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Resumen

El propdsito de este articulo es el desarrollo de un procedimiento con enfoque holistico para el
tratamiento de los elementos que conforman el perfil de organizacién del trabajo sobre la base de las
competencias laborales en la Unidad Empresarial de Base (UEB) Mastor de la Empresa Telex de
Santiago de Cuba. Se utilizan diversos métodos y técnicas: historico-14gico, anélisis y sintesis, induccion
y deduccion, método Delphi, analisis funcional, enfoque integrado u "Holistico™, criterio de expertos,
portafolio o carpeta de evidencias, encuestas, observacion del desempefio, entre otros. El procedimiento
establece dos momentos claves para el estudio del proceso antes referenciado dados por: el nivel de
competencias y el perfil de este. Se alcanza el perfil de cargo por competencias y la norma o estandar
de competencias a partir de lo cual se crea un vinculo directo entre la evaluacion del desempefio y las
acciones formativas, en correspondencia con los elementos que integran el proceso de organizacion del
trabajo de manera integrada.

Palabras clave: competencia genérica, competencias en funcion de atributos personales,
competencias en funcion de tareas, perfil de organizacion del trabajo.

Abstract

The purpose of this article is the development of a procedure with a holistic focus for the treatment
of the elements that conform the profile of work organization in the United of Base Enterprise Mastor
of the Telex Company of Santiago de Cuba. Different methods and techniques are used such as:
historical-logical, analysis and synthesis, induction and deduction, the Delphi method, functional analysis,
integrated focus or "Holistic”, experts’ approach, briefcase or portfolio of evidences, surveys, and
observation of the acting, among others. The procedure establishes two key moments for the study of
the process given by the level of competitions and its profile. The competence tasks were identified and
the rules and standards tasks from which a direct link between the performances evaluations and
formations action is established, in correspondence with the elements that integrate the process of work
organization with an integrative character.

Keywords: generic competence, competence in function of personal attribute, competence in
function of task, profile of the work organization.
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Introduccion

LaOrganizacion del Trabajo anivel internacional
y en Cuba tiene gran importancia por cuanto es parte
integrante del Sistemade Gestion Integrada del Capital
Humano y de su comportamiento depende en gran
medida el incremento de los volimenes y calidad de
laproduccién, apartir del aumento de laproductividad
del trabajo y la satisfaccion de las expectativas del
cliente interno y externo.

A raiz del triunfo de la revolucion comienza en
Cuba, lapreparaciony perfeccionamiento de cuadros
técnicos en esta tematica, con el asesoramiento de
paises socialistas y fundamentalmente de laex Union
Soviética. Tras el derrumbe del campo socialista se
acentuan las dificultades existentes en la concepcion
y préctica de este proceso y sus concebidas
consecuencias para las entidades que conforman el
sistema empresarial cubano. Se enfatiza en la
introduccion de nuevos métodos y formas
organizativas del trabajoy los salarios conun caréacter
experimental, y en la generalizacion de un programa
para los estudios de la organizacién del trabajo y su
posteriorimplementacion en laesferaproductivay de
servicios, como elemento importante en la lucha por
laoptimizacionde losrecursos humanosy el incremento
de laproductividad.

Con el decursar del tiempo y ante los constantes
cambios del entorno en que se mueven las empresas
cubanas se producen transformaciones en todo su
sistema, asi se tiene que hoy en dia se realza la
necesidad de reorientar las politicas y estrategias que
en el orden interno y externo conducen al logro de un
adecuada gestion empresarial.

Enelloun lugar preponderante lo ocupael Sistema
de Gestion Integrada del Capital Humano y los
procesos que lo conforman en estrecha
correspondencia con el resto de los procesos de las
entidades, siendo la organizacion del trabajo y las
competencias laborales requisitos a priorizar en este
sistema, dado su estrecho vinculo con el desempefio
exitoso de laactividad organizacional.

Se requiere entonces del tratamiento de estos
mediante la utilizacion de herramientas con suficiente
rigor cientifico; aspecto este que ain resultainsuficiente
en unos casos y en otros deficientes en el &mbito
empresarial.

En este contexto esta la UEB Mastor de Santiago
de Cubacuyo objetosocial es laprestacion de servicios
mediante la entrega de fluido eléctrico tanto en
viviendas residenciales como en centros de trabajosy
la recaudacion del importe en dinero del servicio
prestado. Siendo su objetivo principal larecaudacion
del importe tanto en ventanillas como el efectuado por
el personal que ocupael cargo de "Lector - Cobrador™.

