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RESUMEN

El proceso de capacitación y desarrollo se convierte en un aspecto primordial para

lograr el éxito de una empresa, a la vez que constituye una actividad clave para cualquier Sistema de Gestión de Capital Humano. 

Estudios exploratorios realizados por la Dirección de Capital Humano de la Empresa de Conductores Eléctricos “Conrado Benítez” en el marco del diagnóstico estratégico, delataron brechas en el proceso de capacitación y desarrollo que derivan en insatisfacción de los empleados y disminución de las acciones de formación en la organización, dicho proceso, carecen de un enfoque integral que este en correspondencia con las demandas actuales y el desarrollo del país, cuestión que le pone límites como herramienta de trabajo.

Lo cual origino el presente trabajo de diploma que propone como objetivo general “Rediseñar el Procedimiento de capacitación y desarrollo del Capital Humano” como referente más directo del citado proceso. 

Se aplicaron métodos y técnicas de análisis documental a documentos y procedimientos, además de un grupo de técnicas como entrevistas, encuestas, Modelación, Diagrama de Análisis del Proceso (OTIDA) y la aplicación de una lista de chequeo.

El procedimiento que se presenta, pretende garantiza de forma estructurada y ordenada, a partir de la identificación eficiente de las necesidades de capacitación,

considerando las competencias y la evaluación del desempeño, coordinar los planes de formación y desarrollo del personal, requeridos, que contribuya a proporcionar un capital humano en continuo aprendizaje y desarrollo.

INTRODUCCIÓN

Los significativos cambios que se han producido en el entorno donde se mueven las organizaciones empresariales a escala mundial, han generado profundas transformaciones en la actividad productiva y de servicios, y en los diferentes sistemas y procesos que la sostienen y viabilizan, hecho que realza la necesidad de potenciar el continuo desarrollo del personal, que garantice su desempeño exitoso en tributo al logro de las metas organizacionales.

De ahí que cada vez más, el éxito empresarial depende de una gestión efectiva del desarrollo de los recursos humanos, considerado éste como un elemento esencial que define la ventaja competitiva de las organizaciones. La capacitación y el desarrollo del Capital Humano, ha alcanzado un carácter estratégico en las empresas de hoy y logran vincular a las personas como principal fuente generadora de valor, que propician la mayor eficiencia en el desempeño de sus funciones, así como el alcance máximo de su potencial profesional.

En Cuba, ha resultado de gran utilidad comprender que las empresas, en las condiciones socio-históricas en que se desenvuelven, podrán ser más productivas,

innovadoras y adaptativas si sus trabajadores están enfocados a su desarrollo continúo. Durante el VIII Congreso del Partido Comunista de Cuba, se actualizó la

Conceptualizado el Modelo económico y social cubano de desarrollo socialista para el período 2021-2026 y trazados los Lineamientos de la Política Económica y

Social del Partido y el Gobierno, en cuyos documentos rectores queda explicito el

interés del Estado de dedicar especial atención a la reposición de la fuerza laboral,

proponiéndose medidas para estimular la incorporación, permanencia y estabilidad

de nuevos trabajadores.

De igual manera, se establecieron las Bases del Plan Nacional de Desarrollo Económico y Social hasta el 2030, queda plasmado como objetivo general específicamente en el Eje Estratégico del Potencial Humano, Ciencia, Tecnología e Innovación “asegurar la atención, protección, motivación y estabilidad del personal altamente calificado, de mayor experiencia y de difícil reemplazo acorde con su perfil profesional y científico, así como el desarrollo de los jóvenes talentos en su vida laboral; para ello propone impulsar la formación de potencial humano de alta calificación y la generación de nuevos conocimientos, garantizando el desarrollo de la educación en general, sus recursos humanos e infraestructura”.
El Ministerio de Industrias, amparado en el Decreto 334 del 2017 -que introduce modificaciones al Reglamento para la continuidad y el fortalecimiento del Sistema de Dirección y Gestión Empresarial Cubano y establece la necesidad de obtención

de altos niveles de desempeño de los trabajadores y la organización, ha dictado como objetivo estratégico para las empresas del sector la implementación de este

sistema, y aboga por la implementación en todas sus organizaciones del modelo cubano del Sistema de Gestión integrada de Capital Humano, a través de los cuales se pretende lograr una mayor productividad del trabajo mediante el desarrollo de las competencias laborales de sus trabajadores.

Por otra parte, en el Decreto Ley 13/2020 Sistema de Trabajo con los Cuadros y

Reservas, regula la renovación paulatina de los cuadros y la necesaria continuidad

de la dirección, así como evitar el estancamiento o retrocesos en su desempeño, logrando la estabilidad requerida antes de ser promovido a uno superior o de mayor complejidad.

