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Resumen

El siguiente trabajo  de  investigación  fue  realizado  en la  Central  Termoeléctrica “Máximo Gómez Báez”, perteneciente a la Unión Eléctrica, situada al Oeste de la Provincia Artemisa. El objetivo general de este trabajo: diseñar las competencias distintivas de la organización y las de los procesos de las actividades principales de la CTE  “Máximo  Gómez  Báez”.  Se utilizaron  diversas  técnicas  y  herramientas como: entrevistas, encuestas, coeficiente de Kendall, mapa de procesos y lista de chequeo. En el diagnóstico realizado de la situación actual de las competencias laborales en la entidad quedó demostrado que no se encuentran identificadas y aprobadas las competencias distintivas de la organización y las de los procesos de las actividades principales. La aplicación de la metodología del proyecto RED Capital Humano proyectó como resultados dos  competencias distintivas de la organización y una competencia para cada uno de los dieciséis   procesos de las actividades principales de la organización. Entre las recomendaciones pertinentes del trabajo se encuentra certificar las competencias laborales en la Central Termoeléctrica “Máximo Gómez Báez”.
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Abstract

The following research work was carried out at the "Maximo Gómez Baez" Thermoelectric Plant, belonging to the Unión Electric, located to the west of the Artemisa Province. The general objective of this work: to design the distinctive competences of the organization and those of the processes of the main activities of the CTE "Maximo Gómez Baez". Various techniques and tools were used such as: interviews, surveys, Kendall coefficient, process map and checklist. In the diagnosis made of the current situation of labor competencies in the entity it was demonstrated that the distinctive competences of the organization and those of the processes of the main activities are not identified and approved. The application of the methodology of the RED Capital Humans project projected as results two distinctive competences of the organization and a competence for each of the sixteen processes of the main activities of the organization. Among the pertinent recommendations of the work is to certify the labor competencies in the Thermoelectric Power Plant "Maximo Gómez Baez".
Keysword: distinctive competences, labor competencies, human capital.
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Introducción
En un mundo tan cambiante y globalizado en que viven los seres humanos y las organizaciones, lleno de nuevos conceptos que se reciben a una velocidad tan rápida que apenas permiten procesarlos, produciéndose y surgiendo otro paradigma que muchas veces no se sabe el momento en que apareció; estar cada vez más claros en: hacia dónde hay que dirigirse, y cuáles son las técnicas de gestión que garantizarán el éxito en el mercado competitivo, es fundamental para cumplir los objetivos que se proponen las entidades.

El sector electroenergético es importante para el desarrollo del país, del resultado de su producción (la energía eléctrica) depende el avance de los demás sectores de la economía, determinando el desarrollo de la vida en la sociedad, razón por lo cual es considerado estratégico.

Las entidades que forman este sector responden a varias tecnologías. El país produce energía eléctrica a partir del diseño de industrias rusas, checas, japonesas, francesas, alemanas, coreanas y otras. Las centrales termoeléctricas del país tienen ubicados sus equipos, tanto principales, como auxiliares según sus diseños de proyectos. Destacar que la generación de energía eléctrica en las plantas térmicas no se obtiene a partir del mismo combustible, hoy se utilizan el fuel oíl, crudo cubano y gas acompañante del petróleo.

Esta realidad obliga a que las personas, que en este sector trabajan; se preparen constantemente para enfrentar las nuevas tecnologías y los cambios que impone el mundo. Contar con recursos humanos preparados es  la  responsabilidad de  los directivos de cada una de las entidades que forman la Unión  Eléctrica, en especial de los decisores en el área de Capital Humano.

El recién finalizado VII Congreso del PCC aprobó la Actualización de los Lineamientos de la Política Económica y Social del Partido y la Revolución para el período 2016-2021, en el mismo quedó redactado el No. 143, que refiere de forma clara y precisa a la fuerza de trabajo calificada necesaria en el plan de desarrollo económico del país.

Por lo tanto, le corresponde a las organizaciones determinar en los trabajadores qué saben y qué necesitan ellas que estos sepan, determinar cuál es su capacidad real, y qué les falta para llegar a la capacidad potencial, o sea, “la distancia entre el nivel real de desarrollo y el nivel de desarrollo potencial”. (Vigostky, L. S. 1978:4). Este aspecto le otorga relevante importancia al diseño de las competencias laborales.

Las competencias, cuyo concepto vio la luz por primera vez en 1973, es algo que está cada vez más vigente en las organizaciones y se consolida con la integración de las fortalezas, que promueven el buen desempeño y la capacidad que le permite a
las   organizaciones   determinar   qué   cualidades,   habilidades,   técnicas   y conocimientos deberá poseer el capital humano para así lograr destacarse entre las demás, a lo que Mac Clelland llama “un desempeño superior” (Mac Clelland, D.

1973: s/p).

El enfoque de competencias se ha convertido en la forma más útil y eficiente de obtener un alto rendimiento y desempeño en la última década.

Es importante  que  el  enfoque  de  competencias  no  se  aplique  de  manera improvisada, existiendo una insuficiente preparación y falta de conocimiento de otras aplicaciones que haya tenido este tema, así como su impacto en la organización donde se han implementado, para lo cual se hace imprescindible contar con la experiencia de los especialistas de las distintas áreas y actividades, ellos deben proporcionar todo cuanto saben, para llevar a feliz término este empeño.

La presente investigación se realiza en la Central Termoeléctrica “Máximo Gómez Báez”, conocida como CTE Mariel, entidad que se subordina a la Unión Eléctrica, (UNE), del Ministerio de Energía y Minas, (MINEM).

La entidad objeto de estudio se encuentra en perfeccionamiento empresarial desde el año 2001, está certificada por la norma de calidad NC-ISO 9001:2008 y en vísperas de actualizarla a finales del presente año pasando a la NC-ISO 9001:2015, pero a pesar de todo esto no se ha logrado materializar las competencias distintivas de la organización y las de los procesos de las actividades principales, de aquí que el problema de investigación sea la inexistencia de competencias distintivas de la organización y las de los procesos de las actividades principales en la CTE “Máximo

Gómez Báez”.

El objetivo general: Diseñar las competencias distintivas de la organización y la de los procesos de las actividades principales de la CTE “Máximo Gómez Báez”.

Para dar cumplimiento a este objetivo general se proponen como objetivos específicos:
1. Fundamentar teórica y metodológicamente el concepto de competencias distintivas de la organización y las de los procesos de las actividades principales.

2. Diagnosticar la situación actual de las competencias distintivas de la organización y las de los procesos de las actividades principales en la CTE “Máximo Gómez Báez”.

3.  Aplicar una metodología para la identificación de las competencias distintivas de la organización y las de los procesos de las actividades principales de la CTE “Máximo Gómez Báez”.

Fundamentación teórica y metodológica del concepto de competencias distintivas de  la  organización y  las  de  los  procesos de  las actividades principales
En el mundo moderno se trabaja con mucha frecuencia el término competencias y cada quien, desde su punto de vista, asume distintas actitudes y conceptos sobre el tema. Las empresas que utilizan las competencias para el desarrollo del capital humano las consideran como el conjunto de atributos que una persona posee y le permite el desarrollo de acciones efectivas en un determinado ámbito.

Las competencias como conjuntos de atributos son propias de los inicios de este enfoque, que se basa además en idoneidad, idoneidad demostrada, actitud, matrices de competencias, perfiles de trabajo, etc. Hoy se tienen concepciones más integrales y  transformadoras de  las  competencias, se  puede  entender como  la  actuación integral que deben poseer las personas en los puestos de trabajo, que son capaces de identificar, interpretar, argumentar y resolver los problemas que tienen relación directa con el desempeño en el puesto de trabajo, así como los compromisos éticos y los valores declarados en la visión empresarial, donde se articulan el “saber, el saber hacer, el estar y el saber estar” (Baillargeon,2008) de cada una de ellas en cada momento en la organización.

La Gestión Integrada de Capital Humano
La Gestión de Capital Humano como sistema o módulos, constituye un punto clave para realizar un proceso de dirección eficiente en las instituciones docentes, de servicios, o productivas.