Los resultados obtenidos del estudio y anélisis de
resoluciones, legislaciones, normativas y trabajos
investigativos efectuados en estaunidad han permitido
constatar que las dificultades principales existentes,
se enmarcan fundamentalmente en la ausencia de un
procedimiento con un enfoque holistico de la
organizacion del trabajo sobre labase de competencias
laborales paralos puestos de trabajo que laconforman.
Se seleccion( para este estudio el correspondiente al
«Técnico en Redes y Sistemas» por su incidencia en
la actividad que en la misma se desarrolla.

La aplicacion de este procedimiento para los
elementos que integran los requisitos antes
referenciados constituye el objetivo del presente
articulo.

Desarrollo

Fundamentacion teérica del procedimiento

Procedimiento con un enfoque holistico de la
organizacion del trabajo sobre la base de las
competencias laborales

Constade dos momentos fundamentales asociados
al nivel de competencias y al propio proceso de
organizacion del trabajo en correspondencia con el
tercer nivel de actuacion (funcional) de las estrategias
y que seguidamente se reflejan:

Primer momento: Nivel de Competencias
Laborales (NCL)

Comprende dos etapas de anadlisis dadas
por:

¢ Elaboracion del Perfil de Cargo por
Competencias (PCPC).

¢ Normas o Estandar y Evaluacion de las
Competencias Laborales (NECL).
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Primera etapa:

¢  Perfil de cargo por competencias

Se orienta en dos direcciones:

¢ El Perfil de Cargo: donde el punto de
partida es el andlisis y disefio del puesto de trabajo
objeto de estudio, lo que permite conocer los
requerimientos, funciones, requisitos fisicos y de
personalidad asociados a este, entre otros aspectos.

¢ Perfil Holistico de Competencias: se
procede a la identificacion y determinacion de las
competencias laborales, para lo cual se emplea el
método Delphi, ello hace posible que el perfil antes
referenciado esté en funcion de atributos personales,
posteriormente se aplica la técnica de Analisis
Funcional, ahora las competencias se expresan en
funcion de las tareas que debe cumplimentar el
ocupante del puesto, por ultimo se ofrece el Perfil de
Competencias con unenfoque "Holistico", que permite
a través de la competencia genérica(contempla
como un todo; las competencias en funcion de los
atributos personales y de las tareas del puesto),
impregnarle una orientacion sistémica al perfil
obtenido.

Segunda etapa:

Intuye la elaboracion de la:

¢ Norma o Estandar y Evaluacion de las
Competencias Laborales

Comprende tres fases de analisis dadas por:
Fase I

¢ Determinacion de la Norma o Estandar de
Competencias

Para la autora de este trabajo, las normas de
competencias refieren la aptitud-actitud de las
personas a través de los diferentes niveles de
complejidad en que éstas se manifiestan. Reflejan

también; las evidencias que permiten evaluar a una
personacomo competente o no durante su desempefio.
Constituye lamejor formade descripcién ocupacional
disponible.

Fase I1

¢ Evaluacionde lascompetenciasy evaluacion
del desempefio

Para realizar el proceso de recoleccion de
evidencias existen varios métodos, a continuacion se
hace referencia de los empleados:

¢ Observacion del desempefio
¢ Portafolio o carpeta de evidencia

Para evaluar el desempefio del personal se define
la siguiente escala®.

v Satisface plenamente o supera las exigencias
del cargo o puesto

v/ Satisface las exigencias minimas

v' Requiere entrenamiento formativo para
alcanzar el desempefio requerido

Silaevaluacion del desempefio obtenidademanda
de un entrenamiento formativo, se procede entonces
a la tercera fase del andlisis, dada por:

Fase II1
¢ Propuesta de Acciones Formativas

Comorresultado final de este momento se instituye
la norma o estandar de competencias, la que una vez
aprobada por los factores correspondientes es de
obligatorio cumplimientoenlaentidad yen funcionde
ello se establece para su certificacion por los
organismos superiores involucrados.

