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Resumen

Se muestra un procedimiento para identificar competencias laborales en las
organizaciones socialistas cubanas, elaborado desde una perspectiva histérico-cultural.
Se analiza criticamente literatura al respecto; se expone la propuesta de procedimiento
y se evalla, de manera preliminar, su factibilidad en el proceso de identificacion de las
competencias necesarias para el cargo de profesor titular del Centro de Estudios de
Direccion Empresarial y Territorial de la Universidad de Camaguey, Cuba.

Palabras clave: gestion del capital humano, competencias, identificacion de
competencias

Abstract

A procedure elaborated from a historical and cultural perspective and aimed at
identifying individual labor competence in Cuban socialist enterprises is presented.
Literature on this regard is critically analyzed. Besides its proposal, the procedure
feasibility concerning the process of identification of the competence required for the full-
professor academic rank at the Study Center for Entrepreneurial and Territorial
Management from the University of Camaguey, Cuba, is evaluated.
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Introduccioén

El presente trabajo posee como objetivo, proponer un procedimiento elaborado
desde la perspectiva historico-cultural, para la identificacion de competencias laborales
como parte del desarrollo del potencial humano de las organizaciones socialistas, que
goce de valor, tanto para la direccién de las personas de dichas organizaciones, como
para orientar los procesos formativos desarrolladores de las mismas.

Para alcanzar el objetivo se analizaron criticamente los métodos para la identificacion
de competencias mas divulgados en la literatura consultada. Posteriormente, se expone
la propuesta de procedimiento para la identificacion de competencias laborales
elaborada desde una perspectiva historico-cultural y, simultaneamente, se muestra de
manera preliminar su factibilidad, a partir de la identificacion de las competencias
necesarias para el cargo de profesor titular del Centro de Estudios de Direccion
Empresarial y Territorial de la Universidad de Camagtiey.

Desarrollo

En el mundo laboral, las consideraciones relativas a las competencias surgen en los
afios 60 y 70 del siglo xx, aparejadas a las teorias sobre el llamado capital humano. De
acuerdo con Odriozola (2007), estas teorias hacen referencia al importante rol que
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juegan los conocimientos, experiencia laboral, valores, nutricion, salud, etc., en el
progreso de las organizaciones y la sociedad.

En el siglo xxI muy pocos estudiosos estarian dispuestos a refutar tales afirmaciones.
No obstante, al intentar identificar, formar y desarrollar competencias en las
organizaciones pertenecientes a una sociedad que construye el socialismo, resulta
trascendente apuntar que las teorias sobre el llamado capital humano, en relacién con
las cuales surgen las teorias sobre las competencias, obvian la consideracién del
capital como sistema de relaciones de explotacion y presentan a los conocimientos,
experiencia laboral, valores, etc., como generadores de rentas futuras. La formacion se
convierte en un proceso de inversion y los seres humanos se cosifican. Dado que en la
nueva sociedad no persiste la légica del capital, varios autores (Odriozola, 2007),
proponen el concepto de potencial humano como una nueva propuesta tedrica que
oriente la actividad relacionada con la valoracion y formacion de los hombres en el
socialismo, en una permanente interaccion con una realidad que posee la emancipacion
humana como objetivo fundamental.

Consecuentemente, cualquier consideracién sobre la identificacién, formacion y
desarrollo de competencias que pretenda introducirse en una organizacion socialista,
debe partir de una vision critica dialéctico-materialista de las definiciones sobre
competencias existentes en la literatura, y estar en concordancia con los objetivos de la
sociedad.

Desde una perspectiva histérica, puede afirmarse que la definicion de la categoria
competencia realizada por cualquier autor, expresa los intereses de clase que dicho
autor representa. Al efectuar el andlisis critico de los trabajos de autores que asumen
posiciones conductistas, funcionalistas y la combinaciéon de ambas, la autora de este
trabajo (Valdés y Machado 2009) encontré que, desde dichas posiciones, se identifica la
conducta, las funciones requeridas del sujeto o la situacién, como unidades de
competencia, las cuales, en Ultima instancia, quedan excluidas de la posibilidad de
reflexion critica por parte del trabajador. Tales categorias se deben tener en cuenta en
el estudio de las competencias, lo que resulta criticable es el hecho de que se desplace
en Ultima instancia al sujeto y se manifiesten como condicion fundamental de su
desarrollo, pues con ello se produce y reproduce al hombre como medio para la
valorizacion del valor y no como un fin en si mismo.

Los diferentes métodos para llevar a efecto la identificacibn de competencias, que
son referenciados de manera frecuente en la literatura consultada, responden a
determinadas posiciones tedrico-metodoldgicas y, la decision de emplearlos, debe estar
precedida por el andlisis critico de los mismos. Entre los métodos mas conocidos se
encuentran: el analisis ocupacional, el andlisis funcional y el andlisis constructivista.

La identificacion de competencias a través del andlisis ocupacional

De acuerdo con Cinterfor (s/f) el analisis ocupacional se derivd de los intentos por
lograr clasificaciones de los trabajos a fin de establecer diferentes niveles de
remuneracion y que ha alcanzado expresion concreta en diversas derivaciones del
analisis taylorista del contenido del puesto de trabajo.

El documento que resulta del analisis ocupacional comienza con lo que se denomina
la sentencia inicial para el puesto de trabajo: ¢ Qué hace el trabajador, para qué lo hace
y coémo lo hace? El como lo hace constituye el aspecto esencial del documento.
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Asimismo, se especifican las habilidades, destrezas necesarias y los conocimientos y
actitudes relacionados con ellas.

Si bien el analisis ocupacional tradicional se ocupaba de describir el puesto y las
tareas, existen metodologias mas actuales y de amplia difusion como DACUM, AMOD y
SCID (Cinterfor s/f, Mertens 1996; Irigoin y Vargas 2002; Alexim y Brigido s/f) que, con
niveles de detalle progresivo, se han enfocado hacia la descripcion del puesto de
trabajo y la tarea con el fin de definir el curriculo de formacion. El conductismo y el
funcionalismo son las posiciones tedérico-metodolégicas que subyacen en dichas
metodologias.