La empresa de Conductores Eléctricos “Conrado Benítez” (ELEKA), perteneciente

al Grupo empresarial ACINOX del Ministerio de la Industria, constituye un eslabón

productivo en la cadena de valor y el desarrollo de muchas otras industrias, los procesos que conforman su Sistema de Gestión de Capital Humano, aun cuando

concibe como principio rector la gestión por competencias y desarrollo continuo,

no se aplican las tecnologías de gestión eficaces que lo garanticen.

Estudios exploratorios realizados por la Dirección de Capital Humano en el marco

del diagnóstico estratégico de la empresa, delataron brechas en el proceso de gestión de capacitación y desarrollo, que derivan en insatisfacción de los empleados respecto a su crecimiento en la organización y dan al trate con una marcada desmotivación de los trabajadores.

El proceso de capacitación y desarrollo y por ende el procedimiento documentado

que lo describe, carecen de un enfoque integral que esté en correspondencia con

las demandas actuales y el desarrollo del país, cuestión que le pone límites como

herramienta de trabajo para lograr la formación de una fuerza de trabajo calificada

y altamente competitiva.

Partiendo de la situación descrita, se define el siguiente Problema de Investigación: ¿Cómo lograr que el proceso de capacitación y desarrollo de ELEKA se realice con la calidad requerida, y tribute al desarrollo continuo de competencias?

Se traza como Objetivo General: Rediseñar el Procedimiento de capacitación y desarrollo del Capital Humano en la Empresa de conductores eléctricos y telefónicos “Conrado Benítez”

Objetivos específicos:

1) Fundamentar los referentes teóricos y metodológicos del proceso de capacitación y desarrollo y el enfoque por competencias.

2) Diagnosticar el proceso de capacitación y desarrollo en la empresa de conductores eléctricos Conrado Benítez.

3) Rediseñar los componentes teóricos y prácticos del procedimiento de capacitación y desarrollo de la Empresa de conductores eléctricos y telefónicos “Conrado Benítez”

Para su consecución se emplearon los siguientes métodos y técnicas:

Inductivo-deductivo: Estudio y análisis de la documentación, procedimientos existentes y sus regularidades.

Análisis documental: En la consulta y estudio de las fuentes bibliográficas, para la

búsqueda de los referentes teóricos, normativos y metodológicos del proceso de

gestión de la capacitación y desarrollo en la empresa.

Encuesta: Para obtener información encaminada a caracterizar el proceso de capacitación y desarrollo en la empresa.

Entrevista a especialistas de la Dirección de Capital Humano y de otras áreas.

Enfoque sistémico: para establecer las interrelaciones entre los componentes del

sistema de gestión de capital humano y del procedimiento.

Modelación: Expresar de forma gráfica los procesos objeto de estudio y el procedimiento propuesto.

Estadísticos: para la tabulación de datos y de los resultados de las encuestas

aplicadas

Cursograma Analítico o Diagrama de Análisis del Proceso (OTIDA):

CAPÍTULO1.FUNDAMENTOS TEÓRICOS Y METODOLÓGICOS

1.1. Fundamentos teóricos del Sistema de Gestión Capital Humano

En Cuba se realizan múltiples esfuerzos por perfeccionar la gestión del capital humanos, con que se cuenta para enfrentar los cambios socio-económicos y tecnológicos de las últimas décadas. A pesar de las dificultades a que se enfrenta

el país en un mundo globalizado e inestable, se realizan intentos por establecer sistemas coherentes para la dirección empresarial; siempre a partir de experiencias internacionales llevadas a nuestro contexto.

En la actualidad, esencialmente los tres elementos que distinguen la gestión estratégica de los Recursos Humanos (RH), son: la consideración de los RH como

el recurso decisivo en la competitividad de las organizaciones, el enfoque sistémico o integrador en la Gestión de Recursos Humanos (GRH) y la necesidad

de que exista coherencia o ajuste entre la GRH y la estrategia organizacional (Cuesta Santos, 2010).

La gestión que comienza a realizarse ahora ya no está basada en elementos como la tecnología y la información; sino que «la clave de una gestión acertada está en la gente que en ella participa». Lo que hoy se necesita es desprenderse del temor que produce lo desconocido y adentrarse en la aventura de cambiar interiormente, innovar continuamente, entender la realidad, enfrentar el futuro, entender la empresa y nuestra misión en ella (Cruz et al, 2015)

En este escenario las competencias laborales se presentan como el vehículo para

incrementar las potencialidades del talento humano y cumplir con los propósitos

organizacionales. (Vega Monsalve, 2016).