Este proceso se estructura en los pasos
siguientes:

¢ Programa de formacion: este comprende
acciones formativas y su evaluacion

'http:/www.gestiopolis.com/canales/medivay. Medicion, evaluaciony diagndstico de competencias
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¢ Correspondencia entre el programa de
formacion como base para el desarrollo de acciones
formativas que se aplican directamente en el puesto
detrabajo; enestoesnecesario considerar los aspectos
siguientes:

v' Requerimientos minimos ocupacionales.
v Aplicacion de pruebas ocupacionales.
v Diagnoéstico del puesto de trabajo.

v Acciones formativas complementarias.

Segundo momento: Proceso de Organizacion
del trabajo (POT)

e  Proceso de trabajo

"Sucesionentiempoy espacio de laaccion conjunta
de las personas, medios de trabajo, materiales, energia
einformacion en el seno del sistema de trabajo, con la
finalidad de crear productos de valory prestar servicios
para el usuario o cliente".?

La autora, tomando en cuenta los planteamientos
antes citados sintetiza la composicién del proceso de
trabajo en cuatro elementos primarios dado por:

v Flujo del proceso.
v Condiciones de trabajo.
v Disciplinalaboral.

v Normacion del trabajo.

A su vez el flujo del proceso y las condiciones de
trabajo se desglosan en los elementos siguientes:

v’ Flujo del proceso:
+«+ Distribucion y cooperacion en el trabajo
% Maétodos de trabajo

% Organizacion y servicio de los puestos de
trabajo

v’ Disciplina laboral:

++ Aprovechamiento de la jornada laboral.

Seguridad y salud en el trabajo

"Es la actividad orientada a crear las
condiciones, capacidades y cultura de
prevencion para que el trabajador y su
organizacion desarrollen lalabor eficientemente
y sin riesgos, procurando condiciones
ergondmicas, evitando sucesos que originen
dafos derivados del trabajo, que pueden afectar
su salud e integridad, al patrimonio de la
organizaciony al medio ambiente".®

Exigencias ergondémicas

La Ergonomia es la "Ciencia aplicada que
estudia el sistema integrado por el trabajador,
los medios de producciony el ambiente laboral,
para que el trabajo sea eficiente y adecuado a
las capacidades psicofisioldgicas del trabajador,
promoviendo su saludy logrando su satisfaccién
y bienestar™4.

Estos elementos se relacionan entre si y
responden al resultado final del trabajo a realizar,
los mismos tienen en cuenta al Capital humano
enprimer gradoy su interrelacion con los medios
de trabajo, materiales y tecnologia, a través de
métodos y/o procedimientos de trabajo
organizados para el desarrollo como tal, con
niveles adecuados de seguridad y salud en
puestos de trabajos que cumplan 6ptimos
requisitos ergonémicos y ambientales para el
ocupante en el desarrollo de su labor.

Su interrelacién con las competencias
laborales

En el tratamiento de cada uno de los elementos
antes expuestos, se siguen los pasos siguientes:

*Norma Cubana 3000: 2007. Sistema de Gestion Integrada de Capital Humano. Vocabulario. (3.99), pag. 21.

3Ibidem (3.118), pag. 23.2 Ibidem (3.47), pag. 23.
‘Ibidem (3.47), pag. 23.
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Primer paso:

Parte del analisis de la situacién real que
tiene la entidad segln lo establecido en las
Normas, Resoluciones e Instrucciones en este
caso, regidas por la Union Nacional Eléctrica
(UNE) vy la realizacion de un diagndstico
estratégico preliminar con la aplicacion del
diagrama de Ishikawa, a fin de conocer las
causas y efectos de cada uno de los elementos
planteados y como una forma de esclarecery a
la vez corroborar la situacion real del proceso.

Segundo paso:

Propone el estado deseado de los elementos antes
referenciados.

Tercer paso:

Establece la comparacion del estado real y el
deseado lo que hace factible identificar las posibles
brechas existentes entre ellos.

Como salida final de este momento, se obtiene:
el perfil de organizacion del trabajo sobre la base

Primera direccién

de las competencias laborales (POTBCL): parte
0 seccion de un modelo que puede constituir el output
osalida del mismoy comprende unasecuencialédgica
e integrada de los elementos que la conforman en
funcion de las estrategias corporativas,( Bermejo
Salmon, M, 2011 yel programade acciones que actlia
sobre las brechas detectadas con el objetivo de
atenuarlas o erradicarlas, marcando las pautas o
conducta a seguir por la empresa.

