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Resumen

La presente investigacion se desarrolla en la Universidad Agraria de la Habana
«Fructuoso Rodriguez Pérez» y tiene como objetivo proponer los perfiles de
competencias laborales de los directivos de las areas docentes de la institucion.
Se utilizaron métodos tedricos, empiricos, matematicos y estadisticos, ademas de
técnicas tales como: entrevistas, encuestas, observacion, analisis documental y
consulta a expertos. Se identificaron como principales problematicas la
insuficiencia de los documentos normativos que aborden el tema, las deficiencias
en el funcionamiento de la gestion de capital humano de la universidad, y el
escaso dominio del término competencias laborales.
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Abstract

This research is developed at «Fructuoso Rodriguez Pérez» Agricultural University
in Havana, and it is aimed to propose the profiles of work abilities for managers of
the teaching area in the institution. Theoretical, empirical, mathematical and
statistical methods were used, as well as techniques such as: interviews, surveys,
observation, documental analysis and consultations to experts. The shortage of
normative documents about this subject, deficiencies in management functioning of
the university human resources and the poor mastery of the term «work abilities»
are the main problems found.

Keywords: Human Resources, management, profiles of work abilities.

Introduccion

Las constantes transformaciones que tienen lugar en la actualidad indican a las
organizaciones que es estratégico, para el desarrollo creciente y sostenido de sus
instituciones, disponer de un personal altamente competente. Por tanto, resulta
indispensable prestar atencion a la gestion de capital humano (GCH), con la
busqueda permanente de nuevos métodos y herramientas que, apoyados en las
competencias de los trabajadores y las nuevas tendencias que rigen el mundo
laboral actual, faciliten un incremento en la eficiencia y la calidad de los procesos.
Una de estas herramientas son los perfiles de competencias laborales (PCL),
alternativa que permite mejorar la disposicion de la fuerza de trabajo y optimizar su
empleo y el funcionamiento de la organizacion. Mediante este instrumento es
posible determinar las competencias necesarias para el eficiente desempefio del
contenido de trabajo, o de las funciones de cada uno de los cargos disefiados para
el logro de los propdsitos organizacionales.
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La construcciéon de los perfiles de competencias constituye una herramienta
importante en el camino hacia la adopcion de un modelo de gestion que integre el
enfoque de competencias, debido a que los vigentes calificadores de cargos no
responden a las exigencias que la era del conocimiento ha impuesto. Para muchos
autores contemporaneos, tanto internacionales como nacionales, es considerada
la forma mas efectiva de GCH; pues son los conocimientos, actitudes y
habilidades que los trabajadores posean, demuestren y desarrollen, los que
pueden crear ventajas competitivas sostenidas en las instituciones.

No obstante, a pesar del creciente interés en los ultimos afios por la utilizacién de
los PCL y de las regulaciones en el marco legal institucional, en Cuba su
implementacién es limitada. Sin embargo, las Normas Cubanas del sistema de
gestion del capital humano (NC 3000:2007; NC 3001:2007 y NC 3002:2007)
incorporan una plataforma conceptual para la introduccion del enfoque de
competencias en el sistema organizacional, que facilita el desarrollo de todos los
subsistemas sobre la base de las caracteristicas especificas de las organizaciones
y de las actividades que se ejecutan.

Pese a que las entidades que pertenecen al Ministerio de Educacion Superior
(MES) se encuentran en un proceso de perfeccionamiento, la institucion no esta
exenta de la situacion antes descrita. Investigaciones realizadas por Castillo
(2011), Ortiz (2014) y Pérez y Almuifias (2014), demuestran la necesidad de
sustituir las formas tradicionales de GCH por otras que permitan el alcance de
desemperios profesionales eficientes y eficaces, situacion que de forma sostenida
es un factor que pone en riesgo el buen desarrollo de las instituciones, en especial
de las universidades.

La Universidad Agraria de La Habana (UNAH) tiene disefiado, desde el afio 2011,
el sistema de gestidén integrado de capital humano, como parte del sistema de
educacion superior. Una de las debilidades observadas en su implementacion
radica en que a pesar de establecer las competencias como centro de la gestion,
especificamente para los directivos a nivel de facultad, se comprueba que dichos
perfiles no estdn determinados. Esto limita tanto el aprovechamiento de sus
potencialidades y posibilidades y la proyeccion de su desarrollo, como el
seguimiento y evaluacion en funcién de los objetivos institucionales.

