabajo a realizar,
estos grupos estuvieron dirigidas por el area de Recursos Humanos, el autor de la
investigacion e integrada por compafieros que por su prestigio revolucionario y
profesional llevaron a cabo la tarea, ya que es facil que existan malentendidos,
debido a que es un trabajo nuevo y requiere de cambios en el pensamiento. Por lo
tanto el grupo de expertos debera tener muy claros el propésito y los resultados
propuestos. Para este objetivo se pueden utilizar explicaciones de conceptos y
principios sobre las Competencias Laborales; ademas se debe asegurar que el grupo
esté consciente que:

El propdsito de la actividad es determinar las competencias laborales para los cargos
seleccionados. Las competencias a determinar reflejan los resultados de la actividad
en el trabajo, no en las tareas. El proceso de andlisis funcional es repetitivo y

flexible, es inevitable que se realicen cambios; por lo tanto las personas no deberian



sentirse defensivas respecto a sugerir tales cambios. Ellos estan alli como expertos.
Ademas se brindo por parte del autor de la investigacion una explicacion a cerca de
las ventajas que traera consigo para la Unidad Administrativa y los trabajadores el
estudio de las competencias laborales.

Se desarrollo un debate a cerca de los objetivos u pasos de la metodologia a aplicar
y los resultados esperados en las cuales quedaron definidos los conocimientos,
actitudes necesarias para los puestos en correspondencia con el principio de
idoneidad demostrada y los requerimientos técnicos productivos y de servicios

necesarios para un mejor desempefio laboral.

Paso 4: Estudio de documentos.

Este paso consiste en la revisibn de toda la documentacién que se posee en la
Empresa relacionado con la investigacion, lo cual servira de apoyo al estudio de las
Competencias Laborales

En la revision documental realizada en el departamento de Recursos Humanos
donde se revisaron documentos como:

Manual de normas y procedimientos especificos y ramales.

Paso 5: Construccion del mapa funcional por cada miembro.

Cada uno de los miembros del equipo de expertos construye un mapa funcional para
cada ocupacion objeto de estudio, que no es mas que ir de la funcion general del
puesto de trabajo analizado a lo particular, descomponiendo las funciones en los
distintos niveles.

Se inicia con la definicibn de la mision de la ocupacion (la razén de ser de la
actividad productiva para el cual se esta llevando a cabo el andlisis en la
organizacion) y concluye cuando se encuentren las funciones productivas simples
elementos de competencias que pueden ser desarrolladas por un trabajador.

Paso 6: Filtrado de informacion de las funciones

El autor de la investigacion conjuntamente con el coordinador del grupo respetando

los criterios de cada miembro del equipo, confeccionan el mapa funcional de la



ocupacion objeto de estudio erradicando las funciones que se repitan 0 sean

similares y por consenso se corrige la forma de redaccion.

Paso 7: Confeccion del mapa funcional verificado.

Se le entrega el mapa funcional de la ocupacion objeto de estudio a cada uno de los
miembros del grupo de expertos y se le pregunta:

¢ Esta Usted de acuerdo con que esas son las funciones que realmente debe cumplir
el cargo objeto de estudio?

En este paso es donde los integrantes del grupo de expertos subrayan las
propuestas con las que no estan de acuerdo.

Paso 8: Rectificacion de los mapas funcionales verificados.

En este paso el coordinador del equipo recepciona todos los mapas funcionales, y
eliminan todas las propuestas de funciones que alcanzaron mas de un 60% de
coincidencia en cuanto a que esas son las funciones que no proporcionan un
desempefio exitoso en esta ocupacion (primera ronda).

Por concordancia entre los expertos se decide tomar como referencia para eliminar

las funciones un 60 % de coincidencia, establecido para el éxito de esta metodologia.

Paso 9: Definicidn del resto de los requisitos del modelo propuesto.

El coordinador del grupo define las competencias laborales de esa area y se la
entrega a cada miembro del equipo y a partir de ellas orienta definir los
conocimientos, actitudes, habilidades riesgos laborales, medidas de seguridad y
medios de proteccion que son necesarios para alcanzar un desempefio exitoso del
puesto de trabajo utilizando el siguiente modelo de competencias El grupo de
expertos decidieron trazarse como estrategia que las actitudes de todos los cargos y
puestos de trabajo fueran los valores compartidos de la filial.