Cuarto paso:

Se plantea el control del programa de acciones
propuesto.

Aplicacién del procedimiento

Primer momento: Nivel de Competencia
Laborales

Primera etapa:
¢ Perfil de cargo por competencias

Se orienta en dos direcciones tal y como se
muestra seguidamente en los tablas 1y 2.

TABLA1. PERFILDE CARGO

Mindrierio: MINEAZ.

Cuba.

Orzandemo: THE, Sectors Energético.

Entidad: TEE Masor
Santiago de

Denominacion del puesto: Técnico en Fedes v Sistermas [Inspector de Mesa).

Area fimecional: Cormercial.
Caierona ocupacional: Tecnro.

Deparianente o Seccidn: Cficina de Inspeccidn.

elirinarlas pérdidas en el sistemna.

Blhsin del puerin: Ernndar una aena atencidn al pablico para satisfacer sus mnquetades v

Funcion general: Atender las mquietades v difimaltades de los clientes divectamerte desde la
empesa; ademas de coetiolar el mrupo de mspectores que trabajan en el sector wsidencial.

Funciones o tarear especificas:

*  Oiras,

*  Atender divectamerte al clierte desds s mesa.

*  Comtrolar eltrabajo del grupo de inspectores, que inchiye una buena atencidn al piablico
[sitnacictes con el metio comtador; si aamernta o distnirmye el consume).

+  Efectuar venficariores monofisicas (meto cortadores).

*  Cheqear ] frande, (mouperaciin de energia).

-Rango de edad: -Miwma: 12 afios.

-Experencia: Previa: tres meses.
Actual: uatio afios.

Perfil del pusrin: -Ezcolanidad: nreel medic superior en alecticidad.

-Maznma: Hatios.

-Fxdgpnciar de rmacwn basica: corocinuerntos sobre electnieidad v ourso de habiltacicn.
Enpuesing: Inspector de lacalle.

En puesing: Téonien de Fedes v Sistemas.
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I

(continuacion tabla 1)

Reguisiing:-De conocmmento: sobre elechicidad | la actrridad de inspector de mesa,
maternitioas , estadistios estre otios.
-Fisicos: poseer uenas condiciones fisicas motoras para el desenpefio de sus
fiancomnes.
-De personalidad:- Capacidad de esmacha, de crzamizacidn, para la toma de
decislones

¥ cortm].

- Besponsabilidad antes ;s acciones.

- Hahilidades conmnicatiras. -
Carariensticar del trabajo: en equpo, cerca de otios wrepetiive casi sienpre.
Medior de trabajo: talonario, bolizrafh, compatadoras, analizador de redes, crondametios,
calmuladaras, hook on (equpo de medida), alicates, destonulladores, mstnumertos de ciroutos,
guantes ¥ registios que evidencian el servicio brmdado.
Condiciones de trabajo: - Posicion:- De pie: 20% -Sendado: 20%% - Ambienie lahoral: s=
requere de buena thinunacion, condiciones ligémeas ¥ poca lamedad, calor v polmo.

- Riesgos: - Fisico: 0% - Pricolégico: 100%: - Exfuerros: - Fisico: 0% - Mendal: 100%-
- Enfermwedades: estrés, problemas en la cervical ¥ en los nfiones. - Jomada lahoxal:
regular.

- Responzahilidad: alta sobre bs medios v objeto de trabajo v moay alta sobre las personas en la
supervision ¥ ccetwol dal lector cobrador.
Culiura organiz acional:
-Caracieristicar del comporamiendo: disciplina responsabilidad, corbrol, organizaeidn,
exigencias laboral v moral.
-Clima organizacional: de respeto, unidad ¥ foralecinuerto del sentido de pertenencia de los
trabajadores.

Fuente: Bermejo Salmon, M. Metodologia parala elaboracion del Perfil de Cargo

por Competencias en puestos de trabajo seleccionados con un enfoque holistico,
"inédito"".