Lo anterior constituye la motivacion esencial para la realizacion de esta
investigacién, cuyo objetivo es disefiar los perfiles de competencias para los
directivos de este nivel. En consecuencia, se exponen, en el articulo, los
elementos generales a tener en cuenta para el cumplimiento de dicho propésito.

Elementos tedrico conceptuales que sustentan la propuesta

Los constantes cambios que tienen lugar en las organizaciones, traen como
consecuencia que sea el capital humano que labora en las mismas quien le
confiera un toque distintivo y diferenciador (Guach, 1999; Paez, 2011). Los autores
gue comparten el término capital humano (OCDE, 2007; Alhama, 2008; De Luna,
2008; Morales, 2009; Cuesta, 2010; Hernandez et al., 2011; Martin, 2011; Buelna,
2011 y Beltran et al., 2012) lo consideran un factor productivo, pero con la
distincion de ser el Unico factor generador y creador de valor. Ademas, tienen en
cuenta otros aspectos sociopsicolégicos como las creencias, sentimientos,
actitudes y disposicidon que posee una persona; aspectos que se reflejan en sus
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competencias y, por tanto, en los resultados de las instituciones. Lo anterior es
una de las bases que fundamenta la aparicion de un nuevo enfoque para gestionar
el capital humano: el enfoque de competencias laborales.

GoOmez (2013) expone su punto de vista sobre el capital humano en las
Instituciones de Educacion Superior (IES). El autor destaca que el capital humano
propio de estas instituciones tiene el conocimiento y la capacidad de crear nuevo
conocimiento que se expone de forma individual y social, y debe estar alineado
con los objetivos de la organizacion. Este ultimo argumento se debe tener en
cuenta en investigaciones sobre el tema.

Atendiendo a los criterios de los autores antes expuestos, se toma como base, en
este estudio, el hecho de que el capital humano en la educacién superior posee un
conjunto de atributos de tipo intelectual, social y afectivo, que se manifiesta en el
desempefo laboral y determina, tras su uso y desarrollo, el progreso de las
universidades (Vazquez, 2013).

Otro elemento a tener en cuenta es el término competencias laborales. Este
concepto fue presentado a partir de los afios 90 como alternativa formativa y de
desarrollo viable para los paises de América Latina. Constituye el camino de
aproximacion necesario entre el sector educativo y el productivo (Paez, 2011).

La presente investigacion, para la determinacion de los perfiles de competencias,
no solo tiene en cuenta el conjunto de capacidades, conocimientos, habilidades y
destrezas de los un individuos, sino también los aspectos psicoldgicos, sociales y
grupales que emergen durante el desempefio laboral. Las competencias laborales
radican en motivos, rasgos de caracter, actitudes o valores, conocimientos y
capacidades que pueden ser asociadas causalmente con el desempefio en el
puesto de trabajo (Paez, 2011; Rivadeneira, 2012; OIT, 2012; Vazquez, 2013 y
Gbémez, 2013).

Del analisis previo se deriva que las competencias laborales se consideran como
el conjunto de saberes entrelazados de forma sistémica que se exponen durante
el desempeiio laboral en correspondencia con el entorno, y que proporcionan
calidad, eficiencia y productividad a la organizacion; lo que se pone de manifiesto
en los conocimientos, habilidades y actitudes.

Las consultas realizadas de estudios sobre esta tematica en IES abordan el tema
de las competencias esencialmente desde la dimension educativa y formativa. No
obstante, existe una tendencia creciente en regiones y organismos internacionales
en cuanto a la preocupacion por la adopcion de las IES de un rol importante en el
desarrollo de las competencias laborales en la gestién de capital humano.

Hoy mas que nunca las IES necesitan de una fuerza laboral integramente
capacitada y creativa, donde los profesores juegan un papel significativo, pues
garantizan la formacion de profesionales capaces de enfrentar las exigencias que
Imponen las organizaciones en la actualidad.

Actualmente, se presenta en Cuba un contexto favorable para gestionar
competencias laborales en las universidades; debido al redimensionamiento de la
economia, las nuevas normativas en materia de capital humano, y la
implementacion de los nuevos lineamientos de la politica econémica y social del
Partido Comunista de Cuba (PCC).