Como aspectos positivos de las metodologias DACUM, AMOD y SCID, se puede
apuntar el hecho de que la amplia participaciéon que propician en la definicion de las
competencias disminuye la resistencia a la adopcion de los estandares. La DACUM
utiliza un lenguaje sencillo lo que posibilita su implementacion por los empleados,
empleadores y educadores sin necesidad de un especialista.

En un sentido negativo, puede afirmarse que la metodologias referenciadas,
producen una vision fragmentada de las competencias al dividir en partes las
actividades que se realizan, lo que aproxima los resultados que se obtienen a la
concepcion taylorista de disefio del trabajo y no aporta una identificacion de
competencias que permita enfrentar la flexibilidad y cambio de los puestos de trabajo
actuales. Consecuentemente, los materiales didacticos elaborados para llevar a efecto
el desarrollo de las competencias a través de las acciones de superacion, partiendo de
esta perspectiva, se orientan de modo excesivo a tareas y descuidan el contexto en el
que se da el desempeiio y su complejidad, asi como el desarrollo de la autorregulacion
y el pensamiento critico del sujeto. El uso de métodos para lograr definir las
competencias y unidades de competencias necesarias para un puesto, se caracteriza
por un alto grado de empirismo.

De lo anterior se infiere que las descripciones de las competencias resultantes de la
aplicacion de estas metodologias, resultan insuficientes para satisfacer los fines de
emancipaciéon humana que deben guiar el trabajo con las personas en las empresas
socialistas.

La identificacion de competencias a través del analisis funcional

A diferencia de los métodos anteriores, el andlisis funcional comenzé a considerar la
funcion de cada trabajador en una relacion sistémica con las demés funciones y con el
entorno organizacional mismo (lrigoin y Vargas 2002). Posibilita la identificacion de
competencias laborales inherentes al ejercicio de una funcidn relativa a una ocupacion,
una empresa, un grupo de empresas o todo un sector de la produccion y los servicios.
Es un proceso de andlisis del trabajo en sus funciones integrantes y se realiza con
expertos de la actividad laboral, empleadores y trabajadores. La posicién teérico-
metodoldgica que subyace en el andlisis funcional es el funcionalismo.

Sus principios son: 1) El analisis funcional se aplica de lo general (el propésito
principal reconocido para la organizacién) a lo particular; 2) El analisis funcional debe
identificar funciones delimitadas (discretas) separandolas de un contexto laboral
especifico y 3) El desglose en el analisis funcional se realiza con base en la relacion
causa-consecuencia.

Los resultados que se esperan en el mapa funcional son referidos a los obtenidos
como consecuencia de la actividad de las personas y no de los equipos. Los pasos del
andlisis funcional son: 1) conformar el grupo de expertos; 2) fijar el propoésito; 3)
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desarrollar el mapa funcional; 4) identificar las unidades de competencia y redactar los
elementos de competencia; 5) redactar los criterios de desempefio; 6) redactar el
campo de aplicacion; 7) redactar las evidencias de desempefio; 8) redactar las
evidencias de conocimiento y 9) asegurar la calidad del estandar (Irigoin y Vargas
2002).

Otro de los autores consultados que realiza la identificacion de competencias
atendiendo al analisis funcional es Tobén (2008, p. 5). Este autor aporta un punto de
vista humanista de las competencias, al especificar las perspectivas dentro de las
cuales se realizan las actividades que exigen de un desempefio competente
(procesamiento metacognitivo, mejoramiento continuo y compromiso ético) y las metas
que persiguen las competencias (contribuir al desarrollo personal, la construccion y
afianzamiento del tejido social, la busqueda continua del desarrollo econdémico-
empresarial sostenible, y el cuidado y proteccion del ambiente y de las especies vivas).
Otro plantaemiento loable del autor es la especificacion de las unidades de andlisis de
las competencias mediante el andlisis de proceso; se reconoce asi el rol de la actividad
en su devenir.

Como aspecto positivo del andlisis funcional, puede considerarse el vincular la
descripcidon de la competencia al contexto donde esta se lleva a efecto. No obstante, la
unidad de analisis de las competencias se ubica en la funcién, que se preestablece por
los empleadores a partir de instrumentos y métodos empiricos, y el sujeto debe
adaptarse y desarrollar sus conocimientos y habilidades hasta igualarlos a los
requerimientos para ocupar el puesto. Se obvia, por tanto, el papel activo del sujeto en
la configuracion de las competencias necesarias para el puesto. La concepcion de la
relacion entre las funciones en el trabajo es lineal y determinista, pues se asume que la
suma de funciones mas simples, da lugar al cumplimiento de funciones mas complejas.
La identificacion de competencias, por otra parte, se caracteriza por el empirismo en el
uso de los métodos para lograr la caracterizacion de las competencias necesarias para
el puesto.

La identificacién de competencias a través del analisis constructivista

El analisis constructivista tiene su origen y mayor desarrollo en Francia. Su institucion
impulsora es el Centro de Estudios e investigaciones sobre las Calificaciones. De
acuerdo con las indagaciones efectuadas por Irigoin y Vargas (2002) y Rodriguez-Mena
et al (2004), el andlisis constructivista denominado empleo tipo en su dinamica (ETED)
reconoce entre sus fuentes inspirativas la teoria historico-cultural del psiqguismo humano
de L. S. Vygotski y definen a las competencias como: “Capacidades movilizadas en el
proceso de produccion guiadas por el ejercicio de un rol profesional y otro de interfase
entre trabajadores. Su unidad de analisis no es la funcion, sino la actividad trabajo”
(citado por Rodriguez-Mena 2004 et al., p. 82). En esta definicibn de competencias
subyace el papel relevante que atribuyen los representantes del método que se analiza,
a la actividad y la comunicacion en el proceso de formacion, desarrollo y expresion de
las competencias. No obstante reconocer lo valioso de este aporte, la autora considera
gue no queda suficientemente reconocido el papel activo y autorregulado del sujeto en
la configuracion y desarrollo de las competencias.