Segunda direccion
TABLA 2. PERFIL HOLISTICO DE COMPETENCIAS LABORALES

Compelencia Compeiencas haradas | Compelencas divigidas hacia las fimcionss
Cenérica. en I aitrdbuins | discreias del pussio.
perxonalkes.
Conocimdenins | Conocimientos - Asizna el trabajo de inspeccidn, hwego de
aspecifinos. recoger las quejas de los clientes.
- Becoge v revisa bbs dooumertos utih=ados por
los umwpectores en bs servicws brndados
[orden de trabajo, comratos) en sistemas
conputarrzados.
Capacidad Poder  de analisis | - Vernfica v comprusha ol trabajo reabizdo por
profunda. los inspectores, tras su analisis rguroso.
Destiera Rapide= B la| - Posee nivel profesiomal ¥ técmioo en la
prestaciim del servicio. | ejemucidn de sus fancicnes.
Cuahdades Buenas relaciomes | -Atiende de forma afable v respetuosa a bs
interpersonales. inspectores durarte el andlisis de s trabajo.
Hahilidad Habihdades - Estiblece conmmracion directa, clara ¥
conmicativas. precisa tarto verbal como escrta con la
especlalista  prmeipal ¥ el comsep  de
administracidn ¥ el chete externo.
Apiiud Lizlidad mental. -fupervisa v viabiliza las actividades diarias de
fonna ripida v segura.
- Toma de decisiones certeras y ripidas en
asencia de dingentes ¥ fancionaros de la
ertidad en relacyn a las tareas que desempetia.
Yalores Sentido de pertenencia. | -Preservatodo lo concenuerte al onnplinento
de la diseiplina laboral.
Actiud Enfoque al chiente. Se relamona adecuadamerte com los chetes
[1temos ¥ externos)].

Fuente: Bermejo Salmon, M. Metodologia parala elaboraciéon del perfil de cargo
por competencias en puestos de trabajo seleccionados con un enfoque holistico,
"we 234 "

inédito".
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Segunda etapa:
Intuye Ia elaboracién de la:

¢ Norma o Estadndar y Evaluacion de las
Competencias Laborales

Comprende tres fases de analisis dadas por:
Fase I

¢ Determinacion de la Norma o Estandar de
Competencias

En el estudio realizado al aplicar la técnica
de analisis funcional quedaron tres unidades de

competencias con nueve elementos de
competencias, se refleja seguidamente un
ejemploilustrativo.

Puesto: Técnico en Redes y Sistemas.

Trabajador: Julio Mendoza Aguilera.

Area de resultado clave: Comercial (Oficina
de Inspeccion).

Afos de Experiencia en el puesto: Cuatro
anos.

TABLA 3. NORMA O ESTANDAR DE COMPETENCIAS

Titule de la Unidad de Compeidencias: Elibom los planes de tabajo 2 ejecatar por bs
mspectores que laboran en las calles.

Tituloe del Elemendo de Compelenciar: f517na el trabajo de mspeccidn, hiego de recoger las

qejas de los chentes.

Criierios de desemipetio:

Fvidencdar requeridas para la evaluarion:

Diariamerte recoge los .pn:iblem,as Fridencias de desempero:

con bs metos m.mad\:nres d.e las I A ——— Evidend &=
personas yiransmie las quejas de | @ Atiends 2 los  cliewtes|producie:
Estas, hego distrbuye el recogido divectanents desde s oficivg. | -Registro da
a pealizar & Asizna los recorridos a wealizaer| domumertos.

con previa plavifiracidn.

% Manda a realimar cambins de

metras, gabinetes, ete.

Clampos de aplicarion: Fridenciaz de conocindentos ¥ comprensiin:

¥ hrea de
[Dficinade mspeccion).

Cottercin | -Conociniertos especificos de la actividad.
-Conccnmientos de criertaryin geografica v direcciones.

H Compitadora ¥ medios de|-Habildades conmmnicatiras wde conputacidn.

oficina

-Conocimmientos de la bealizacidn de bos linderos.

Cagas de evaluarion:

¥ Uhservacion del desempetio de bs trabajadores.

¥ Portattlio o capetade evidencias:

* Revision de bs registros de mspeceidn.

Fuente: Adaptacion en cuanto a su estructura, a partir de Mertens (1997), BTEC
(1994), Skiner (1998). Presentacion clasica de un Estandar de Competencias. Vélez,
Cecilia Maria. Evolucion histérica de la Evaluacion.

Contenido: Bermejo Salmon, M. Procedimiento Holistico de la Organizacién del
Trabajo enla Empresa Eléctrica Santiago de Cuba.