En este contexto, las universidades cubanas, con un nuevo enfoque estratégico,
trabajan para garantizar al capital humano altamente calificado, mediante la
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modificacion de pautas de trabajo significativamente diferentes en cuanto a las
competencias organizacionales, y la identificacion explicita de procesos como la
comunicacién organizacional, las competencias laborales y el autocontrol.

Por tanto, en estas entidades se destaca la necesidad de un directivo universitario
gque posea los conocimientos, habilidades y actitudes que le permitan gestionar de
forma efectiva todos los procesos de la institucion. En este sentido, es necesario
un constante perfeccionamiento de la ejecucién de actividades que conduzcan a
dicho directivo al cumplimiento de su misién fundamental: la produccién de
conocimientos e innovaciones.

Situacién de la GCH basada en las competencias en la UNAH

El proceder investigativo que da la posibilidad de mostrar los resultados que a
continuacion se exponen, se fundamenta en la aplicaciébn de un conjunto de
técnicas y herramientas de las investigaciones cualitativas, entre las que se
encuentran la observacion, la entrevista, el andlisis documental, la encuesta y la
consulta a expertos. Todas ellas permiten complementar el analisis cuantitativo y
cualitativo respecto al objeto de estudio, y posibilitan revelar de manera objetiva la
problematica existente.

Se realizan entrevistas a 16 especialistas y metoddlogos de la Direccion de Capital
Humano (DICH) de la UNAH. Las encuestas se aplican a 243 directivos y
profesores de las facultades, con el objetivo de conocer sus percepciones sobre la
tematica estudiada. Se toman como referencia las facultades, por ser en estas
donde se ejecuta el proceso esencial y por constituir el nicleo de operaciones de
la actividad de estas instituciones educacionales.

Un total de siete expertos validan, desde el punto de vista técnico, los elementos a
diagnosticar para caracterizar la situacion del uso de las competencias laborales
en la GCH y de los perfiles de competencias propuestos. Su seleccion se realiza a
partir de la metodologia propuesta por Moreno (2003), y tomando como criterios el
nivel de conocimiento tedrico y experiencia practica e investigativa sobre el tema.
Mediante el método Delphi, los expertos seleccionan las competencias clave que
deben tener los directivos a nivel de facultad, o sea, aquellas que deben identificar
a un directivo de este nivel por el impacto que tiene su manera de proceder en los
resultados del resto de los trabajadores, de la facultad y de la universidad. En la

tabla 1 se muestran estas competencias, por orden de importancia, segun el
criterio de los expertos.

Tabla 1. Orden de importancia de las competencias
ORDEN COMPETENCIAS

Compromiso con la organizacion

Liderazgo _

Proyeccion estratégica

(omunicacion efectiva

Labor en equipo

(apacidad de gestion

Tecnoldgicas

~njo e lwin e
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A continuacion se resumen los elementos que caracterizan la GCH basado en las
competencias y reafirman la necesidad de proponer los perfiles de competencias
para los directivos. Cabe destacar que este resumen se deriva de la integracion de
los elementos aportados por cada instrumento o técnica aplicada. Los esenciales
son los siguientes:

1. Dentro de los requisitos exigidos por el centro para ocupar estos cargos, no
estan declarados las habilidades, conocimientos, valores y actitudes que necesita
un directivo del area docente de la educacion superior para realizar su labor. No
obstante, para su comprobacion se utilizan, de forma espontanea, diferentes
mecanismos con criterios no homogéneos, de manera que se refleje en la calidad
del proceso de seleccion, tanto en su incorporacion al sistema como para su
promocion y evaluacion. Lo anterior es considerado como una debilidad en la
GCH.

2. Existe inmovilidad en la obtencién de categorias docentes y cientificas
superiores que motiva un alto grado de nombramientos por excepcion. Del total de
directivos en este nivel, el 29,26% ostenta el grado de Doctor en Ciencias y el 56%
el de Master en Ciencias. Estos datos demuestran que existe un desequilibrio
entre las categorias cientificas, requisito exigido para ocupar los cargos. Lo mismo
se manifiesta al analizar las categorias docentes. El 26,82% de los directivos
estudiados responde a la categoria de Asistente; el 53,65%, a la de Auxiliar; y solo
el 7,3%, a la de Titular.