Los continuos y vertiginosos cambios provocados por las nuevas tecnologías de la comunicación y la información, unido al proceso de globalización de las economías, han  permitido llegar  a  la  conclusión de  que  el  éxito  de  las  organizaciones se encuentra  en  los  activos  intangibles, que  con  características propias  se  hacen difíciles de copiar e imitar. Por ello se presta especial atención a la Dirección de los 
Recursos Humanos, concibiendo a estos activos como un componente estratégico dentro de las mismas, ya que las personas marcan la diferencia dentro de ellas.

El éxito de toda organización depende de una serie de factores, en su mayoría referidos a la actividad de recursos humanos, esfera esta que tiene que asumir grandes  retos  por  los  cambios  que  se  vienen  produciendo en  el  mundo  y  su repercusión inmediata en los procesos económicos y sociales.

Becker considera en uno de sus más recientes artículo, titulado” La Inversión en Talento como valor de futuro”, define al capital humano como “la inversión en dar conocimientos, formación e información a las personas; esta inversión permite a la gente dar un mayor rendimiento y productividad en la economía moderna y aprovecha el talento de las personas”. (Becker, 2002).
El Comandante en Jefe Fidel Castro definió, en el acto de la primera graduación de la Escuela Latinoamericana de Medicina (ELAM), el capital humano como el “conjunto de conocimientos, experiencias, habilidades, sentimientos, actitudes, motivaciones, valores y capacidad para hacer, portados por los trabajadores para crear más riquezas con eficiencia. Es, además, conciencia, ética, solidaridad, espíritu de sacrificio” (Castro, 2005).

En mayo del año 2007, ante la necesidad de lograr un desempeño laboral superior en las organizaciones surgen las Normas Cubanas (NC) del Sistema de Gestión Integrada de Capital Humano, las cuales se acogen a los conceptos anteriormente declarados para definir el término de capital humano.

Cuesta considera que “el capital humano comprende las capacidades para hacer trabajo, dadas por el conjunto de conocimientos, experiencias, habilidades, sentimientos, actitudes, motivaciones y valores, portados por las personas que trabajan.  Comprende ciencia,  economía  y  conciencia ética,  como  capacidades portadas por las personas de la organización laboral” (Cuesta, 2009).

El autor del trabajo de diploma considera que el elemento de enlace que se percibe en estas definiciones es que en todas se evidencia la importancia que el capital humano reviste  para  la  organización, así  como  la  necesidad de  su  formación integral para el aprovechamiento de su talento en la obtención de más riquezas de forma eficiente.

En la actualidad la gestión de los recursos humanos va más allá de las actividades fundamentales de la gestión del personal, Negrón plantea que “hoy se habla del Capital Humano como un elemento más abarcador y como factor clave para la producción” (Negrón, 2009:17).
Según  Castillo  “no  se  trata  de  un  simple  cambio  de  nombre  de  Gestión  de Recursos Humanos a Gestión de Capital Humano, el primer cambio debe ocurrir en el pensamiento de todos los cuadros, dirigentes, profesores, investigadores y estudiosos del tema que deben tomar conciencia de la necesidad de que las instituciones socialistas sean más eficientes que las capitalistas y demuestren su superioridad por la justeza de los procedimientos que aplican y por la efectiva participación de los trabajadores” (Castillo, 2011:17).
El autor del trabajo de diploma considera que en este segundo grupo el elemento de enlace que se percibe entre los conceptos de Negrón y Castillo, anteriormente planteados, está dado en que utilizan el capital humano como factor clave en la producción.

En Cuba, el concepto de capital humano se ha interpretado en correspondencia con el fundamento ideológico del sistema socialista, por tal motivo existe una voluntad política que sigue una estrategia sobre la educación y el desarrollo científico en busca del progreso humano integral y de una sociedad humanista basada en el conocimiento.

El  Sistema de  Gestión Integrada de  Capital Humano (SGICH) se  define  en  la Norma Cubana como “Sistema que integra el conjunto de políticas, objetivos, metas, responsabilidades, normativas, funciones, procedimientos, herramientas y técnicas que permiten la integración interna de los procesos de gestión de capital humano y externa con la estrategia de la organización a través de competencias laborales, de un desempeño laboral superior y el incremento de la productividad del trabajo” (NC-

3000:2007 p.23).
De esta forma se elabora un sistema que permita el desarrollo del capital humano con que cuentan las organizaciones, cuyo centro lo constituyen las competencias laborales y el objetivo fundamental consiste en la implicación de todos los trabajadores para la toma de decisiones.

Según Fundora, en la actualidad, esencialmente los tres elementos que distinguen con claridad a una Gestión Integrada de Capital Humano, son: la consideración del Capital Humano como el recurso decisivo en la competitividad de las organizaciones, el enfoque sistémico o integrador en la Gestión de Capital Humano (GCH)  y  la  necesidad  de  que  exista  coherencia  o  ajuste  entre  la  GCH  y  la estrategia organizacional (Fundora, 2012:10).
Las organizaciones actuales deben considerar a la GCH como uno de los instrumentos más importantes de su funcionamiento y con papel decisivo en su desempeño y rentabilidad empresarial.

El elemento de enlace que se percibe por el autor en los planteamientos anteriores es que existe un vínculo en el enfoque sistémico e integrador en la GCH y la necesaria coherencia entre la GCH y la estrategia organizacional.

Después de analizar los criterios mencionados anteriormente el autor considera que para una eficiente Gestión del Capital Humano, considerando que los trabajadores son el elemento más dinámico del proceso productivo, sometidos a necesidades, intereses, emociones, deseos, preocupaciones, etc., los cuales responden a diferentes demandas en el transcurso de una jornada o de su vida laboral y sometidos a las variedad de tecnologías que se imponen; pueden adoptar en cada momento aquellos sistemas, prácticas y estilos de gestión que mejor satisfagan los requerimientos, circunstancias y exigencias concretas de la organización, para lo cual se precisa de una constante preparación y tener dominio de  qué  saben hacer y  qué  les  falta, y  de  esta  forma diseñar la  preparación necesaria y que resulten trabajadores competentes laboralmente.
Desde luego el análisis del capital humano en las organizaciones no se puede realizar de forma aislada, sin tener en cuenta el entorno que le rodea, por lo que se analiza en forma sistémica e integrada, lo cual permite realizar en las organizaciones los análisis que lleven al diagnóstico y diseño del Sistema de Gestión Integrada de Capital Humano, que admitan ejecutar las acciones necesarias para desarrollar el capital humano con que se cuenta en la actualidad; entendiéndose a este como el proceso continuo y simultáneo de capacitación dirigido a alcanzar conocimientos, multihabilidades y valores en los trabajadores que les permiten desempeñar cargos de amplio perfil con las competencias para un desempeño laboral superior.

La formación por competencias
Son múltiples las razones por las cuales es preciso estudiar, comprender y aplicar el enfoque de la formación basada en competencias. En primer lugar, porque es el enfoque educativo que está en el centro de la política educativa, en segundo lugar, porque  las  competencias son  la  orientación fundamental de  diversos  proyectos internacionales y tercero, porque las competencias constituyen la base fundamental para orientar el currículo, la docencia, el aprendizaje y la evaluación desde un marco de calidad, ya que brinda principios, indicadores y herramientas para hacerlo, más que cualquier otro enfoque educativo.

Desde el punto de vista etimológico, se encuentra el origen del término competencia en el verbo latino “competere” (ir al encuentro una cosa de otra, encontrarse) para pasar también a  acepciones como “responder a,  corresponder”, “estar en  buen estado”, “ser suficiente”, dando lugar a los adjetivos “competens-entis” (participio presente de competo) en la línea de competente, conveniente, apropiado para; y los sustantivos “competio-onis” competición en  juicio  y  “competitor-oris” competidor, concurrente, rival (Larousse 2009).

Desde el siglo XV aparecen dos verbos en castellano “competir” y “competer”, estos provienen del mismo verbo latino (“competere”) y se diferencian significativamente, pero a su vez entrañan semánticamente el ámbito de la competencia (Corominas,

1967).