Fase I1

¢ Evaluacionde lascompetenciasy evaluacion
del desempefio

Resultado de la recogida de evidencias
Observacién del desempefio:
¢ Recoge con alguna imprecision los problemas

de los metros contadores de las personas desde su
oficina

¢ Realiza el control de la actividad y
asigna los recorridos a realizar por todos los
inspectores sin previa programacion.

¢ Reporta al especialista principal los
resultados de su trabajo.

¢ No concrecion en la informacién
suministrada al cliente externo relativa a la
solucién de los problemas presentados por estos.
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Portafolio o carpeta de evidencias

¢ Se detectan algunas deficiencias durante el
control y registro de las actividades desarrolladas por
los inspectores de la calle

¢ Enocasiones se presentan dificultades en la
comunicacién (precisién y concrecién de la
informacién suministrada), por el cliente interno y el
personal (especialista principal, inspectores, cliente
externo entre otros) que se relacionan con este

Después de comparar las evidencias con lanorma
teniendo en cuenta los criterios de los expertos se
formul6 el Criterio de Evaluacion:

__Satisface plenamente o supera las exigencias
del cargo o puesto.

__Satisface las exigencias minimas.

_X_ Requiere entrenamiento formativo para
alcanzar el desempefio requerido.

Fase IIT

¢ Propuesta de Acciones Formativas

Programa de formacion:
v" Acciones formativas:

& Familiarizacion de los ocupantes del puesto
con los elementos comprendidos en el perfil de cargo
por competencias

% Consolidacion de los conocimientos y
habilidades técnicas inherentes al puesto

% Empleo de herramientas que faciliten una
adecuada comunicacion del ocupante del puesto con
todo el personal que se relacionan con este

v" Evaluacion:
& Tiempo: Mensual, trimestral y anual

& Resultados evaluacion final: Satisfactorio
no plenamente

Correspondencia entre el programa de formacion
y lasacciones formativas que se aplican directamente
en el puesto de trabajo.

v" Requerimientos minimos ocupacionales:

Poseer nivel de escolaridad medio superior
en electricidad

Tener dominio de los conocimientos
especificos del puesto

Desarrollar habilidades comunicativas
v Aplicacion de pruebas ocupacionales:
Evaluacion de las competencias laborales

v Diagnéstico del puesto de trabajo:

Fortalezas:

Disponen y conocen en su generalidad el
perfil de cargo por competencias laborales

Poseen en su mayoria las competencias
laborales establecidas

El desempefio de sus actividades se
correspondenen lo fundamental conloestablecidoen
el perfil de cargo por competencias

Debilidades:

Deficiencias en la precision y concrecion de
lainformacion suministrada al personal con el que se
relaciona

v' Acciones formativas complementarias:

Capacitacion directamente en el puesto de
trabajo en correspondenciacon ladebilidad detectada

Valoracién final del Primer momento: Nivel
de Competencias Laborales

El ejemplo planteado permite confirmar
que:

¢ No se cumplimentan debidamente todas las
funciones imputables al puesto objeto de anélisis en
correspondencia con las competencias laborales
solicitadas

Al determinar la norma o estandar de
competencias se observan algunas carencias en el
desarrollode las habilidades comunicativasy técnicas
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del ocupante de puesto.Lo antes planteado genera
que el desempefio no sea plenamente satisfactorio
y ello precisa inicialmente la proyeccion de un
programa de acciones formativasy posteriormente
en funcion de la debilidad detectada como
consecuencia del diagnostico ocupacional
efectuado, se propone una capacitacién
directamente en el puesto de trabajo.

Segundo momento: Proceso de
Organizacion del Trabajo (POT)

Primer paso: Establecimiento del estado real
del proceso: Ejemplo ilustrativo con la utilizacion
del diagrama de Ishikawa, tal y como se muestra
en la figura siguiente:

Puesto: Técnico en Redes y Sistemas UEB Mastor Santiago de Cuba

Dificultades en la organizacion

del puerin de trabajo

Insufiriencias en ba mealizacin del

trabajo
El dizryama de Dufimaltades en la
fhiic de ejemiciin sinmbtinea
By - pocee g
fiuneidn de las

Insuficientes medios
+—— ¥ equipos para
ejecatar la actividad.