El ETED describe el nacleo de los empleos, entendido empleo como tipo, segun tres
criterios:

1) la finalidad global o rol profesional,

2) la posicion en el proceso de produccion y
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3) el rol de interfase.

Se entiende que el trabajo competente se caracteriza por la capacidad de enfrentar
imprevistos, la dimension relacional, la capacidad de cooperar y la creatividad.

El ETED exige la observancia de dos principios:

» Variabilidad: Hay que mostrar el trabajo en su variabilidad.

» Tecnicidad: Hay que otorgar un justo lugar al accionamiento de la maquina, la puesta
en marcha del método de trabajo, la aplicacion de los reglamentos y también a la
intervencion sobre el material.

El objetivo es entender la naturaleza del trabajo de manera que se puedan
especificar los saber es necesarios para la transformacion de una materia o situacion,
es decir, los conocimientos en la accidbn (su movilizacion, perfeccionamiento,
transmision). Los pasos para aplicar el ETED son: 1) identificacion de actores; 2)
entrevistas; 3) estructuracion de la informacion; 4) escritura y formalizacion de cada
nocién; 5) retorno y validacion a los grupos técnicos formados por los titulares de los
empleos.

Como aspecto positivo del analisis constructivista esta el reconocimiento de que las
competencias poseen caracter dinamico y permiten el desempefio en tareas y
situaciones distintas, lo que posibilita inferir que la definicibn de los elementos de
competencia debe tener caracter generalizado. Asimismo, resulta loable la atribuciéon de
roles esenciales en la formacion y desarrollo de competencias, a la actividad y la
comunicacion. Sin embargo, a juicio de la autora de este trabajo, el caracter dindmico
de la competencia se hace demasiado dependiente de las caracteristicas de las
situaciones profesionales y los roles que se desempefian, con lo cual se resta
importancia al papel activo del sujeto en este proceso. La unidad de analisis de la
competencia se coloca en las situaciones tipicas que se enfrentan en el ejercicio de un
puesto determinado y, a partir de su definicién, se especifican los saberes necesarios
para enfrentarlas. Por otra parte, se mantiene el uso exclusivo de los métodos
empiricos en la identificacion de las competencias.

La nocién de competencias desde la perspectiva historico-cultural
Autores como: Rodriguez-Mena et al. (2004), Angelo (2000) Gonzélez (2002),

Castellanos et al (2003), Dusu (2004) y Colunga et al. (s/f) (citados por Valdés y

Machado 2009); erigen, desde una perspectiva historico-cultural, una concepcion

acerca de las competencias, cuyos valiosos aportes se resumieron por la autora

(Valdés y Machado, 2009) en las siguientes proposiciones:

a) el desempefio calificado como competente posee caracter historico-concreto;

b) las competencias permiten la autorregulacion del desempefio real y eficiente de la
personalidad en una actividad y contextos determinados;

c) son estructurantes de las competencias tanto los componentes personolégicos
como las caracteristicas esenciales de la actividad y la comunicacion especificas que
realiza el sujeto;

d) el sujeto, ser humano activo, constituye la categoria rectora en el andlisis de las
competencias, donde las de actividad, comunicacion, conducta, resultado, situacion,
etc., no se excluyen, pero resultan subordinadas a aquel,

e) las competencias constituyen configuraciones psicolégicas y, como tales, forman
parte de la estructura sistémica de la personalidad y

f) en la competencia se integran tanto componentes estructurales como funcionales.
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Teniendo en cuenta, desde una perspectiva dialéctico-materialista, que el atributo
fundamental de las categorias esta dado por la relacion que integra a sus elementos y
les otorga sentido y significado, es imprescindible apuntar criticamente que las
competencias constituyen configuraciones psicolégicas que integran determinados
componentes (Rodriguez-Mena et al., 2004); se logra especificar dichos componentes
en el proceso de identificacion de competencias, pero no revelan las relaciones
dinamico-causales entre estos y con el entorno. De este modo, prevalece el analisis que
desagrega a las competencias en componentes, sin precisar el elemento mediador e
integrador que otorga sentido y significado a los mismos.

En este sentido, es necesario tener presente que, para los fines socialistas de
emancipaciéon humana, un alto nivel de desarrollo de la competencia debe implicar, no
la reproduccién pasiva, sino el cuestionamiento del modelo histérico-concreto de
desempefio para el beneficio personal, organizacional y social sostenible.

Los analisis criticos expuestos anteriormente y la integracién de algunas de las ideas
elaboradas por distintos autores, permitieron a la autora (Valdés y Machado 2009)
concluir que: las competencias permiten el desempefio real y eficiente de Ia
personalidad en contextos caracterizados por su variabilidad, dado que posibilitan la
realizacion por el sujeto, de la comunicacién y también de actividades complejas, cuyas
acciones se estructuran en diferentes niveles de integracion y se relacionan entre si y
con el objetivo, a la manera no lineal y recursiva de las redes. Tales relaciones
provocan la autoorganizacion que, en los sistemas sociales, adquiere la forma de
autodireccion consciente y, en el ambito de la personalidad, cobra la forma de
autorregulacion.

De ello se infirid que la autorregulacion juega un papel esencial en la expresion de
las competencias, garantizando su posibilidad de dirigir la actividad y la comunicacion
en funcién de generar respuestas de calidad en contextos variables, gracias a sus
unidades funcionales. La revision del trabajo de Rodriguez-Mena (2004) permitieron a la
autora de este articulo (Valdés y Machado 2009), asumir como unidades funcionales
fundamentales de la autorregulacion: los incentivos de la accion, la orientacion
anticipadora de la accién, el control de la accién y la ejecucién de la accion. Los
referidos autores también apuntaron a la reflexion como el mecanismo a través del cual
se realiza la autorregulacion.