“Competer:  pertenecer  o  incumbir,  dando  lugar  al  sustantivo  competencia  y  al adjetivo competente (apto, adecuado).
Competir: pugnar, rivalizar, dando lugar también al sustantivo competencia, competitividad, y al adjetivo competitivo”. (Corominas, 1967).

Los trabajadores que hoy prestan servicios en las entidades no todos están sometidos al trabajo con competencias laborales, existen algunos que ni siquiera

tienen  dominio del  tema,  no  obstante, la  noción  de  competencia, es  quizás  el elemento que ha exacerbado la crisis conceptual relativa al tipo de formación que exigen el profesional y el trabajador de hoy.

El  aprendizaje por  competencias y  saberes generales como meta básica de  la formación permanente, resulta bastante ajeno a la educación formal tradicional y supone una revaloración del trabajo y la experiencia como ámbitos de adquisición de competencias profesionales.

El surgimiento del tema de las competencias en el espacio laboral responde a determinados cambios sociales. Según Mertens existen cuatro campos de transformación de la empresa y la economía capitalistas, ellos, en la década del ochenta, son los generados que lo justifican, mencionándose:

1.  “la estrategia de crear ventajas competitivas en mercados globalizados que imponen la diferenciación de producción y mayores exigencias y complejidad a las organizaciones (de donde surge la noción de competencia clave);
2.  la complejidad adquirida por la empresa como sistema abierto que exige “capacidad de aprender”, competencia susceptible de utilizarse de manera intensa y que debe estar disponible permanentemente;
3.  la  nueva  forma  de  gestión  de  los  recursos  humanos  que  exige  una "arquitectura
social"   integradora   y   competencias   definidas   conjunta   y consensualmente entre la gerencia y el personal;
4.  la relevancia de los actores sociales, de la producción y el Estado que exige a la  empresa mejoras en  la  calidad de  la  capacitación (implementación de normas ISO 9000) y  a  los sindicatos, la  decisión de intervenir sobre las tendencias restrictivas del empleo” (Mertens, 1996).
En las condiciones actuales los aspectos que más se relacionan con la empresa donde se realiza el estudio son el No. 3 y 4, toda vez que se trabaja por formar recursos humanos más integrales y competentes, además del empeño en certificar el Sistema de Gestión de los Recursos Humanos con las Normas ISO.

Una de las herramientas más importantes para la gestión integrada de los recursos humanos
declaradas   por   las   organizaciones   modernas,   es   la   gestión   por competencias. Esta manera de administrar el capital humano, o también conocido como capital intelectual de la organización se traduce como la gestión del conocimiento
desde   sus   unidades   básicas.   Jiménez   plantea   que   son   “las competencias  como  uno  de  los  activos  intelectuales  e  intangibles”  (Jiménez,

2000). Enfocadas en primer lugar hacia el desarrollo, y en segundo lugar a lo que las personas serán capaces de hacer en el futuro.

La gestión por competencias necesita de una fuerte integración entre los elementos que viven en las organizaciones y que en muchas ocasiones se ven aislados, estos son: las estrategias que se traza la empresa para lograr los objetivos propuestos, los sistemas de trabajo que tienen aprobados, y la cultura organizacional, elemento importante para la vida de la organización, unidas a un conocimiento mayor de las potencialidades de las personas y su desarrollo laboral e intelectual.

Definición de competencias
Las competencias son las capacidades con diferentes conocimientos, habilidades, pensamientos, carácter y valores de manera integral en las diferentes interacciones que tienen los seres humanos para la vida en el ámbito personal, social y laboral.

La noción de competencia, referida inicialmente al contexto laboral, ha enriquecido su significado en el campo educativo en donde es entendida como un saber hacer en situaciones concretas que requieren la aplicación creativa, flexible y responsable de conocimientos, habilidades y actitudes. Aprender a conocer, aprender a hacer, aprender a convivir se convierte en tres pilares de la educación para hacer frente a los retos del siglo XXI y llevar a cada persona a descubrir, despertar e incrementar sus posibilidades creativas, permitiendo que aprenda a ser. (Zabala 1999).
Varios autores han expresado diferentes conceptos sobre el tema; motivados por las circunstancias, cada vez más diversas, han definido el término competencias.

En el ámbito laboral la categoría o término competencia es un tema muy debatido, existen detractores y hay quienes niegan su pertinencia, todo esto sucede porque se confunden los conceptos, muchas personas del mundo empresarial la vinculan a

otras definiciones, planteando que significan lo mismo que idoneidad cuando en verdad no lo son.

Las competencias resultan un concepto ampliamente usado en el lenguaje cotidiano con múltiples significaciones, el carácter tan polisémico facilita que se acomode el discurso a los propósitos de quien habla, pero también crea cierta confusión y hace difícil que se  entienda, tanto por los que utilizan el concepto, porque es parte de sus funciones de trabajo, como, y es el más grave, entre los que no tienen dominio completo de lo que se está tratando y van a ser sometido a este análisis o sobre ellos va a recaer el detalle.

Desde la década de los ochenta, y con ideas renovadoras sobre la inteligencia humana, autores como Sternberg (1986), Gardner (1987), Nickerson, Perkins y Smith (1990), entre otros, y más tarde Goleman (1997), coinciden en proliferar y abordar sobre las competencias y diversifican los enfoques y puntos de vista sobre el tema y su proceso formativo.

Levy-Leboyer ha identificado seis grandes clasificaciones que sustentan la significación del término, considera las “competencia como: autoridad, capacidad, cualificación, incumbencia, suficiencia y competición” (Levy-Leboyer, C. 1997).
En todos los casos las competencias no han sido trata de igual forma, el mundo capitalista con afán de lucro, propio de un modelo neoliberal, desarrolla sesgos instrumentalistas, tecnocráticos y economicistas, a juicios del autor de la tesis el único propósito de  esta acción es  manipular a  las personas para obtener más ganancias a toda costa.

Zabala plantea que “las competencias constituyen una categoría transdisciplinar que no ha sido abordada bajo este carácter; de manera que hoy podemos encontrar muchas   definiciones  parciales   elaboradas  desde   los   preceptos  de   ciencias separadas por la tradición positivista en el estudio de lo social y lo humano” (Zabala,

1999).

Las ciencias psicopedagógicas vinculadas directamente al análisis de las competencias  hacen  su  propia  valoración  del  tema.  Barnett  plantea  que  “la psicología, la pedagogía, la sociología y las ciencias de la administración, entre otras,  aportan  miradas  particulares que  no  logran  encontrarse y  que  por  tanto dificultan la comprensión de las competencias como categoría válida y sobre todo limitan
su   valor   heurístico   y   transformacional   para   el   desarrollo   personal, organizacional y social” (Barnett, 2001). En el ámbito empresarial el concepto de competencias depende de múltiples variables, Zubiría plantea que son “el enfoque respecto a la gestión del talento humano; el papel que se otorgue al trabajador, de la consideración que se tenga acerca de la significación del aprendizaje individual y el aprendizaje colectivo; de la concepción elaborada respecto a la organización que aprende”, agregando además “que las competencias se han tomado como moda” etc. (Zubiría, 2002)

El elemento de enlace que percibe el autor en las definiciones antes planteadas es que se considera competencias como capacidad, suficiencia, desarrollo personal y talento humano.

Motivado por la acción de la globalización y la internacionalización de la economía, en el plano práctico, así como el uso cotidiano de las prácticas pedagógicas, el tema ha sido desvirtuado de lo que en realidad debe representar para las entidades. Sobre el tema Tobón plantea que “muchos sistemas educativos en Iberoamérica se basan  cada  vez  más  en  esta  noción  sin  tener  demasiado  en  cuenta  sus fundamentos epistemológicos, teóricos y conceptuales (Tobón, 2009).