La tendencia actual es dirigirse a la Gestión del Conocimiento, a la Gestión del Rendimiento, al énfasis en los resultados, a la necesidad de crear entornos organizativos en los que las personas trabajadoras desarrollen su carrera, así como la creación de espacios comunicativos y de Gestión de la Información y Gestión del Talento, del Capital Humano, para satisfacer las nuevas necesidades

que impone el desarrollo. (Ramos Hernández, 2015)

El capital humano de una empresa, es sin duda alguna uno de los elementos más

importantes a la hora de evaluar los rendimientos generales de la misma, ya que

es el responsable de ejecutar las tareas y habilidades propias de cada área económica.
La Gestión por Competencias identifica qué debemos hacer en nuestras organizaciones con el capital humano competente, que demuestre sus conocimientos, habilidades y conductas, que respondan a sus estrategias mediante un sistema integrado de gestión según las normas internacionales establecidas de calidad, medio ambiente, y seguridad y salud en el trabajo para el

logro de las metas de la competitividad en los mercados (Pérez Hernández, 2017).

Al respecto el Dr. Armando Cuesta Santos en su Monografía “Gestión de Competencias” asume un concepto mucho más integral de la formación continua,

de la cual plantea: “Hay que concebirla en su sentido más amplio de actitudes, conocimientos y habilidades múltiples, para más de un puesto de trabajo, para laborar en grupos o equipos y para una cultura organizacional”. La formación desde esta óptica, supera al entrenamiento y la instrucción y se identifica con el concepto de educación, este es el sustento de la gestión por competencias, elemento central del Sistema de Gestión Integrada de Capital Humano.

1.2 La capacitación y desarrollo: subsistema clave en la gestión por competencias

del Capital Humano.

A. F. Stoner en su libro Administración, define los programas de capacitación como: “proceso diseñado para mantener o mejorar el desempeño actual en el trabajo”. Y del mismo modo define los programas de desarrollo como: “Proceso

diseñado para desarrollar las habilidades necesarias para las futuras actividades

en el trabajo”. Estos programas pueden ser aplicados tanto a los administradores como empleados a partir de la determinación de sus necesidades de capacitación;

aunque generalmente se aplican a empleados de nuevo ingreso.

Si bien el sistema de capacitación y desarrollo presente en la Organización apoya a  sus miembros para desempeñar su trabajo actual, sus beneficios pueden prolongarse a toda su vida laboral y pueden colaborar en el desarrollo de esa persona para promociones o futuras responsabilidades. Por tanto, es un proceso

que tiene objetivos a largo plazo y generalmente busca desarrollar actitudes relacionadas con una determinada filosofía que la empresa quiere desarrollar. (Hill

et al, 2003)

Como resultado de esta situación, la diferencia entre capacitación y desarrollo no

siempre es muy nítida. Muchos programas que se inician solamente para capacitar

a un trabajador, concluyen ayudándolo a su desarrollo y aumentando incluso su

potencial como futuro directivo. Podríamos decir, entonces, que la capacitación se

relaciona con el "hacer actual" del trabajador en la Organización, mientras que el

desarrollo atiende aspectos del "ser" que facilitan o permiten la expansión de sus

competencias necesarias para desafíos futuros (Hill et al, 2003).

CAPÍTULO 2. Diagnóstico Del Proceso De Capacitación Y Desarrollo

En este capítulo se caracteriza la Empresa de conductores eléctricos y la UEB

Energía, objeto de análisis por conformar la muestra fundamental, se realiza

estudio de un grupo de documentos: Plan de Capacitación en el período 2021-2024; también se revisaron las estrategias de la empresa de los años 2023 y 2024 así como el procedimiento para la Determinación de necesidades de capacitación de los trabajadores y el Impacto de la Capacitación.

2.1. Caracterización de la Empresa de Conductores Eléctricos y Telefónicos

“Conrado Benítez” (ELEKA) 

La empresa “Conrado Benítez”, productora y comercializadora de conductores eléctricos y telefónicos, es la única de su tipo en el país y la mayor en el área del Caribe. Fue inaugurada el 7 de mayo de 1957, al amparo de una compañía llamada “Productos de Cobre de Cuba S.A.”.

Se encuentra ubicada al sureste de la capital, en el Km. 34 de la Carretera Central, en San José de las Lajas, municipio de la provincia Mayabeque. Abarca

aproximadamente 207876.8 m2, de los cuales 30 212.0 m2 están techados,

además de las divisiones productivas cuenta con un Laboratorio Central donde se

evalúan las materias primas y las producciones tanto nacionales, como exportables, almacenes de materias primas, materiales, combustibles, laminados y

productos terminados. Pertenece al Grupo Empresarial ACINOX, perteneciente al

Ministerio de Industria.