A partir de lo anterior y retomando, esencialmente, los aportes de los autores del
enfoque historico cultural y las metas de las competencias mas generales especificadas
por Tobdén (2008); la autora (Valdés y Machado, 2009) redefinié el concepto de
competencia en los siguientes términos:

Configuraciéon psicologica que, mediante la autorregulacion, involucra formaciones

cognitivas y motivacionales de la personalidad en la orientacién y ejecucién con

calidad de la actividad conjunta y la comunicacion ante contradicciones de la
realidad que el sujeto valore como significativas, con la meta de contribuir al
desarrollo personal y social sostenible.

La redefinicion presentada del concepto de competencia es explicativa en tanto: a)
considera que la génesis de las competencias se encuentra en la relacion
transformadora de la personalidad con el mundo, y b) tiene en cuenta que la relacién
transformadora es siempre compleja y, como tal, solo puede realizarse gracias a la
autorregulaciéon que vincula las formaciones motivacionales y cognitivas de la
personalidad entre ellas y con la situacion que las moviliza y propicia su evolucion con
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el fin de lograr la ejecucion de las acciones de la actividad compleja y de los

subprocesos de la comunicacion, asi como la ejecucion no lineal del sistema de dichas

acciones y subprocesos.

La redefinicion ofrecida, implica también que la expresion auténtica de la
competencia solo es posible desde una perspectiva critica y, por tanto, su formacion y
desarrollo debe insertarse como parte de la transformaciéon revolucionaria del modo de
produccién y apropiacion de la realidad.

La formulacién de un concepto de competencia, que enfatiza en el aspecto relacional
proporcionado por la autorregulacion como principio explicativo fundamental de esta;
implica que, al intentar desagregar la competencia en sus elementos constitutivos, se
considere por la autora (Valdés y Machado, 2009, p. 26) como “unidades de analisis de
las competencias, a la ejecucion, mediatizada por la autorregulacion, de las acciones de
la actividad conjunta y los subprocesos de la comunicacion”. La autorregulacion
mediatiza la ejecucion de las acciones de la actividad y subprocesos de la
comunicacion, en tanto, como se explicd, vincula las formaciones motivacionales y
cognitivas de la personalidad entre ellas y con la situacion que las moviliza.
Consecuentemente, la formacion y desarrollo de competencias debe orientarse, sobre
todo, al perfeccionamiento de la realizacion autorregulada de la actividad y la
comunicacion, y no esencialmente a la ejercitacion de las acciones especificadas de
antemano.

Propuesta de procedimiento para la identificacion de competencias, desde la

perspectiva historico-cultural

Desde una perspectiva historico-cultural, la autora considera relevante resumir
algunas ideas basicas que, a su juicio, deben guiar el proceso de identificacion de
competencias en las organizaciones socialistas cubanas:

e Partir de una consideracion de competencia que satisfaga los fines de
emancipaciéon humana que deben guiar el trabajo con las personas en las empresas
socialistas.

e Las competencias no estan dadas, su génesis se encuentra en la relacion
transformadora de la personalidad con el mundo.

e La autorregulacion es el elemento mediador, que vincula las formaciones
motivacionales y cognitivas de la personalidad entre ellas y con la situacion que las
moviliza, y propicia su evolucién con el fin de lograr la ejecucion de las acciones de
la actividad conjunta compleja y de los subprocesos de la comunicacion, asi como
la ejecucion no lineal del sistema de dichas acciones y subprocesos.

e EIl papel esencial que juega la mediacion en la expresion y desarrollo de las
competencias, implica que esta esté presente también en cada una de las unidades
de analisis que la conforman, por tanto, estas deben ser consideradas como la
ejecucion, mediatizada por la autorregulacion, de las acciones de la actividad
conjunta y los subprocesos de la comunicacion.

e El hecho de que la competencia permite la realizacion de la actividad y la
comunicacion en contextos variables, implica que las unidades de analisis de la
competencia deben poseer un alto grado de generalizacion.

e Consecuentemente, el uso de métodos para la identificacion de competencias debe
incorporar, no solo aquellos de caracter empirico que posibilitan el aprovechamiento
de la experiencia y saberes de personas que pueden ser consideradas expertas con
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respecto a las labores caracteristicas de un determinado puesto; sino que resulta
imprescindible también el uso de métodos tedricos, que posibilitan la distincion de
las acciones generalizadas de la actividad y los procesos generalizados de la
comunicacion gue son necesario llevar a efecto para cumplir la meta de desempefio
competente.

El procedimiento que se propone en este trabajo, parte de los presupuestos
anteriores y se compone de una serie de acciones y operaciones que se interrelacionan
de manera multidireccional, recursiva y en espiral. Cada fase del procedimiento es
consecuencia de los resultados obtenidos en la fase predecesora, al mismo tiempo, la
aplicacion del procedimiento requiere recurrir ineludiblemente a las fases anteriores
como un proceso de mejora continua. Debido al espacio limitado que ofrece un articulo
para ofrecer una descripcion detallada del procedimiento y la necesidad de ejemplificar
su empleo en la practica de identificacion de competencias, se procedera a exponer
ambos momentos integrados en la precisién de las competencias necesarias para el
cumplimiento del cargo de profesor titular del Centro de Estudios de Direccion
Empresarial y Territorial (CEDET) de la Universidad de Camaguey.

Se eligid el cargo de profesor titular, puesto que, de acuerdo con los miembros de
dicho centro de estudios y principales directivos de la Facultad de Ciencias Econémicas
y Empresariales de la Universidad de Camaguey, este constituye un puesto clave en el
cumplimiento de la mision y realizacion de la vision del referido centro de estudios. A
continuaciéon se describen las fases y pasos, asi como los principales resultados de la
aplicacion préactica del procedimiento.