“La capacitación a través del enfoque de competencias laborales garantiza la inserción continúa y rápida al mercado de trabajo; el efecto directo de dicha inserción es  la  reformulación  de  la  relación  educación-trabajo.  En  los  años  noventa  el concepto llega a América Latina como opción viable de formación y de desarrollo”. (Páez, 2011).
“Las competencias laborales ciertamente son las capacidades adquiridas y demostradas en un área laboral específica, lo que se traduce como el saber hacer y el saber ser, puesto que también debe desarrollarse valores, aptitudes y cualidades para desempeñarse eficazmente en el área laboral. Las personas individuales y trabajadores que cuenten con una acreditación en la que se les reconozca determinadas funciones y tareas inherentes a su ocupación, le permitirá ofertar a mejores  oportunidades  de  empleo  y  estabilidad  en  la  medida  que  le  sean reconocidas por instituciones establecidas para ello, llevando un beneficio individual, empresarial y al país”.  (http://informacionpublica.intecap. edu.gt) Una vez que se analizaron las definiciones, a las que los distintos autores han arribado, se puede concluir que no existe un único concepto sobre el tema y que el mismo se somete a las manipulaciones de los sistemas políticos imperantes en cada una  de  las  distintas  sociedades,  sin  tener  en  cuenta,  en  muchos  casos,  la importancia del mismo para lograr recursos humanos competitivos y comprometidos con la entidad.

Las competencias laborales según las NC  3000 (2007), son consideradas el centro del resto de los subsistemas que se proponen en las mismas (Ver figura1.1), de ahí que su estudio y aplicación sea de vital importancia. Para el SGICH este constituye el subsistema número uno, reconoce que a partir de las competencias se puede mejorar el funcionamiento de todos los demás, lo que corrobora su importancia tanto para el individuo como para la organización.
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Figura 1.1: Sistema de Gestión Integrada de Capital Humano. Fuente: Normas Cubanas 3000: 2007.

La NC 3000:2007 define como competencias laborales “un conjunto de conocimientos teóricos, habilidades, destrezas y aptitudes que son aplicados por el trabajador en el desempeño de su ocupación o cargo, en correspondencia con el principio de idoneidad demostrada y los requerimientos técnicos, productivos y de servicios, así como los de calidad, que se le exigen para el adecuado desenvolvimiento de sus funciones”… La misma la clasifica en tres categorías: “competencias distintivas de la organización, de los procesos de las actividades principales y de los cargos de las actividades principales” (Norma Cubana 3000, 2007).

Sobre  las  dos  primeras  recae  el  peso  de  la  investigación.  La  norma considera competencias organizacionales como “un conjunto de características de la organización, de modo fundamental vinculadas a su capital humano, en especial a
sus   conocimientos,  valores  y   experiencias  adquiridas,  asociadas  a   sus desempeños exitosos en la organización, en correspondencia con determinada cultura organizacional” (Norma Cubana 3000,2007).

Para mejor comprensión se considera competencias distintivas las que distinguen las capacidades fundamentales para la estrategia de la empresa.

La adquisición de conocimientos y el desarrollo de capacidades y actitudes es un proceso continuo en la vida del individuo, por tanto, las competencias están en constante  movimiento,  de  acuerdo  a  las  necesidades  individuales  y  a  las exigencias  del  entorno.  Existen instrumentos  formales  mediante  los  cuales  se pueden lograr las competencias, tales como los programas educativos y los de capacitación. A través de ellos los individuos desarrollan comportamientos que son requeridos para el desempeño de una función productiva concreta.

Las competencias laborales se clasifican según Mertens en tres grupos:

“Básicas:  Se  refieren  a  aquéllas  de  índole  formativo  que  requiere  la  persona para desempeñarse en cualquier actividad productiva, tales como la capacidad de leer, interpretar textos, aplicar sistemas numéricos, saber expresarse y saber escuchar. Estas competencias se adquieren gradualmente a lo largo de la vida.
Genéricas:  Son  aquellos  conocimientos y  habilidades  que  están  asociados  al desarrollo de  diversas ocupaciones y ramas de  actividad productiva; es  decir, son los que definen un perfil concreto para las distintas actividades del mundo del trabajo (sectores y ramas económicas). Estas competencias se pueden desarrollar en forma autodidacta, por programas educativos y de capacitación, así como en el centro del trabajo.
Específicas: Se refieren a aquellas competencias asociadas a conocimientos y habilidades de índole técnicos y que son necesarias para el desarrollo de una función productiva. Generalmente se refieren a un lenguaje específico y al uso de instrumentos y herramientas determinadas. Se adquieren y desarrollan a través del proceso de capacitación, en el centro de trabajo o en forma autodidacta” (Mertens,1996).
Vargas propone las siguientes clasificaciones de las competencias laborales: “Competencia técnica: Dominio de las tareas y contenidos de trabajo, así como los conocimientos y destrezas necesarios para ello.
Competencias metodológicas: Adecuado procedimiento en las tareas encomendadas, encontrando soluciones para las irregularidades que se presenten y transfiriendo experiencias a las nuevas situaciones del trabajo.
Competencia social: Colaborar con otras personas en forma comunicativa y constructiva, mostrando un comportamiento orientado al grupo y un entendimiento interpersonal.
Competencia participativa: Participar en la organización del ambiente de trabajo, tanto el inmediato como del entorno, capacidad de organizar, decidir, así como aceptar responsabilidades” (Vargas, 2001).
Por  su  parte  Morales  plantea  tres  tipos  de  competencias  en  función  de  los objetivos organizacionales:
“Competencias genéricas: Serie de características requeridas que son generalizables en una organización, sector productivo o Estado, su objetivo se orienta al fortalecimiento de la identidad corporativa toda vez que nacen de las políticas y objetivos de la organización. A partir de este concepto se puede hablar de competencias genéricas para desempeñar un empleo, para un grupo de empleos, para ingresar o permanecer en una empresa o sector y para los cargos del nivel gerencial.
Competencias   laborales:   Conjunto   de   conocimientos   teóricos,   habilidades, destrezas y actitudes que son aplicados por el trabajador en el desempeño de su ocupación o cargo en correspondencia con el principio de idoneidad demostrada y los requerimientos técnicos, productivos y de servicios, así como los de calidad, que se le exigen para el adecuado desenvolvimiento de sus funciones.
Competencias básicas: Hacen referencia a tres características fundamentales: habilidades básicas, desarrollo del pensamiento y cualidades personales. Se clasifican    en    competencias    generales    y    competencias    particulares    o específicas” (Morales, 2009).
Analizando los planteamientos el autor considera que el vínculo entre estos autores está  dado  en  que  todos  clasifican  las  competencias  laborales  por  categorías. Mertens las clasifica en básicas, genéricas y específicas, Vargas en técnicas, metodológicas, sociales y participativas y Morales en genéricas, laborales y básicas. Se puede observar que Mertens y Vargas dentro de sus clasificaciones coinciden en aspectos como que las competencias básicas son las habilidades y cualidades de las personas en el desempeño de cualquier actividad productiva y que las competencias genéricas son unas series de características de la organización que tienen como objetivo el fortalecimiento de la misma y su desarrollo productivo.

Se aprecia, a partir de los criterios aportados por los autores antes mencionados, que es variada la clasificación existente sobre el tema de las competencias laborales, sin embargo, cada una presenta elementos comunes en su contenido, tales como los conocimientos, las actitudes y las habilidades que posee un individuo, las cuales se desarrollan y se exponen de acuerdo al entorno, el medio social y el sector laboral donde se desempeñan.
“La formación basada en competencias parte de reconocer todos los cambios y las necesidades descritas. Se acerca más a la realidad del desempeño ocupacional requerido por los trabajadores. Pretende mejorar la calidad y la eficiencia en el desempeño, permitiendo trabajadores más integrales, que conozcan su papel en la organización, que sean capaces de aportar, con una formación de base amplia, lo que logra reducir el riesgo de la obsolescencia  en sus conocimientos” (Gonzci y Athanasou,     1996).  Formar  por  competencias  equivale  a  "ir  más  allá", sobrepasar la mera definición de tareas, para ir hasta las funciones y los roles.
Facilitar que el individuo conozca los objetivos y lo que se espera de él en la organización.