2.1.1 Producciones fundamentales

La empresa posee una producción seriada ya que produce una variedad de

surtidos que se elaboran periódicamente (según demanda) en grandes lotes que

se repiten. Entre sus producciones se encuentran cables de distribución de energía de diferentes calibres y potencias hasta 1 kilovolt, además cables y alambres desnudos, alambres esmaltados circulares con aislamiento de barnices hasta 200 grados en calibres desde 14 hasta 27, conductores telefónicos de hasta 2400 pares, cables locales, troncales, auto soportados, de instalación y distribución interiores y otras producciones.

2.2.2 Análisis de cargos asociados a procesos de la UEB Energía

En los cargos asociados al proceso claves que agregan valor y garantizan las

ventajas competitivas de la empresa, se torna de vital importancia su diseño y

desarrollo continuo, por ser los que más dificultades traerían a la organización en

caso de estar desocupados.

La profesionalización del personal técnico y operario que ocupa estos cargos, es

trascendental para el desarrollo óptimo de estas actividades y el cumplimiento de

las metas y objetivos productivos de la organización, ya que constituye el marco

de referencia para la superación continua de la fuerza de trabajo, amparada en una política permanente de capacitación y desarrollo del Capital Humano.

La necesidad de rediseñar estos perfiles, agregando las competencias, posibilita

un marco de referencia para la selección, evaluación y capacitación de los trabajadores que ocupan los cargos, logrando acortar la brecha entre los requisitos

exigidos para el cargo, las características del ocupante, y sus proyecciones de

capacitación y desarrollo.

2.3. Caracterización del sistema de gestión del capital humano

En la búsqueda de sostenibilidad, competitividad y potencialidades de desarrollo

se requiere de la estabilidad y calificación de su personal, lo que demanda el

desarrollo de competencias para no verse afectada por los cambios de la

evolución del entorno, por ello la Gestión del Capital Humano constituye un área

estratégica dentro de la organización.

La unidad empresarial de Energía cuenta con una plantilla de 75 trabajadores, se

encuentran organizados en tres sectores de producción, un sector de mantenimiento y los grupos de control: Administrativo, de la producción, y de

tecnología y calidad. El peso de la categoría ocupacional operarios dentro de la UEB, son los que están directamente a la producción y determinan los resultados productivos de la empresa, requieren estar a tono con los adelantos de la ciencia y la técnica, en un proceso productivo calificado como complejo.

Los porcentajes más altos en las categorías de 12mo grado y 9no grado que representan cada uno el 34.66% de la plantilla; en correspondencia con la cifra de operarios que aun con ese nivel poseen una especialización en la actividad.
2.4. Diagnóstico al proceso de Capacitación y Desarrollo

Dando cumplimiento a los objetivos de la investigación, se procedió a examinar el

proceso de capacitación y desarrollo de ELEKA, se aplicaron un conjunto de técnicas de nivel empírico, cualitativas y cuantitativas.

Para conocer el estado actual del proceso, se sometió a análisis crítico el procedimiento “Competencia, formación y toma de conciencia del personal” (anexo ), documento rector a partir del cual se implementa la política de capacitación y desarrollo en la empresa. Se efectuaron estudios y análisis de la documentación de las actividades de Capacitación y Desarrollo:

 Procedimiento de Determinación de las Necesidades de Capacitación de los

Trabajadores.

 Procedimiento para las comprobaciones periódicas de conocimientos.

 Procedimiento para medir el impacto de la capacitación

 Plan de capacitación de los tres últimos años

Se aplicó una encuesta con el objetivo de obtener una visión más objetiva de la percepción que tienen los trabajadores. Se empleó un muestreo aleatorio simple, alcanzando una muestra de 155 trabajadores, determinada por técnicas de muestreo estadístico y que representa el 60% de la plantilla total.

La muestra tuvo representación de trabajadores de todas las categorías ocupacionales y áreas de la empresa, con un tiempo de trabajo promedio en el

puesto que ocupa de 7 años. Para los cargos de la UEB de Energía, se utilizó un

muestreo intencional, incluyendo al universo de operarios del proceso.

De igual manera se realizó una entrevista a especialistas de la Dirección de Capital Humano y de otras áreas, tanto productivas como de regulación y control, a fin de obtener criterios de valor sobre la gestión que hace la organización para impulsar el proceso de capacitación y desarrollo.