Objetivo general del procedimiento: Identificar las competencias necesarias para
puestos de trabajo.

Requerimientos para su aplicacion:

Existencia de la estrategia y el mapa de procesos de la organizacion.

Preparacion de los expertos que llevaran a efecto el procedimiento.

Disposicion de los expertos de la organizacion y trabajadores en general para laborar
intensivamente en la identificacion de las competencias necesarias para los diferentes
puestos de trabajo.

Fase 1: Recoleccion de informacion:

Objetivo: Coleccionar toda la informacion necesaria para especificar las
competencias del puesto.

Paso 1: Precision de las actividades y procesos comunicativos fundamentales que se
efectian por parte del area de trabajo.

Objetivo: Determinar las competencias caracteristicas del area de trabajo.

Informacion requerida: Estrategia y mapa de procesos de la organizacion, del area
especifica donde se encuentra el departamento o area de trabajo y de la propia area de
trabajo.

Indicaciones metodoldgicas:

Se efectla el andlisis de las estrategias y mapas de procesos de la organizacion, del
area especifica donde se encuentra el departamento o area de trabajo y de la propia
area de trabajo. Se tomardn como competencias del departamento o area de trabajo,
aquellas actividades y procesos comunicativos de caracter complejo que se efectian
por la organizacién en su conjunto para garantizar el cumplimiento de la mision de la
misma. Se entendera por actividades complejas, aquellas cuyas acciones se ejecuten
de manera no lineal y recursiva.
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Resultados de la aplicacion

La revision de mapas de procesos Yy estrategias correspondientes a la Universidad de
Camagiey y Facultad de Ciencias Economicas y Empresariales permitio deducir que
las actividades: investigativa, docente-educativa y de extensién en el ambito de las
ciencias economicas y empresariales, constituyen las fundamentales que deberan
desempefarse por la referida Facultad. Todas ellas constituyen actividades complejas,
en tanto se ejecutan en un estrecho intercambio dinAmico con el ambiente, de manera
no lineal y recursiva.

Paso 2: Precision de las actividades y procesos comunicativos fundamentales que
deben ser efectuados en la ejecucion de las funciones de un puesto determinado.

Objetivo: Determinar las actividades y procesos comunicativos fundamentales que
se efectian en cada uno de los puestos del area de trabajo.

Informacion requerida: Normativas y regulaciones que establece el ministerio en el
cual se inscribe la organizacion en cuestion, con respecto a las diferentes categorias
ocupacionales, asi como la descripcion de cada uno de los puestos de trabajo del area.

Indicaciones metodoldgicas: Se extraeran de los documentos todos aquellos
verbos que indiquen actividades o procesos comunicativos que deben ser realizados
por aquellos que ocupen cada uno de los puestos de trabajo del area en cuestion.
Asimismo, se entrevistara a expertos que ocupen la plaza y a directivos acerca de los
procesos comunicativos y las actividades que se desempefian por parte de los titulares
de los correspondientes puestos de trabajo.

Resultados de la aplicacion

En el Articulo 6 de la Resolucion N° 128 / 2006 del ministro de Educacion Superior
(p. 2), se especifican las funciones de los profesores titulares. Es necesario aclarar que
la categoria docente de profesor titular, en las actuales circunstancias, solo es otorgada
a aquellos docentes que ostenten el grado cientifico de doctor. Por tanto, las funciones
de los profesores titulares son las mismas que las de los doctores.

Para especificar las actividades efectuadas por los profesores titulares del CEDET,
fue preciso, ademas de atender a la referida resolucion, entrevistar a expertos. Ello
permitié identificar como actividades fundamentales efectuadas en el cumplimiento de
las funciones relativas al cargo de profesor titular del CEDET, las siguientes:

a) dirigir procesos académicos de postgrado en el rea de la direccion empresarial o
territorial;

b) dirigir el CEDET;

c) desarrollar docencia de pregrado en asignaturas relativas y afines a la direccion
empresarial y territorial;

d) desarrollar docencia de postgrado en diplomados, maestrias, especialidades y
doctorados relativos y afines a la direccibn empresarial y territorial; e) dirigir trabajo
metodoldgico en la educacion de postgrado relativo a la direccion empresarial y
territorial;

f) desarrollar trabajo metodoldgico en la formacion del profesional y la educacion de
postgrado relativos a la direccion empresarial y territorial;

g) dirigir investigaciones cientificas y trabajos de desarrollo y de innovacion que
contribuyan significativamente al desarrollo de la direccion empresarial y territorial;

h) participar en investigaciones cientificas y trabajos de desarrollo y de innovacion
que contribuyan significativamente al desarrollo de la direccion empresarial y territorial,
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i) coadyuvar a que los resultados de investigaciones relativas a la direccion
empresarial y territorial, se introduzcan de manera eficiente;

j) dirigir la formacién cientifico-educativa del personal del CEDET con categorias
docentes precedentes y

k) participar en la formacién cientifico-educativa del personal del CEDET con
categorias docentes precedentes.

Paso 3: Elaboracion del modelo de trabajador del departamento docente o centro de
estudios.

Objetivo: Determinar el modelo de trabajador del departamento docente o centro de
estudios.

Informacion requerida: Guia de entrevistas, informacion sobre como implementar el
método interactivo para el trabajo en grupo y técnicas de trabajo en grupo.