Miranda considera que “el concepto de Competencia laboral envuelve una capacidad comprobada de realizar un trabajo en el contexto de una ocupación. Implica  no  solo  disponer  de  los  conocimientos  y   habilidades,  hasta  ahora concebidos como suficientes en los procesos de aprendizaje para el trabajo, ya que define la importancia de la comprensión de lo que se hace y conforma un conjunto de estos tres elementos totalmente articulados” (Miranda, 2003).
“Los  aprendizajes  que  se  logran  en  la  ejecución  cotidiana  de  una  función productiva directamente en el centro de trabajo, proporciona a la persona la oportunidad de desarrollar competencias. Además, las personas acumulan experiencias a través de su actuación diaria como miembros de un grupo social y de su interrelación con otras formas alternativas que propician la acumulación de conocimientos” (Vázquez, 2013).

El autor considera que el elemento de relación que existe entre los planteamientos anteriores es que se define a las competencias laborales como el aprendizaje de las personas y la capacidad de la misma en su desempeño diario de una función productiva.

La competencia laboral solo se evidencia a través de la aplicación integral de las calificaciones ocupacionales en la realización, por parte del trabajador, de una función laboral determinada. Importante resulta, por lo tanto, la manifestación de esas calificaciones en el desempeño de un trabajo específico, más que la forma como ellas fueron adquiridas. A las entidades y sobre todo a la dirección de capital humano, lo que interesa entonces, es constatar que las evidencias de desempeño respondan a los requerimientos cualitativos de la actividad productiva, lo cual se pretende lograr a través del desarrollo de un proceso de certificación de competencias laborales.

Según el criterio de Herrera “el  carácter integrador que  abarca un  Modelo de Gestión por Competencias (GPC), en lo que se refiere al proceso de selección de colaboradores, análisis de descripción de puestos, evaluación de desempeño y el sistema de pago, conduce a un significativo y valioso aporte para toda empresa que debe enfrentarse a las exigentes y cambiantes realidades de un mercado cada vez más competitivo. Uno de los más significativos aportes de un programa de GPC es que favorece un proceso de alineamiento sistémico de los objetivos de cada persona a los del equipo y finalmente a los de la organización, actuando la misión, visión y valores corporativos como columna vertebral de un modelo integrado” (Herrera, 2009:8).
De esta forma, la Gestión Integrada de Capital Humano se vuelve más clara y efectiva, además que facilita la realización de manera estratégica, en apoyo a las metas y objetivos de la organización.
En general, prácticamente todos los procesos estratégicos de  Capital Humano (tales como el reclutamiento, la selección, la capacitación, la evaluación del desempeño y la planeación de los mismos), se vuelven más eficientes al trabajar sobre la base de las competencias laborales.

Peculiaridades de Cuba

La  tendencia en  la  formación profesional, en  el  mundo de  hoy, es  diseñar los currículos por competencias laborales. Cuba, no está ajena a los cambios que en las diversas esferas de la vida, se producen en la actualidad, por lo que se ha decidido a implantar el método de formación por competencias laborales, previa valoración de los resultados generales de la experiencia que hoy se realiza.

En  un  constante  ascenso  se  encuentran  las  competencias  laborales  en  las empresas cubana, no es secreto que no en todos los sectores de la economía reciben el mismo tratamiento y se someten a las mismas exigencias. Vista desde el punto de la macro economía, le corresponde el papel protagónico al Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (MTSS), que desde 1999 definió “la competencia laboral como: el conjunto de conocimientos teóricos, habilidades, destrezas y actitudes que son aplicados por el trabajador en el desempeño de su ocupación o  cargo en correspondencia con el principio de Idoneidad Demostrada y los requerimientos técnicos productivos y de servicios, así como los de calidad, que se le exige para el adecuado desenvolvimiento de sus funciones” (Resolución 21/99 del MTSS).
En  el  cuerpo  de  la  citada  resolución  se  establece  el  modelo  de  matriz  de competencia laboral, este se considera de gran utilidad, además necesario para implementar los procesos de capacitación y de certificación de competencias en las empresas cubanas que se encuentran en perfeccionamiento empresarial, tal es el caso de la entidad donde se realiza el estudio.

El modelo cubano, para el diseño e implementación de un Sistema de Gestión

Integrada de Capital Humano (SGICH) se basa en las competencias laborales.

Es una obligación de los procedimientos documentados para dicho sistema tener identificadas, validadas y certificadas las competencias; de igual forma la Norma NC 3001:2007, establece una serie de requisitos vinculados a las competencias laborales, se pueden mencionar “que cada organización designe y constituya su comité de competencias, órgano que propone a la alta dirección de la organización todo lo relacionado con las competencias distintivas de la organización, la de los procesos de las actividades principales y de los cargos de dichas actividades” (ISO.3001: 2007). También queda establecido en este documento que “la organización deberá  utilizar  las  competencias  laborales  en  los  procesos  de  selección  e integración, capacitación, desarrollo y evaluación del desempeño” (ISO. 3001: 2007)

En la realidad de las organizaciones cubanas se muestra que este elemento aglutinador de la NC y del SGICH (las competencias laborales) no está expresando en la práctica cotidiana, donde aún sigue vigente el antiguo concepto, que vio la luz cuando existía el Comité Estatal del Trabajo y Seguridad Social, de “idoneidad” (CETSS. 1981).
Como bien apunta Alhama: “Los problemas mayores que se confrontan en la actualidad, son las limitaciones con que se trabajan las competencias en la etapa de formación, y luego en la empresa, no se sigue ni complementa con un proceso de aprendizaje” (Alhama, 2004).

El  proceso de  capacitación en  las  organizaciones cubanas, según establece el Ministerio del Trabajo, en la Resolución 29, abarca “el diagnóstico de necesidades de capacitación (DNC), plan de capacitación (superación) y evaluación de la capacitación” (MTSS. 2006), esto muy poco tiene que ver con la formación y desarrollo de competencias. Igualmente, investigaciones realizadas por el Centro de Investigaciones Psicológicas y Sociológicas (CIPS) en organizaciones cubanas (Arenas y González, 1999:33 y Rodríguez-Mena et al, 2004:25), “hablan de un escenario de formación con predominio del instructivismo, excesivamente técnico y habitualmente separado de la práctica y sus problemáticas cotidianas” (Rodríguez- Mena et al, 2004).
En Cuba se han destacado en el trabajo de las competencias laborales el extinto Ministerio de la Industria Básica (MINBAS), hoy Ministerio de Energía y Minas, (MINEM) y el, también desaparecido, Ministerio de la Industria Sidero Mecánica, (SIME). No obstante, es positivo señalar el planteamiento, al respecto, de Alhama “que existe un grupo de empresas que desde hace años trabajan en la implementación de las competencias”… “aunque todavía no han logrado una incidencia significativa en el desarrollo organizacional” (Alhama, 2004).
Se pueden mencionar varios Organismos de la Administración Central del Estado (OACE) que han creado centros especializados para la capacitación, el asesoramiento, además de ofrecer consultorías en materia de formación por competencias. Tal es el caso de GECYT, GESTA, FORDES, FORMATUR, INSTEC, por citar algunos de los más reconocidos.

Consecuentemente, se cuenta con autores cubanos que a través de sus investigaciones profundizan en la categoría y la enriquecen. Así, por ejemplo, Julia Guach, realizó una sistematización pionera sobre los modelos de gestión de competencias y su relación con la formación del profesional reflexivo. Su trabajo aporta ideas útiles porque define y encauza “procesos de formación basados en el desarrollo de competencias desde los modelos hermenéutico-crítico y humanista” (Guach, J. 2000:79).

Por su parte, Ovidio D’Angelo ha enfocado sus estudios hacia las competencias humanas generales y las competencias para la participación social, “más aplicadas a ciertos campos genéricos de la actividad humana” (D’Angelo, 2009: 21). Sus conceptualizaciones se basan en concepciones humanistas, histórico-sociales, emancipadoras y complejas.

En el ámbito laboral, Cuesta trata las competencias laborales a partir del desarrollo  del   “Modelo  de   Gestión  de   Recursos  Humanos  de   Diagnóstico, Proyección y Control de gestión”, al que denomina Modelo GRH DPC (Cuesta, 2005).
Dicho modelo señala la centralidad de la persona, su educación y desarrollo como fin del modelo, nunca el medio.