Poco espacio en
el area de trmbajo

D vaciin del
pexonal evaluado

‘\ Afectaciones enel
mobilianc

Insaficiencias en
el personal para
dar respuestas a
a las quejas.

-

Denwra enlos zervicios

Fig.1Diagramade Ishikawa.

Fuente: Bermejo Salmon, M. Procedimiento Holistico dela Organizacion del Trabajo sobrelabase
de las competencias laborales en la UEB Mastor de la Empresa Telex de Santiago de Cuba.

Leyenda:

P: Problema: Deficiencias en el proceso de organizacion del trabajo en el puesto™ Técnico en Redes y

Sistemas™
Segundo paso:

Propone el estado deseado de los elementos antes citados (tabla 4).
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Tercer paso:

Establece la comparacion del estado real y el deseado lo que hace factible identificar las posibles brechas

existentes entre ellos (tabla 4).

TABLA 4. IDENTIFICACION DELESTADO REALY DESEADO DEL PROCESO

DE ORGANIZACION DELTRABAJO.BRECHAS

Estudine -El puesta esta -Commeiden con el estado | -Moo existe brecha en este
Frgondmicos estandarizada. real. elemerto.
{EE}.

Fuente: Bermejo Salmon, M. Procedimiento Holistico de la Organizacion del Trabajo
sobre la base de las competencias laborales en la UEB Mastor de la Empresa Telex de

Santiago de Cuba.
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Como salida final de este momento:

¢

Se obtiene el perfil de organizacion del trabajo y el programa de acciones

TABLA5. PROGRAMA DE ACCIONES

Elementos jue
conforman el Proceso Programa de acciones
de Trahajo (FT)

Divisién ¥ cooperacion
del trahajo

-Grarantizar los medios v equipos necesarios (cornputadoras,
registros de evidencias; entre otros), para ofertar un servicio
ot la calidad requerida.

Métodos de trabajo

- Digefiar un diagrama o flojo de proceso bien deliraitado
basado en competencias ldborales para lograr una mejor
ejecucidn del trabajo.

- Bedueir s carga de trabajo del obrero, con respecto, al
control de los metros contadores v gabinetes, para asi lograr
la prestacidn de un mejor servicio ¥ mantensr su capacidad
intelectual v productns.

- Capacitar algunos trabajadores de la entidad con el
propdsto de dar respmesta a las situaciones suscitadas.

Servicio  al puesio de
irabajo

Organizacitn ¥| Poner a disposicisn de los trahajadores la posiilidad de
adgmiviy 1oz equipos necesarios para el deserapefio de sus

funciones.
Condiciones de | -Feestructurar el local con el objetneo de lograr mavor
Trahajo. espacio en la oficina de inspeccidn.

irabajo.

. - Garantizar las dptitnas condiciones raohiliavias v de ofra
Seguridad y salud del naturaleza gue dernanda el puesto de trabajo gue propicien la
seguridad en el puesto de trabajo.

Fuente: Bermejo Salmon, M. Procedimiento Holistico de la Organizacién del

Trabajo sobrelabase delas competenciaslaborales enla UEB Mastor dela Empresa

Telex de Santiago de Cuba.

Cuarto paso:

Se procede periddicamente al control del programa
de acciones propuesto.

Conclusiones

¢ EIl procedimiento aplicado se estructura
en dos momentos claves dados por el NCL vy el
POT propiamente; a partir de esto se instauran
una serie de etapas y fases en funcioén de lo cual
se orienta su desarrollo.

¢ Como resultado evidente del primer
momento del procedimiento se ha logrado una
integracion entre los procesos de evaluacion del
desempenfio y la formacion que tienen en su centro
las competencias laborales identificadas y
evaluadas todo lo cual permite un ajuste entre
puesto - hombre — desempefio - formacion y con
ello mejorar los niveles de gestion integrada del
capital humano en el puesto seleccionado.
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¢ Se identificaron y trataron los elementos
que conforman el proceso de organizacion del
trabajo a través de su estado actual y deseado.

¢ De la comparacion de los estados antes
citados se detectaron las brechas existentes entre
ambosen funciénde lo cual se elaboré un programa
de accionesy se propone su control, lo que permitira
una mejor gestion del capital humano en el puesto
de trabajo referenciado como unavia de comprobar
la efectividad del procedimiento desarrollado y su
incidencia en el comportamiento del proceso objeto
de estudio.
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