Como material auxiliar para la realizacion de este paso, nos apoyaremos en el
Listado por cargos y los medios de proteccién individual que posee el Especialista
del departamento de Recursos Humanos. En cuyo documento se detallan los medios

de seguridad, riesgos laborales, condiciones de trabajo, medios de proteccion



individual, asi como los chequeos médicos que le corresponde a cada puesto de
trabajo. Funcién Habilidades Conocimientos Actitudes Criterios de desempefio

Riesgos laborales Reglas de proteccion Medios de proteccion:

Paso 10: Filtrado de la informacion del resto de los requisitos.

El coordinador en este paso recepciona el modelo de competencias de cada
miembro del equipo de la ocupacion objeto de estudio y erradica las repeticiones y
similitudes y por consenso se corrige la forma de redaccion. Las correcciones solo se
les hardn a los requisitos que no estan establecidos por reglas o documentos
oficiales (conocimientos, habilidades y actitudes). Todos los requisitos (riesgos
laborales, condiciones de trabajo, medidas de seguridad, chequeos médicos y
medios de proteccion individual) establecidos por normas fueron aprobados por el

equipo de trabajo.

Paso 11: Confeccion del modelo de competencias verificado.

En este paso se le entrega el modelo de competencia a cada uno de los miembros
del grupo de expertos y se pregunta:

¢Estd usted de acuerdo con que esas son las competencias laborales, las
condiciones de trabajo que realmente propiciaran un desempefio exitoso?

En este paso es donde los integrantes del grupo de expertos subrayan las
competencias laborales y las condiciones de trabajo con las que no estan de

acuerdo.

Paso 12: Rectificacion del modelo de competencias verificado.

El coordinador del equipo recepciona todos los modelos de competencias y se
realiza una segunda ronda donde se elimina las propuestas que alcanzaron mas de
60 % de coincidencia en cuanto a que esas son las competencias laborales que no
proporcionan un desempefio exitoso en esta ocupacion (segunda ronda). Por
concordancia entre los expertos se decide tomara como referencia para eliminar las
competencias un 60 % de coincidencia, establecido para el éxito de este

procedimiento



Paso 13: Definicidon de los requisitos generales.
Por consenso del equipo se definen los Requisitos Generales: Escolaridad y
Formacion de cada una de las ocupaciones objetos de estudio para esto se tuvo en

cuenta el nivel de complejidad de la ocupacion.

Paso 14: Confeccion del Modelo General de Identificacion de Competencias
Laborales.
El coordinador del equipo confecciona el Modelo General de Identificacion de

Competencias Laborales para cada ocupacion objeto de estudio.

3.2 Confeccion del modelo general de las Competencias Laborales

Una vez terminadas las Competencias Laborales de los puestos objetos de estudio
donde se realizaron 14 pasos de la metodologia propuesta la cual consta de 18
pasos, pero por cuenta del tiempo no pudo ser ejecutada en su totalidad. No siendo
estas revisadas y aprobadas por los Especialistas, Director General de la Empresa
Conservas de Vegetales, para su implantacion en la gestion de los Recursos
Humanos, especificamente en los procesos de seleccion de personal, reclutamiento,

capacitacion, evaluacion del desempefio, estimulacion, seguridad y salud trabajo.

Conclusiones Parciales.

1. Para lograr el éxito de un Modelo de Gestion por Competencias, este debera ser
cuidadosamente planeado y apoyado por el liderazgo de la organizacion, y ser
comunicado a todos los afectados e involucrados.

2. El procedimiento aplicado en el presente Capitulo resultd factible en la obtencion
de las Competencias Laborales de los diferentes cargos y puestos de trabajo que

fueron objeto de estudio en la investigacion.

Conclusiones Generales:

Una vez finalizada la confeccion de los Perfiles de Competencias correspondientes a

los puestos de trabajo en la Empresa Conservas de Vegetales se puede concluir:



1. La Gestion de Recursos Humanos se convierte en el soporte fundamental para
lograr el éxito de la organizacién, de ahi la necesidad de concebirla como un sistema
integrado, involucrando a todos los departamentos o areas que incluye la
organizacion.

2. El desarrollo reciente de la Gestion de Recursos Humanos por Competencias
refuerza las perspectivas de la actual Gestiébn de Recursos Humanos, acarreando
revolucionarias propuestas teéricas, donde aun no hay marcado consenso Y la teoria
del conocimiento asumida por los estudiosos y gestores es trascendente para su
cabal comprension.