3. En los documentos normativos, no aparece de forma explicita la categoria
docente necesaria para ocupar cargos de direccién; sin embargo, no se dejan de
tener en cuenta para su seleccion.

4. No existe integracion entre las competencias laborales y el resto de los
subsistemas, lo que constituye otra debilidad en la gestion.
5. No poseen el perfil que describa las competencias para los puestos de

trabajo, por lo que el proceso de seleccién es subjetivo y poco efectivo. Lo mismo
pasa con la evaluacion del desempefio basada en el plan de trabajo, pero con la
debilidad de que el mismo no tiene en cuenta los elementos que, en términos de
competencias, es necesario proyectar para mejorar el desempefio en funcién del
cumplimiento de los objetivos. El 53% de los encuestados opina que esta no se
lleva a cabo con el rigor requerido.

6. Insuficiente vinculo con la estrategia de desarrollo declarada a nivel
organizacional, el nivel de integracion interna y externa, y la medicion de los
estados de los procesos de GCH.

Propuesta de perfiles de competencias laborales de los directivos de las areas
docentes de la UNAH
El perfil que se propone esta subdividido en estas cuatro secciones:

o Descripcién del puesto de trabajo
o Declaracion de las competencias laborales
o Identificacion de las exigencias del puesto de trabajo
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o Cierre del perfil de competencias

Este perfil tiene un caracter sistémico. Integra cada aspecto que forma parte de los
procesos que se ejecutan en las IES. Ademas, es flexible porque se ajusta en
funcion del cambio de las condiciones, legislacion y exigencias que se imponen en
cada momento.

Seccidn 1. Descripcién del puesto de trabajo

Se realiza de acuerdo con las categorias docentes y el cargo. Se expone el
nombre de la facultad, el del puesto, la categoria docente y ocupacional y la
mision del puesto de trabajo. Todo ello esta en correspondencia con la legislacion
vigente y las funciones generales declaradas en cada proceso a desarrollar en las
IES; lo cual indica que de variar alguno de los componentes tomados como base,
se debe ajustar el perfil.

Seccion 2. Declaracion de las competencias laborales

Se declaran las competencias laborales que deben caracterizar a cada directivo,
teniendo en cuenta su categoria docente. Las competencias fueron determinadas
por el criterio de los expertos y validadas por los directivos y profesores de la
UNAH y se clasifican en basicas, genéricas y especificas (ver anexo). Cada
competencia se desagrega en atributos o, como se les denomina en el perfil,
pautas de la conducta. Para su evaluacion tiene establecida una escala de valores
gue mide el grado de desarrollo alcanzado por el directivo. La escala oscila entre
uno y cuatro, donde el desarrollo puede ser:

1 Minimo
2. Aceptable
3. Suficiente
4 Maximo

De ser necesario un cambio en las competencias declaradas o en su evaluacion,
debe ser avalado por la direccion del centro, lo que implica que se deben revisar
constantemente. Se recomienda un periodo de cinco afios, que constituye el ciclo
de formacion de un graduado, de manera que siempre sea un documento
actualizado y auto controlado sobre la base de los cambios que se exponen en el
centro, sector, y en el entorno nacional e internacional.

Seccion 3. Identificacion de las exigencias del puesto de trabajo

Se expone la formacion minima necesaria y la experiencia que debe tener el
aspirante a ocupar ese puesto, de manera que garantice conocimientos minimos
exigidos. Ademas, se plantean los requisitos fisicos y de la personalidad
necesarios. Para la definicion de estas cuestiones, se toman en cuenta los
documentos normativos internos, las resoluciones ministeriales, las condiciones de
trabajo establecidas, y las responsabilidades que deben ser asumidas.