Otro elemento interesante del análisis de las competencias laborales es el vínculo que establece entre competencias y desarrollo, y su lectura desde el concepto de Zona de Desarrollo Próximo “ZDP”, de L. S. Vygotsky, al expresa como “Zona de Desarrollo”, al expresar que: “es la distancia entre el nivel real de desarrollo y el nivel de desarrollo potencial”. (Vygotsky, L. S. 1978:4). Así aparecen cada año un número creciente de trabajos que abordan distintas aristas del tratamiento de las competencias laborales, ya  sea  en  sus  procesos de  identificación, formación o evaluación (Alemán, 2003; Álvarez, 2004; Ferrer, 2004; Guerra, 2004; Crespo, 2005; Moré, 2005; Fleitas, 2005; Alonso, 2005; López, 2005; Pérez, 2006; Rodríguez,2006; Carreño, 2007, Hernández, 2007).

En correspondencia con el tema que se trata en esta tesis, la dirección del país en los Lineamientos de la Política Económica y Social del Partido y la Revolución, aprobados en el VI Congreso del PCC, quedaron redactados los No. 169 y 170, que, aunque no detallan el término competencias en el sentido estrecho de la palabra, si van a detalles superiores.

Indistintamente y sin haberse abordado el tema existe una preocupación por parte del Estado Cubano en que la fuerza de trabajo se capacite, se prepare, que lo mismo que ser competente para el cargo que desarrollan.

Las competencias del sector industrial

Una causa fundamental de la escasez de competencias laborales es de carácter demográfico, porque un gran número de trabajadores experimentados se está jubilando, y un número menor de trabajadores jóvenes calificados se está incorporando  a  la  industria.  Si  la  industria  no  comienza  ya  a  remediar  estas carencias, puede verse confrontada con una crisis de competencias en el próximo decenio, en el que más de la mitad de la base de empleados abandonará la fuerza

de trabajo. La industria tiene que adoptar un enfoque anticipativo y adaptarse a estas transiciones del mercado de trabajo para sustentar sus futuras demandas de mano de obra.

“Las competencias engloban a estos y otros muchos recursos que las personas poseen, que pudieran ser del dominio personal en el momento de realización de la actividad o construidos durante el propio proceso a través de la interacción y la comunicación con otros, ya sea directamente o por mediación de las herramientas culturales que los vehiculizan. Las competencias se mueven en el amplio diapasón que  establecen los  polos  de  lo  latente  y  lo  manifiesto: potencialidad-ejecución, posibilidad-realidad, virtualidad-actualidad” (Lévy, 1999:18).

Con el término competencia se intenta captar la realidad cambiante y dialéctica de la relación  entre  la  persona  y  su  mundo.  Según  Corral  “la  competencia  es  un emergente que nace de un encuentro y que no está prefijado de manera absoluta ni en un sujeto ni en un rol o puesto de trabajo profesional. Las competencias son simultáneamente exigencias de una actividad profesional y cualidades de las personas que se realizan y concretan en esta actividad o en sus productos”. (Corral,2006:32).

El elemento que vincula lo planteado por Lévy y Corral, según el autor de la tesis, es que consideran las competencias como la integración de las personas y el puesto de trabajo.

Además de competencias laborales es preciso conocer las competencias humanas, estas son muchos más abiertas y flexibles que las habilidades, entendidas como destrezas para ejecutar adecuadamente alguna actividad; los hábitos, distinguibles por la automatización de las acciones; o las capacidades, como potencialidades para actuar con relativa independencia de los contextos.

Resulta difícil prefijar competencias laborales, las que exigen siempre un análisis dinámico de la interacción que producen las múltiples variables en juego. La persona en actividad, entendía esta como el quehacer diario, o sea la acción de transformar las materias primas y los materiales en producto terminado, conduce a un aprendizaje, que muchas veces se ve rutinario, porque no se percata del resultado de  lo  que se  aprende diariamente, tanto en  el  proceso productivo como en  la relación con los demás miembros de  la  organización. Cada proceso productivo describe un sinnúmero de enseñanzas al propio trabajador que se convierten de hecho en habilidades, que por demás son competencias laborales que adquiere.

De hecho, las competencias siempre se están formando y perfeccionando, son en sí mismas aprendizajes. Es así que Stroobants insiste en que “más que como un producto, las competencias deben ser consideradas como un proceso de habilitación (Stroobants, 1994:70).

Las competencias tienen una relación profundamente dinámica con los saberes, porque continuamente se cruzan en sus perspectivas, así como en el modo de desarrollo y formación. Los saberes no contemplan solo un conocimiento elaborado con una intención, sino un conocimiento que lleva implícito un sentido personal, una valoración propia, que puede ser explicitado de formas distintas porque es dominado por la persona. Ellos aparecen como sustento de las competencias, están en el eje de su definición, pues a ellas las caracteriza una integración de conocimientos, aptitudes, valores, que de algún modo se sintetizan en los saberes, una vez que son traducidos en acciones concretas. Estos saberes tienen relación directa con el día a día del trabajo en las entidades laborales y de forma especial en la industria, donde existe un nivel extremadamente alto de decisiones que se toman y para las cuales es preciso saber qué se debe hacer en cada momento; si no se es competente es imposible enfrentar soluciones urgentes o importantes que viven en cada entidad.

“La competencia laboral es la construcción social de aprendizajes significativos y útiles para el desempeño productivo en una situación real de trabajo, que se obtiene no solo a través de la instrucción, sino también y en gran medida, mediante el aprendizaje por experiencia en situaciones concretas de trabajo” (Ducci, 1997: 20). Es aquí y a tono con el autor que la preparación que reciben los recién llegados al puesto no es lo suficiente para declarar competente a un operario o técnico para que desempeñe las funciones del cargo, son necesarias las experiencias vividas en cada momento en las organizaciones. Por lo tanto, al describir las competencias laborales no solo deben determinarse los cursos teóricos que haya recibido la persona, deben ir los decisores más allá.

En la gestión de competencias para el desempeño exitoso en el sector empresarial cubano, es necesario que cada uno de los miembros de la organización desde su realidad contextual, sea capaz de transformarla con una actitud verdaderamente propositiva, al mismo tiempo que se transforma a sí mismo, para lo cual es necesario cambiar la concepción del proceso formativo en, y desde la empresa lograr homogenizar, comunicar, motivar, promocionar, desarrollar, perfeccionar, relacionar, rentabilizar, educar y formar en el amplio sentido de la palabra.

La formación en función de la gestión por competencias debe ser integral, para la vida, en la vida, y a lo largo de toda la vida; siendo desde esta perspectiva, sistémica y eficiente dirigida a fomentar la capacidad innovadora y creativa desde el propio contexto socio-laboral y empresarial en que se desarrolla; todo lo cual se sustentará sobre la base de las destrezas técnicas, humanas y conceptuales secuenciadas en el proceso en sí.

Al describir un puesto bajo el concepto de Competencias Laborales, se establecen Normas de Competencia Laboral, las cuales indican: lo que una persona debe ser capaz de hacer, la forma en que puede juzgarse si lo que hizo está bien hecho y las condiciones en que el individuo debe mostrar su aptitud.

En la industria como en otros sectores las competencias ofrecen beneficios para la Gestión de Recursos Humanos, porque se obtiene un capital humano cada vez más preparados, con un amplio dominio sobre los aspectos que a los miembros de la organización les faltan por dominar y también sobre los que tienen pleno dominio, esto  garantiza  que  se  les  pueda  confiar  una  u  otra  tarea  en  un  momento determinado.

Según América Quintela en su artículo “Beneficios de la Gestión Integrada y la mejora continua” (2012), plantea que la aplicación de las competencias laborales en una organización proporciona una matriz de los conocimientos, habilidades y actitudes esperadas en un puesto, sus criterios y evidencias de desempeño y el grado en que los ha cubierto cada uno de los ocupantes del puesto.