3. Los estudios de Competencias laborales juegan un papel cimero para lograr una
efectiva Gestion de Recursos Humanos.

4. El Procedimiento aplicado en el presente trabajo result6 factible en la obtencién de
las Competencias Laborales de los diferentes cargos y puestos de trabajo que fueron

objeto de estudio en la investigacion.

Recomendaciones:

1. Continuar desarrollando los pasos de la metodologia utilizada en la investigacion

en aras de validar en su totalidad las competencias elaboradas.



2. Aplicar la Metodologia propuesta para la obtencion de las Competencias Laborales
al resto cargos y puestos de trabajo que no fueron objeto de estudio en esta
investigacion.
3. Continuar perfeccionando las Competencias Laborales obtenidas en la presente
investigacion.
4. Elevar los resultados obtenidos de esta tesis a la Empresa Conservas de

Vegetales, para su andlisis y posterior generalizacion.
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Anexo I

HILO CONDUCTOR PARA LA CONSTRUCCION DEL MARCO TEORICO Y
REFERENCIAL






Anexo II: Estructura General De La Empresa

Director General

Grupo de
GDru1|:oo de la Seguridad y
celtensa y Proteccion
Secreto Estatal k
Direccion Técnica 'y Direccion de Recursos
Direccion Contable Financiera de Desarrollo Humanos
Grupo de Grupo Grupo Técnico Grupo de Grupo de
Contabilidad y de Planificacion Productivo Recursos perfecciona-
Finanzas Humanos miento y
Cuadro

[ UEB Productiva ] [ UEB Operaciones ] [ UEB Energético ]




Anexo I1I: UVEB Productiva

[ Director ]

Grupo de Turno 1 de Turno 2 de Turno 3 de Produccién Area de
Calidad Produccion Produccion Mantenimiento
. . . . (. ) . .
( Brigadal A fBrlgada 1\ fBrlgada 2 AYd Brigada ) Brigada angada 4\ Brigada de
de Linea de 2 Linea 3 Linea Fabrica-- Maquinado
envasa- Aséptica envasa- Aseépti- Aseépti- cion de
doen do en ca ca Produc--
aluminio aluminio tos .
\ VAN VAN VAN VAN VAN J Brigada de
Mecéanicos
“\
Brigada de p
Almacen Brigada de

Electricistas

.




Anexo I1I: VEB Productiva

[

Director

]

Grupo de Turno 1 de Turno 2 de Turno 3 de Produccién Area de
Calidad Produccion Produccion Mantenimiento
. . . . (. ) . .
( Brigadal A fBrlgada 1\ (Brlgada 2 ( Brigada ) Brigada angada 4\ Brigada de
de Linea de 2 Linea 3 Linea Fabrica-- Magquinado
envasa- Aséptica envasa- Asépti- Asépti- cion de
do en do en ca ca Produc--
aluminio aluminio tos ,
g VAN VAN J J \_ VAN J Brigada de
Mecéanicos
-L
Brigada de p
Almacen Brigada de
Electricistas
\




Anexo V: VEB Energético

Director
[Brigada 1de ) [ Brigada 2 \( Brigada 3 \( Brigada 4 ) Brigada de Brigada de
caldera, de caldera, de caldera, de caldera, M ecanicos Electricistas
tratamiento tratamiento tratamiento tratamiento
de agua y de agua y de aguay de aguay
refrigeracion refrigeracion refrigeracion refrigeracion
\_ VAN VAN  \ J




Anexo VI

Listado de los puestos objetos de estudios por cada area de trabajo.

* Direccion.

1.Jefe Departamento Econdémico.

2.Jefe Departamento de Transporte.

3.Técnico en Gestion Econdémico

4.Técnico en Gestién de los Recursos Humanos.
5.Secretaria Operadora de Micro.

« Taller (Brigada de Mtto Gral.).
6.Jefe Brigada téller Automotriz.
7.Albanil grupo VI.
8.Albafiil grupo V.
9.Electricista Instalador .

10.Pintor A de la Construccion.

11.Plomero Instalador

» Aseguramiento.
12.Jefe Departamento de Abastecimiento.

13.Balancista Distribuidor.
14.Dependiente Controlador Distribuidor de Mercancia en Almacén.

15.Técnico A en Explotacion del Transporte Terrestre.