Esta seccion contempla también los elementos relacionados con la
responsabilidad hacia los medios y con las personas que dirige, asi como
aspectos concernientes a las condiciones de trabajo referidas al esfuerzo fisico y
mental, la cultura, y el clima o ambiente laboral que se requiere para un adecuado
desempeinio.
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Seccibn 4. Cierre del perfil de competencias laborales

Se relacionan las personas que intervienen en el proceso de elaboracion, revision
y acreditacion de los perfiles de competencias laborales para directivos, lo cual
otorga un caracter oficial en la institucion. Las personas competentes para avalar
el documento deben estar vinculadas con el proceso docente. Pueden ser
profesores que hayan ocupado cargos directivos en diferentes niveles y que
tengan autoridad y reconocimiento; no solo por dicho cargo, sino también por su
experiencia practica en la actividad, teniendo en cuenta, ademas, su categoria
docente y cientifica. Aqui también se expone la fecha en que se elabora, revisa y
aprueba el documento.

Conclusiones

Los perfiles de competencias laborales realizados para los directivos, constituyen
una herramienta valiosa para la gestion integral del personal que ocupa este
puesto de trabajo. En estos, se declara el conjunto de conocimientos, habilidades
y actitudes que permiten gestionar, de forma efectiva, los procesos institucionales
desarrollados en las organizaciones de este tipo. Propician, asimismo, un
perfeccionamiento en la manera de ejecutar las actividades que conduzcan al
correcto cumplimiento de su misién fundamental y a la produccion de
conocimientos.

La declaracién de las competencias propias para directivos de facultades y su
agrupacion en basicas, genéricas y especificas, asi como la integracién con la
proyeccion estratégica y el marco regulatorio existente, posibilitan un desempefio
adecuado de las exigencias del contexto, lo cual se expresa en mejor calidad de la
gestién de los procesos de las IES.

Los perfiles de competencias propuestos se basan en una metodologia que, por
las caracteristicas que la distinguen y los pasos que la componen, constituye una
guia de trabajo que indica como proceder en su disefio. Todo se considera valido
para perfiles correspondientes a otros puestos relacionados con los procesos de
formacion del profesional.
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Anexo: Perfil de competendas laborales
de los directivos docente de la UNAH «Fructuoso Rodriguez Pére>»

Universidad Agy aria de La Habana «Fructuoso Rodriguez Pérea
Perfil del cargo por competandas laborales

Denominadén del cargo o puetto: jefe de departamento docerte 'E

Area o Depa tamento 4 la cual pettenece:
Gategoeia ocupadonal: (uadro Grupo escala: Salaro:

Migén del cargo o puesto: Asegurar ¢l proceso docente-educativo a través de b coordinacén de diferertes
actividades que se realzan en el drea; asi como didgis, planificar, controlary evaluar el trabajo

de bs profesoes unbersitarios einflui sistemiticamerte en el proceso de superaddnde ks msmos;

¥y encada caso actuaren correspondenda a las necesidades hdﬁdulsy colectivas.

(ompetencias bisicas Dimensiones o pautas de conduxLa
1. Compromiso con laorgank acsn + Seidentifica con los objetivos de a UNAH, demaskando
un by ado sentido de pertenencia.
« (apaddad de odentar su mmportamierte de acuerde
3l neceddades y prioddades de b3 UNAK.
2. liderazgo « (apaddad para dirigir y lograr que las personas an

de forma efectivay adecuada 2 la consecudion de ks

« Guiaral grupo en la realizaddn de | tareas, diigiendo
¥ las actividades asu nivel para mantener siempre
el brio fundonal en &l grupe.

« Poseeyse ke remnoce sy auloridad ensu wlecivo e trabajo.

3. Proyeccidn estratégica » (apacdad deutifzar adequadaments b , oIganiza-
odn ¥ toma de«dﬂomsnfmudmdcboﬁcwu
trazades.

« Definir lasv arables que garantizan el normal desempedio
de la organizaddn, teniendo en cuenta 1a misidn, vidén

y ol proyecto estrat oo,
k. lomunicacitn efectiva « Trarsmite informacones de forma daray oherente.
« Sabe escudhar los diverses criterios.
(ompetencias genéricas Dimensionss o pautas de conduxta
5. labor en equipe « Propida el trabajo enequipo y &l ansliss de bs problemas
de marera onjunta

« Favorece 3 la mhesién en el grupo detrabajo.
« Escucha, comprendey comparte los desafios con el resto
de los trabajadores,