Esto ofrece las siguientes ventajas:

1.
Definir  perfiles  más  completos  y  objetivos,  proporcionando  bases  para  la selección de personal, además de la posibilidad de reclutar activos previamente certificados, que respondan a las exigencias del cargo.

2.
Facilitar la detección de las necesidades de capacitación, así como su secuencia y atención por prioridades, más que por modas o gustos particulares.

3.
Identificar las causas del mal desempeño, es frecuente que este se deba a una falta de dominio, de una habilidad, o capacidad requerida para realizar el trabajo.

4.
Proporcionar la base para la evaluación de desempeño, que esté regida sobre criterios relevantes, al comparar el avance de un período a otro.

5.
Indicar la ruta a seguir en la adquisición de nuevas competencias, utilizando otras matrices de competencias para la planeación de carrera.

6.
Cumplir  con  los  requisitos  de  la  Norma  ISO  9000-2000,  en  materia  de capacitación y desarrollo del personal, además de identificar los aspectos del proceso productivos o de servicio que pudieran estar siendo limitados por una deficiente atención al desarrollo del personal.

De esta forma, la gestión de los Recursos Humanos se vuelve más clara y efectiva, además de facilitar la forma de realizarla de manera estratégica, en apoyo a las metas y objetivos de la organización.

En general, prácticamente todos los procesos estratégicos de Recursos Humanos, como el reclutamiento, la selección, la capacitación, la evaluación del desempeño y la planeación de los mismos, se vuelven más eficientes al trabajar con base en competencias laborales.

De igual manera América muestra algunos beneficios tangibles de la Gestión de Recursos Humanos por Competencias:

1.   Incorporación rápida y eficaz del personal al proceso productivo.

2.
Disminución  de  la  rotación  sustentada  en  un  adecuado  plan  de  desarrollo personal.

3.   Elevación el nivel de conciencia del personal en su propia superación.

4.   Eficiencia en los recursos y el tiempo invertido en la capacitación.

5.   Facilita el proceso de promoción interna.

6.
Constituye la base de los procesos de reclutamiento, selección e inducción de personal.

7.  Herramienta básica para el sistema de evaluación del desempeño del trabajador.
8.  Constituye un importante requisito de la certificación de las normas ISO-9000.

A criterio de Máryuri García González, profesora de la Universidad de Pinar del Río plantea que “las competencias definidas para el sector industrial y su gestión para el desempeño se asumen como un proceso con cuatro grandes pasos:
    Definición de objetivos.
    Recolección de evidencias.
    Comparación de evidencias con los objetivos.
    Formación de un juicio
“Nuestras empresas deben subirse ya al tren de la gestión por competencias, no porque sea una moda sino porque en ello está la clave de una adecuada gestión de sus recursos, del incremento de la productividad del trabajo y el éxito de su adaptación a los constantes cambios del entorno” (García, 2014:71).

Conclusiones
Como  resultado  del  estudio  realizado  en  la  central  termoeléctrica  “Máximo
Gómez Báez” se pudo arribar a las siguientes conclusiones:
1.  El estudio teórico-metodológico  de la bibliografía realizado hizo posible llevar a cabo la investigación, llegando a la conclusión de que las competencias laborales permiten flexibilizar a la organización mediante un proceso de integración entre las dimensiones organizacionales considerando  la  gestión  de  las  personas  como  principal  arista  en  el proceso   de  cambio   de  la  empresa   y  a  la  creación   de  ventajas competitivas de la organización.
2.  En el diagnóstico de la situación actual de las competencias laborales de la  CTE,  se  identifica  que  existen  y  utilizan  las  competencias  de  los perfiles de cargo aunque no se encuentran certificadas y  se muestra un desconocimiento de las competencias distintivas de la organización y las de los procesos de las actividades principales.
3.  La  aplicación  de  la  metodología  del  proyecto  RED  Capital  Humano proyectó   como   resultados   dos       competencias   distintivas   de   la organización   y  una  competencia   para  cada   uno  de  los  dieciseis procesos de las actividades principales de la organización
Bibliografía
 Aballe Pérez, Víctor.; Wong Matos, Bertha L. 2003. “Metodología de la Investigación   Educativa”.   Compilación   de  Lecturas.   Universidad   de  La Habana. Facultad de Educación a Distancia.

Alemán, L. M. 2003.“Propuesta metodológica para la conformación de los perfiles de competencias en el Ministerio del Interior”. Tesis de maestría en Comportamiento directivo y Desarrollo organizacional. Facultad de Psicología, U.H. La Habana. Cuba

Alonso,  F.  2005.  “El enfoque  constructivista  de identificación  de las competencias laborales”, En Crecemos, Revista Hispanoamericana de Desarrollo Humano y Pensamiento,   año 7, no. 1, pp. 52 – 54. San Juan, Puerto Rico

Álvarez,   M.   2004.   “Identificación   de   competencias   laborales   del Especialista en Psicología de la Empresa de Construcciones de la Industria Eléctrica. Tesis de maestría en Psicología Laboral y de las organizaciones”. Facultad de Piscología, U.H. La Habana. Cuba.

Alhama,    R.    2004.   “Dimensión     social    del    perfeccionamiento empresarial”;  En A; J; Pérez  (compilador)  “Participación  social  en Cuba”. CIPS. La Habana. Cuba. 183-197 pp.
Arenas y González (1999) “La formación del personal en la industria” Centro de investigaciones Psicológicas”. La Habana, Cuba.
  Baillargeon,N. 2008.“Histoire de  l’education http://fr.wikipedia.org
Barnett, R. 2001. “Los límites de la competencia.  El conocimiento,  la educación superior y la sociedad”. Editorial Gedisa, S.A. Barcelona. España.
Becker (2002) “CAPITAL HUMANO: UNA MIRADA DESDE LA EDUCACIÓN Y LA EXPERIENCIA LABORAL”, ISSN 1692-0694. Medellín. Abril de 2007. Documento 56 - 042007
Boyatzis, R.E.1982. “The Competent Manager”, New York: John Wiley 
& Sons.

Cartaya , A. 2009. “Hacia un subsistema de gestión en la empresa cubana” Editorial Política, La Habana, 2009

Carreño, I. 2007. “El perfil de competencias del puesto Especialista en Recursos Humanos de Unidades Comerciales de CUBALSE en Camagüey”. Tesis de maestría en Psicología Laboral y de las Organizaciones. Facultad de Psicología, U.H. La Habana. Cuba.
Castillo (2011) “Desarrollo de capital humano en las organizaciones”   RED TERCER MILENIO S.C.Tlalnepantla. Estado de México. 
Castro (2005) Discurso en la primera graduación de la ELAM, Editorial del CCPCC, La Habana. Cuba.

Comité   Estatal   de  Trabajo   y  Seguridad   Social.   "Resolución

765/1981” La Habana. Cuba.
CETSS (1990) Resolución 18/1990. La Habana, cuba

Corominas, J. 1967. “Breve diccionario etimológico de la Lengua Castellana”, Gredos, Madrid.

Crespo,  M. (2005): “Programa  de evaluación  y estimulación  del desarrollo de competencias directivas desde el Enfoque de Gestión del Potencial Humano de la Organización”. Tesis de maestría en Piscología Laboral y de las organizaciones.  Facultad de Psicología, U.H. La Habana. Cuba.

CETSS. 1981. Comité Estatal de Trabajo y Seguridad Social. "Resolución 765/1981” La Habana. Cuba.

CTE      “Máximo      Gómez      Báez”. 2001.      “Expediente      de

            Perfeccionamiento Empresarial” La Habana. Cuba.
 Cuesta,   A.   2009.   “Tecnología   de   Gestión   de   Recursos Humanos”. Academia. La Habana. Cuba.

Díaz,  M. 2004.  “La  Gestión  del  Potencial  Humano  en  las Organizaciones. Una propuesta metodológica desde la Psicología”. Tesis de doctorado. Facultad de Psicología, U.H. La Habana. Cuba.

Ducci,  M. A. 1997. “El enfoque  de competencia  laboral  en la perspectiva  internacional”;  En CINTERFOR/OIT  (1997) “Formación basada en competencia laboral. Situación actual y perspectivas”. Cinterfor/OIT. (pp.