Indicaciones metodologicas: Se efectuaran entrevistas a todos o la mayoria del
personal del area con el fin de conocer las caracteristicas que consideran ideales en los
profesores titulares, para el cumplimiento de la mision del departamento o centro en
cuestiéon. Del mismo modo se entrevistaran a los mas jovenes del departamento
docente o centro de estudios para conocer cuales son las situaciones, eventos o
caracteristicas del trabajo que les llamaron particularmente la atencion al ingresar a
este, con el objetivo de fijar aquello que estos trabajadores distinguen como
caracteristico de esa institucién. Asimismo, se entrevistara a los trabajadores para
conocer cuales son los eventos fundamentales que conforman la historia de esa
institucion, conocer como se solucionaron tales eventos, qué dio resultado y qué no,
con el objetivo de determinar aquellas creencias y valores mas arraigados en la referida
institucion. Finalmente, se realizara una comparacion entre los resultados de ambos
tipos de entrevista, se especificaran las coincidencias y, con ellas, aquellos valores y
creencias que mas caracterizan al centro. Posteriormente, con el uso del método
interactivo y las técnicas de expansion y contraccion de ideas, se pedira al conjunto de
los trabajadores del area que elaboren el modelo del trabajador de esa institucion.

Resultados de la aplicacion

Como resultado de las entrevistas y trabajos en grupo se obtuvo el modelo del
trabajador del CEDET. Para los fines de este articulo resulta relevante apuntar, como
valores que se incorporan en el referido modelo, el compromiso con la investigacion al
servicio de la sociedad cubana, la exigencia por el rigor en el proceso y la participacion
critico-reflexiva en el analisis de los trabajos de investigacion.

Fase 2: Elaboracion del modelo general de la competencia:

Objetivo: Determinar la composicion y estructura de las competencias necesarias
para los puestos de trabajo del departamento docente o centro de estudios.

Paso 1. Actividades y procesos comunicativos que requieren un desempefio
competente.

Objetivo: Clasificar las actividades y procesos comunicativos, que tienen lugar en el
puesto de trabajo, en complejos o no.

Informacion requerida: Actividades y procesos comunicativos a desarrollar en cada
uno de los puestos de trabajo del departamento docente o centro de estudios.

Indicaciones metodoldgicas: Una vez determinadas todas las actividades y
procesos de comunicacion que se deben desarrollar de manera recurrente en cada uno
de los puestos del area, es necesaria la clasificacion de dichas actividades y proceso de
comunicacion en complejos 0 no. Se considerardn como actividades o procesos de
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comunicacion complejos aquellos que, en su ejecucidbn no sigan un curso
fundamentalmente lineal. Aquellas actividades y procesos comunicativos que posean un
caracter complejo, indicaran las competencias necesarias para el puesto en cuestion.

Resultados de la aplicacién

Teniendo en cuenta que actividades y procesos comunicativos complejos son todos
aquellos cuya ejecucién se encuentra en una relacién estrecha con los cambios que se
producen en el contexto y cuyas acciones se ejecutan de manera no lineal y recursiva;
todas las actividades efectuadas en el ejercicio de las funciones relativas al cargo de
profesor titular del CEDET, se clasificaron como actividades complejas.

Paso 2: Elaboracién del modelo de las competencias necesarias para la ejecucion de
las actividades de los puestos de trabajo del departamento docente o centro de
estudios.

Objetivo: Determinar la estructura y composicion de las competencias necesarias
para cada uno de los puestos de trabajo del area.

Informacion requerida: Actividades y procesos de comunicacion complejos que se
ejecutan en cada uno de los puestos de trabajo del departamento docente o centro de
estudios.

Indicaciones metodoldgicas: Una vez concluido lo anterior, se especifican las
acciones generalizadas de la actividad compleja o subprocesos de los procesos de
comunicacion complejos que el sujeto debe realizar y cuales son los niveles en que se
estructuran esas acciones generalizadas o subprocesos de comunicacion. En el nivel 1
se colocaran, como acciones generalizadas de las actividades complejas, a las fases
esenciales por las cuales discurre su ejecucion. En el nivel 2 se definen las acciones
generalizadas que es necesario ejecutar para llevar a efecto la actividad en su conjunto,
asi como cada una de sus fases. Lo anterior posibilitara la especificacion de las
unidades de andlisis de las competencias

Resultados de la aplicacién

Debido al espacio limitado, se expone la elaboracién del modelo de una de las
competencias basicas necesarias para el ejercicio del cargo de profesor titular y auxiliar
del CEDET. Para elegir la competencia con la cual se trabajaria, se procedid a la
precision de todas las competencias necesarias para el puesto y su jerarquizacion, de
acuerdo con el criterio de algunos miembros del CEDET. Las mismas se precisaron de
la siguiente manera:

1) Competencia investigativa en el area de la educacién de postgrado y de la
direccion empresarial y territorial,

2) Competencia para la direccion de investigaciones en el area de la educacién de
postgrado y de la direccion empresarial y territorial;

3) Competencia para la direccion del trabajo metodolégico de pregrado y postgrado
en el area de la direccién empresarial y publica;

4) Competencias para llevar a efecto el trabajo metodologico de pregrado y
postgrado en el &rea de la direccion empresarial y territorial y

5) Competencia para la direccion de organizaciones cientificas y académicas
relativas a la direccion empresarial y publica.

A partir de lo anterior, se decidi6 proceder a la descripcion de la competencia
investigativa en el area de la educacion de postgrado y de la direccibn empresarial y
territorial. Para especificar las acciones generalizadas de la actividad investigativa, fue
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preciso efectuar la consulta de textos relativos a la metodologia de la investigacion, lo
que permitid especificar la siguiente estructura de la actividad investigativa:

Nivel de la actividad (I). Se refiere a la integracion de todas las fases y subfases de la
actividad.

Nivel de las fases (Il). Posee cinco fases:

1) Fundamentar una situacion problémica;

2) Develar y formular un problema,;

3) Disefiar la solucion del problema;

4) Solucionar el problema 'y

5) Socializar la solucién del problema.

Nivel de las subfases (lll). Posee tres subfases que estan presentes en cada una de
las fases:

1) Obtencién de informacion;

2) Procesamiento de la informacion y

3) Socializacion de la informacion.