6. Capaddad degestion « Analiza los problemas y toma dedsiones dpidamente y de maneda

. updad.kmmbtbmim
« Promuese d desarrollo de bos procesos que cntribuyan & mejorar

la eficadia.
(ompetencias especificas Dimensionss o pastas de conducta

1. Habiidadestecokigaas « (apaodad deinteractuary utilzar adecuadamente s temologas
de b informadén y las comuricadones (T,
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Anexo: Perfil de competendas laborales
de los directivos docente de |a UNAH «Fructuoso Rodriguez Pérez»

Funciomes (entre otras que se le asignen)
Dirigir el dzpartamerto y represertario lagalmente.
Controlar a marcha y los resultados del proceso docert & edu o d¢ las dsdplings baj su competenda,
y proponer wlucones a partic de las valoradones realizadas.
Dominary aplicar bosinstrumentos junidi cos que regulin los procesos rdadonados con 3 actividad que dirige.
Comocar y presidk s reunfones dd depattaments y cortribulr 3 establecer ks nexos necesarios para el
trabajo con otros departamertos y dreas.
Didgir lafonmadén de pregyado y posgrado, la actividad dentifico-investigativa y extasionista
en ¢l depatamento, en correspondenda con las polkicas estableddas en |3 facuitad,
Mativary exigirla patticipacin de profesores en eventos dentifioss nadonales e internadonales, corferen-
dasy proyedos, & como la publicacin en reist & reconodds.
Realizar b proyecddn del capital huma mo del depatamento, y Ia planificaddn anual de bis acthidades
detodos sus subordnados, tenlendo en cuenta las categorias docertesy dentficas de los prof esores.
Garartzar |a ent rega al dispositivo izado de la urivesidad, de b iffonmadén dentifico-téanica
devalorque resulte del tatajo mvestigativo deprofesores y etudartes, asl @mo propidar
13 Introduccdny generalzaddn delos resulta dos obtenides.
9. Moponer B reserva del cargo de jefe de departamento y responder por su preparaddn ysuperacdn,
Requisitos o exige ndas del cargo
Formacda minima necesaria: nivel superor
Experknda prduoul minima:
(onodmikntos
« LaPlaneacdn aﬁa a nivel de 12 UNAH, de lafacultad y del depatamerto.
« B Comvenlo (odectivo de Trabajo.
« Resoluddn 66/2016 sobre [a evaluackin del desempeno de bos profesores u niversitarios.
« la Resoluddn 128/ 2006, Reglimento de Categodas Docentes.
+ Las resoludones fundamertales que rigen el procese de Gestidn de (apital Huma no en 3 UNAH.
Requisitos fidcos: vestuario acorde 3 I3 profesion.
Requiskos 02 person aidad: receptive, comunicative, seguie desi, dindmio, ecudnime, | espetuoss, @mdncerte.
Res ponsadilidades
Sobre el trabajo de otras personas:
« (onfecdona b documentackin que se corresponde 3 su labor en &l cango, atendiendo tante al profesorado omo

al funcanamiento a2 [os procesos sustantives dela ceganizaddn

« Velar porque se complan las normas de disciplina laboral.
» Vel por el onden, integridady seguridad de la documertadén ardivada, asi omo o ntml de sus onsultas.
Sobre los equipos y medios: antiaukos de esciitorioy activos fjos tangitles.
(ondiiones de wabajo

Esfuenofisio y mental: el esfueo mental es el que estd preseate, tiene la necesidad de tomar dedsiones
y proyedarideas, el esfuere fisio e minimo.
Ambiente fisio: adeanncos aveles 02 lluminaciin, & como baja exposicén al ruido.
(ondiciones horarias

+ Horado de trabajec lunes aviernes de 8215 am. a 500 p.m.

» Horano de descarsoc 1 hora de alinuermo.
Medios que necesita para su trabajo: articulos de escritorio y adtivos fijos tangibles.
(ultara arganiza donal

del comportamibentor debe et araooede on lis nommas dedisdpling y f obdigo de ética dela URGH,

de manera quesu labor s2a wansparente y en funddn de ks valores que all s2 dedaran.
Qima organizacienal
Valores que debe terer presente: patdotismo, antiimperialismo, dignidad, laborosidad, slidaridad, fumankano,
horradez, horetidad y justida.
Realzado por: Feda: Finna:
Ravisado por. Feda: Firma:
Aprobado por: Feda: Firma:

@ o~ P e
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