15-26). México.

Feliú, B, 1996. “Los Cuadros y Reservas hacia un Futuro Empresarial” 1ºed., Félix Varela.

Ferrer, G. (2004): “Dinámica  de la Formación  de Competencias Laborales en Jefes de Instalación SEPSA Camagüey”. Tesis de maestría en Psicología Laboral y de las Organizaciones. Facultad de Piscología, UH. La Habana. Cuba.

Fleitas, S. 2005. “La formación sustento esencial de la gestión por competencias”; En Crecemos, Revista Hispanoamericana de De Humano y Pensamiento, San Juan, Puerto Rico, año 7, no. 1, 47 pp.
Fundora, 2012 “HACIA UN MODELO CUBANO DE GESTIÓN INTEGRADA DEL CAPITAL HUMANO” Cimex, La Habana. Cuba.
García, M. 2014. “La gestión por competencias para el desempeño  exitoso, análisis desde el sector empresarial cubano”. Editada por el Centro de Información y Gestión Tecnológica.  CIGET Pinar del Río Vol. 16, No.1 enero - marzo, 2014. ISSN 1562-3297. Departamento de Ingeniería Industrial. Universidad de Pinar del Río.

Gardner,  H.  1987.  “Arte,  mente  y  cerebro”.  Paidós.  Buenos Aires. Argentina. Paidós.

Goleman,  D. 1997.  “La inteligencia  emocional”.  Buenos  Aires: Javier Vergara Editor S. A. Argentina.

Guach, J. 2000. “La formación basada en competencias  y sus implicaciones para el desarrollo profesional reflexivo”. Tesis de maestría en Psicología educativa. Facultad de Psicología, U.H. La Habana. Cuba.

Guerra, Y.O. 2004. “El SGC XXI. Un sistema para la gestión de la  capacitación  en  las  organizaciones”.  Tesis  de  maestría  en  Psicología Laboral y de las Organizaciones.  Facultad de Piscología, UH. La Habana. Cuba.

Hernández, M. I. 2007. “Gestión por competencias. Una opción para el centro de atención telefónica “Águila y Dragones” de TS!”. Tesis de maestría en Piscología Laboral y de las Organizaciones. Facultad de Psicología, U.H. La Habana. Cuba.

http://www.ilo.org/public/spanish/region/ampro/cinterfor/temas
http://informacionpublica.intecap.edu.gt/pdf/manualesproc/gerenci a/GMGE 01%20%20%20E1.pdf. Consultado octubre del 2016

ISO 9000 (2000): Sistemas de gestión de calidad. Fundamentos y vocabulario. La Habana. Cuba.

 ISO 9001 (2000): Sistemas de gestión de calidad. Requisito Habana. Cuba.

Jiménez, A. 2000. “Las competencias y el capital intelectual: La manera  de gestionar  personas  en la era del conocimiento”;  Revista  Club Intelect. Consultada octubre del 2016.

Larousse. (2009). Diccionario Enciclopédico (S.L. ed., Vol. I). Larousse Editorial

Levy-Leboyer, C. 1997. “Gestión de las competencias: Cómo analizarlas, cómo evaluarlas, cómo desarrollarlas”. Ediciones Gestión 2000. Barcelona. España.

López, M. 2005. “Las competencias en la gestión de la calidad de la capacitación”; En Crecemos, Revista Hispanoamericana de Desarrollo Humano y Pensamiento, San Juan, Puerto Rico, año 7, no. 1, pp. 55-61.

 Mc Clelland,  D  1973.  “Capital  Humano”,  Estados  Unidos: Mundi-Prensa Libros S.A.

Mertens, L. (1996): “Competencia laboral: sistemas, surgimiento y modelos”. Cinterfor/OIT. Montevideo. Uruguay.

 Moré, E. 2005. “La formación de competencias en la empresa; Modelo de formación de competencias organizacionales (forcor)”; En Crecemos,  Revista  Hispanoamericana  de  Desarrollo  Humano  y Pensamiento, año 7, no. 1, pp. 43- 46. San Juan, Puerto Rico.

 MTSS 1998. “Resolución 12/1998”. La Habana. Cuba

MTSS (1999) “Resolución No. 21. Capacitación en las empresas en perfeccionamiento empresarial”. Gaceta Oficial de la Rep{ublica de Cuba, La Habana, Cuba.

MTSS (2006) “Resolución No. 29/2006. “Reglamento para la Planificación, Organización, Ejecución  y Control del Trabajo de la Capacitación y Desarrollo de los RRHH en las entidades laborales”, Gaceta Oficial de la República de Cuba, La Habana, cuba

MTSS Habana,Cuba.


. “Resolución 21 del 2007”. Gaceta Oficial de la República. La


Nápoles  ,    N.   (s/a)    “Estilo    APA    American Psychological Association”. Power point. Universidad Agraria de La Habana, Mayabeque. Cuba.Consultado octubre del 2016.

Nikerson, R.; Perkins ,D y Smith, E.. 1990. “Enseñar a pensar.Aspectos de la aptitud intelectual”. Paidós. Barcelona. España.
NC- 3000:2007 (2007) Oficina Nacional de Normalización .2007. “Norma Cubana 3000.2007”. ICS: 13.100; 13.180. La Habana. Cuba.

Páez ,  Dora  Ligia.  2011..  “¿Competencia  vs CompetenciaLaboral?” Bogotá. ISBN 978-958-44-9397-2. Colombia.

PCC .2011. “Lineamientos de la Política Económica y Social del Partido y la Revolución”. VI Congreso del PCC. La Habana. Cuba.

Pérez,   R.  J.  2006.   “Modelo   del  perfil   de  los  cargos   por competencias laborales del técnico medio en construcción civil para el mejoramiento de la formación y la eficiencia en el trabajo”; Tesis en opción al grado  científico  de doctor  en ciencias  pedagógicas.  ISPEJV.  La Habana. Cuba.

Quintela ,A. 2012. “Beneficios de la Gestión Integrada y la mejora continua” Editorial Academia, La Habana ISBN 978-959-270-271-4.

Rodríguez,   M;  I,  García;   R,  Corral,   C,  Lago.   2004: “Aprender   en   la   empresa.   Fundamentos   socio   psicopedagógicos   del Programa de Formación de Aprendices Autorregulados en Comunidades de Aprendizaje”. Prensa Latina. La Habana. Cuba.

 Rodríguez  ,   E.   2006.  “Administración   de   Recursos Humanos”

 Salazar, D. 2012. “La RED Capital Humano” Editorial Academia, La Habana ISBN 978-959-270-271-4.

Soltura  ,   A .  2012.“Gestión    por   competencias laborales”

Sternberg,  R.  1986.  “Intelligence  Applied”.  Orlando,  Florida: Harcourt Brace Jovanovich, Publisher. Estados Unidos.

Stroobants, M. 1994. “La visibilité des competences”; En: Ropé; F.  y  L.  TanguySavoirs  et  competences.  L’Harmattan,  Logiques  Sociales; París. Francia

 Tobón,    S.    2009:    “Formación    basada    en    competencias.

Pensamiento   complejo,   diseño  curricular   y  didáctica”.   Ecoe  edicio

Bogotá, Colombia.

Vázquez,   J.   2013.   “Definiciones   de   competencias   según diferentes autores”

    Vygostky, Lev Semiónovich. 1978. “Zona de desarrollo próximo”. Madrid,           España.  http://www.bvs.sld.cu/revista/ems/vol25-4-16. Recuperado:

    enero del 2016.

  Zabala, A. 1999. “Enfoque globalizador y pensamiento complejo.

  Una respuesta para la comprensión  e intervención en la realidad”. GRAÓ.                  Barcelona. España.






Dr. C. Manuel de Jesús Zayas Sabatela1


     Ing. Raúl Osmín Pérez Somoano1


    Ingeniera. Leyanis Suárez Felipe1














Universidad Agraria de La Habana “Fructuoso Rodríguez Pérez”

















sarrollo





51.





s. La








bana.








nes.