Ello permiti6 especificar las siguientes unidades de analisis de la competencia
investigativa del profesor titular del CEDET:

Nivel 1. Posee una unidad de andlisis que consiste en la mediatizacion por la
autorregulacién de la ejecucion de toda la actividad investigativa relativa a la direccion
empresarial y territorial.

Nivel 2: Posee cinco unidades de analisis:

1) La mediatizacién por la autorregulacion del transito por la fase de detectar y
fundamentar la existencia de las contradicciones en la realidad directiva de las
empresas Yy los territorios;

2) La mediatizacién por la autorregulacion del transito por la fase de develar y
formular el problema relativo a la direccion de las empresas y territorios;

3) La mediatizacion por la autorregulacion del transito por la fase de disefar la
solucion del problema relativo a la direccion de las empresas y territorios;

4) La mediatizacion por la autorregulacion del transito por la fase de solucionar el
problema relativo a la direccién de las empresas y territorios y

5) La mediatizacién por la autorregulacion del transito por la fase de socializar la
solucion del problema relativo a la direccion de las empresas y territorios.

Nivel 3: Posee tres unidades de analisis:

1) La mediatizacién por la autorregulacion de la ejecucién de la obtencién de
informacidén, en funcién de las necesidades concretas en la ejecucion de las unidades
de analisis del nivel I y II;

2) La mediatizacion por la autorregulacion de la ejecucion del procesamiento de
informacién, en funcién de las necesidades concretas en la ejecucion de las unidades
de analisis del nivel | y I,

3) La mediatizacion por la autorregulacion de la ejecucion de la socializacion de
informacién, en funcién de las necesidades concretas en la ejecucion de las unidades
de analisis del nivel 1 y II.

Fase 3: Elaboracién de las bases para el diagnéstico de las competencias y de cada
una de sus unidades de andlisis

Las variables para la evaluacion de las competencias, especificadas desde la
perspectiva que se defiende en este trabajo, estardn dadas por: la calidad de los
productos generados por el sujeto, grado en que se efectian las unidades funcionales

31



Retos de la Direccién
4 (2) 2010

de la autorregulacion (orientacion anticipadora de la accion, ejecucion de la accion y

control de la accion) en cada una de las unidades de analisis de la competencia y grado

de desarrollo de cada una de las unidades de analisis de la competencia. A partir de lo
anterior, se define el objetivo de los pasos que se exponen a continuacion.

Objetivo: Determinar los indicadores a partir de los cuales se efectuara la evaluacion
del nivel de desarrollo de las competencias y sus unidades de andlisis.

Paso 1: ldentificacion de los resultados que informaran acerca del grado de
desarrollo de cada una de las competencias y sus unidades de analisis.

Informacion requerida: resultados de la fase anterior.

Indicaciones metodoldgicas: Se identificardn las evidencias requeridas para cada
una de las competencias en general y para cada una de las unidades de analisis de la
competencia, que permitan precisar los productos y demostraciones que daran muestra
de desempefio idoneo. Estos productos no tendran solamente un caracter tangible, sino
también intangible y seran un indicador de la calidad con que el sujeto ejecuta las
actividades complejas que es necesario efectuar en el cumplimiento de las funciones de
Su puesto de trabajo.

Resultados de la aplicacion

Teniendo en cuenta los resultados de la entrevista a expertos, se especificd que los
resultados que informaran acerca del grado de desarrollo de la competencia
investigativa por parte de los profesores titulares y doctores, estaran dados por:

— El grado en que se incrementa la calidad, entendida en términos de eficacia y
eficiencia, en el trabajo de la direccibn empresarial o territorial como consecuencia
de la solucion ofrecida a los problemas de investigacion.

— El grado en que se promueve por el investigador, en la ejecucion de cada acciéon de
la actividad investigativa, una mayor participacion critico-reflexiva de los
beneficiarios en la solucién de los problemas de la direccion empresarial y territorial.
Ademaés, el grado en que promueve un mayor desarrollo personal, profesional y
técnico por parte de los beneficiarios y los profesores referidos, mediante el
propiciamiento de buenas relaciones humanas, la exigencia, la ética y el
profesionalismo en la actividad investigativa del CEDET.

Paso 2: Creacion de las bases para la evaluacion del grado en que el sujeto lleva a
efecto la autorregulacion durante la ejecucion de cada uno de los niveles de analisis de
la competencia.

Objetivo: Determinar los indicadores para la evaluacion de los niveles dos y tres de
integracion de cada una de las competencias correspondientes a cada uno de los
puestos de trabajo del area.

Informacion requerida: Composicion y estructura de cada una de las competencias
necesarias para la ejecuciéon de las actividades complejas correspondientes a cada uno
de los puestos de trabajo del area.

Indicaciones metodoldgicas: Teniendo en cuenta las unidades funcionales de la
autorregulaciéon y sus indicadores, se especifica como se mediran estos en el caso
concreto de la competencia que se describe.

Resultados de la aplicacion

Se tendrd en cuenta la valoracion, en cada una de las fases de la actividad
investigativa, del grado en que el profesor titular manifiesta:
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— Un enfoque critico-reflexivo en el desarrollo de las diferentes fases de la actividad
investigativa. Ser4 evaluado segun los criterios de: a) grado en que el sujeto
distingue contradicciones durante el proceso de ejecucion de las acciones y elabora
interrogantes e inferencias, realiza valoraciones rigurosas sobre la base de sus
propias necesidades, vivencias y experiencia personal, exponiendo juicios y
reflexiones propias b) polaridad afectiva que muestra en el proceso de formulacién
de estas, c) grado en que es capaz de discernir lo esencial de lo que no lo es y
organizar el conocimiento de manera sistémica.

— Para la unidad funcional de orientacion anticipadora de la accion:

a) grado en que el profesor titular fija metas para la realizacion de las fases de la
actividad “solucién de problemas de direccion”. Nivel en que dichas metas poseen
especificidad, el profesor titular las considera atractivas y las valora como asequibles;

b) grado en que el profesor titular especifica los contextos espaciales, temporales y
personales de la accién, asi como el dinamismo que estos poseen para determinar el
nivel de control consciente que requiere el proceso;

c) grado en que el profesor titular especifica las caracteristicas subjetivas propias que
son significativas para la realizacion de la actividad,;

d) nivel en que el profesor titular establece la relacion entre las condiciones objetivas
y subjetivas de la actividad y especifica el potencial que posee para la realizacion de la
accion en cuestion;

e) grado en que el profesor titular define y jerarquiza el sistema de acciones a
ejecutar para la solucion de problemas, los recursos necesarios y la perspectiva
temporal para ejecutar dichas acciones.

— Para la unidad funcional de control de la accion:

a) grado en que el profesor titular monitorea constantemente el ajuste de sus
acciones a lo que se ha precisado en el programa y argumenta la frecuencia con que
realiza este monitoreo;

b) nivel en que el profesor titular emplea un sistema de criterios de éxito de la accion,
argumentando la jerarquia de estos a partir de la importancia relativa que les concede
para la accion y

c) grado en que el profesor titular evalla y valora sistematicamente los resultados
realmente alcanzados sobre la base de los criterios de éxito.

— Para la unidad funcional de ejecucién de la accién:

a) grado en que el profesor titular se esfuerza sistematicamente por lograr el
acomodo de la accion a lo concretado en el programa de acciones;

b) nivel en que emplea estrategias motivacionales basadas en motivos intrinsecos y
extrinsecos de alto valor social para sostener los niveles necesarios de actividad,

c) grado en que el profesor titular toma decisiones continuas y fundamentadas, de
proseguir cumpliendo el plan de acciones o de corregir o perfeccionar los componentes
de la unidad funcional de orientacion anticipadora de la accién de modo que se adecue
a las exigencias de la préctica.

Paso 3: Creacion de las bases para la evaluacién de cada una de las unidades de
analisis de la competencia que se esté analizando.

Objetivo: Determinar los indicadores necesarios para la evaluaciéon de cada una de
las unidades de analisis de la competencia que se esté analizando.
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Informacion requerida: Composicion y estructura de cada una de las competencias
necesarias para cada uno de los puestos de trabajo del area.

Indicaciones metodoldgicas: Para la evaluacion de niveles de la competencia, en
su integridad, se tendran en cuenta, cédmo el trabajador lleva a efecto cada una de las
acciones de la actividad investigativa y se integran los elementos fundamentales que
deben caracterizar la expresion competente del trabajador en cada uno de los niveles
de la competencia en cuestion.

Resultados de la aplicacion

Se consideraran:

— En el nivel 1 de la actividad investigativa: grado en que el profesor titular posee una
posicién teorico-metodoldgica y politico-ideolégica definida, desde la cual toma
decisiones en el proceso de solucion de problemas investigativos teniendo en
cuenta el cometido de la teoria y la practica en el proceso, el papel de lo objetivo y lo
subjetivo y la relacion entre ellos, asi como el rol de los contextos (coyuntura,
contextos espaciales y personales). Grado en que el profesor titular distingue las
fases de la actividad solucionar problemas de direccion y posee fundamentos
transdisciplinarios para establecer las relaciones entre las fases, entre las acciones
de diferentes niveles y entre cada accion y la actividad solucionar problemas de
direccion empresarial y territorial como totalidad.

— En el nivel 2 de las fases de la actividad investigativa: grado en que el profesor titular
posee claridad del objetivo transformador correspondiente a cada fase en si y grado
en que es capaz de disefiar en sus aspectos mas generales la obtencion,
procesamiento y socializacién de la informacién, la comunicacion y la relacién entre
ellas para el cumplimiento del objetivo de cada fase.

— En el nivel 3 de las subfases de la actividad investigativa: grado en que el profesor
titular es capaz de distinguir claramente entre varias técnicas para obtener, procesar
y socializar informacion, especificando los objetivos transformadores de estas, las
condiciones de aplicacion apropiada y disefiar instrumentos especificos para casos
concretos segun las variables que necesita investigar. Grado en que el profesor
titular es capaz de comunicarse de manera critica y reflexiva.

Conclusiones

La identificacion de competencias constituye un proceso fundamental en el desarrollo
del potencial humano de las organizaciones socialistas. El trabajo expuesto constituye
una contribucion en el empefio de facilitar la ejecucion de este proceso. Como cierre de
la investigacion desplegada es posible ofrecer las siguientes conclusiones:

e Las metodologias para la identificacion de competencias presentes en la literatura
consultada poseen, como posiciones teorico-metodolégicas subyacentes, el
conductismo, funcionalismo y constructivismo indistintamente. Tales metodologias
se caracterizan esencialmente por el empirismo en el empleo de métodos para la
identificacion de competencias y una consideracion del papel pasivo del sujeto en la
configuracion de las competencias necesarias para el cargo.

e EIl procedimiento sugerido en la presente investigacion, se propone superar tales
deficiencias. Ello se hace posible gracias a que se parte de una posicion teorico-
metodoldgica dialéctico-materialista que se concreta en el enfoque historico-cultural
de L. S. Vygotski y, consecuentemente, produce una consideracion de las
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competencias que privilegia el papel activo del sujeto en su configuracion. Del
mismo modo se introducen, en el proceso de identificacion de competencias
métodos de andlisis tedrico de los niveles de generalidad de las acciones de
actividades complejas que requieren de un desempefio competente para su
ejecucion.

e La exposicion parcial de la aplicacion del procedimiento en la determinacion de las
competencias necesarias para ejecutar las funciones relativas al cargo de profesor
titular del CEDET, ha mostrado, de manera preliminar, la factibilidad de su
aplicacion préctica.
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