Capítulo 3: Rediseño Del Procedimiento De Capacitación Y Desarrollo En La Empresa De Conductores Eléctricos Y Telefónicos “Conrado Benítez”
Este capítulo tiene como objetivo, rediseñar el procedimiento de capacitación y desarrollo de la Empresa de conductores eléctricos y telefónicos “Conrado Benítez

teniendo en cuenta las particularidades del contexto actual de desarrollo, apoyado

en las normas y resoluciones establecidas vigentes, exponiéndose, el objetivo del

procedimiento, condiciones y premisas para la aplicación efectiva del procedimiento, y la secuencia de etapas y actividades.
3.1 Propuesta de rediseño del procedimiento “Competencia, formación y toma de

conciencia del personal”

Los cambios introducidos al procedimiento, respetan el marco legal del país amparado en la Ley 116/2014 “Código del trabajo” y su Reglamento, se consultaron diferentes autores (Cuesta, 2005); (Morales, 2009), la derogada (NC

3002. 2007) que establece pautas de trabajo concretas para el subsistema de capacitación y desarrollo, así como procedimientos de referencias entre los cuales

están:

 Procedimiento para la capacitación, formación y desarrollo de personal docente del ITSOEH

 Procedimiento de formación y capacitación de personal. Jefatura Administrativa Financiera. Unidad de Talento Humano.

 Procedimiento para la gestión de la capacitación y desarrollo de los coordinadores de la misión Robinson.

Con vista a establecer la lógica secuencial del procedimiento para darle solución al

problema planteado se estudiaron varios modelos, determinando que en el caso del objeto de estudio analizado y teniendo en cuenta lo planteado tanto en el

capítulo teórico referencial como en el diagnostico efectuado del sistema de capacitación y desarrollo en la empresa ELEKA, se procede a elaborar el rediseño

el procedimiento “Competencia, formación y toma de conciencia del personal”, resultado de este trabajo. El mismo estará estructurado por cinco etapas y 12 pasos: las cuales se muestran a continuación. Ver figura 3.1
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3.1.2. Perfiles de Cargo por Competencias.

El enfoque de competencias laborales tiende a resolver la cuestión del aporte del

trabajador sobre la base de los resultados obtenidos, no solo pregonándolo; también, desarrollando el mapa funcional de la empresa y registrándolo en estándares establecidos sobre el desempeño de funciones, todas ellas efectivamente encadenadas con el logro del objetivo último de la empresa. Un trabajador que sepa lo que se espera de él es más eficiente y motivado que aquel a quien se le asigna un puesto y no se le ubica en el gran marco de la organización. Los planes de capacitación en los que participará estarán muchos más enderezados a cumplir con sus necesidades de un mejor desempeño y las evaluaciones que se hagan tendrán más sentido en cuanto a su aporte a los objetivos que en cuanto a su simple cumplimiento de jornada laboral.

Se identifican los perfiles de cargo por competencia de cargos claves de la

UEB Energía

 Operario Máquinas Herramienta “A" (Jefe de Brigada)

 Operario Máquinas Herramienta “A, B o C” especializados en las actividades:

Trefilado, Forrado, Envase, Espiga)

Para llegar a los perfiles de cargo por competencia se contó con la participación

de expertos, considerados no solo a especialistas y técnicos de gestión del capital

Humano, sino también a directivos y jefes del proceso en la UEB de Energía. Se

implicaron también a trabajadores de reconocido prestigio por su calificación, experiencias y méritos, que laboran en los procesos de las actividades principales

y en los cargos donde se van a identificar las competencias.

Existe consenso en cuanto a que, al aplicar el rediseño del procedimiento, se

estiman beneficios para las partes involucradas en su aplicación.

Conclusiones

1. El estudio de los referentes teóricos y metodológicos relacionados con el

proceso de capacitación y desarrollo, permitió fundamentar la necesidad de

contar en la organización con un procedimiento, que permita establecer

mejoras del Sistema de Gestión Integrada de Capital Humano.

2. El diagnostico realizado permitió identificar los elementos que atentan contra

el funcionamiento eficiente del proceso de capitación y desarrollo, en la

empresa, entre ellas están:

 Un gran número de las acciones de capacitación no están dirigidas a

mejorar las competencias, calificaciones y recalificaciones de los

trabajadores.

 Es necesario incluir en las acciones, actividades que propicien el desarrollo

del trabajador, proceso que permitirá el desempeño de los trabajadores en

cargos de perfil amplio

 La entidad no tiene identificado los perfiles cargo por competencia, es

condición indispensable para determinar el Diagnóstico de necesidades de

capacitación.

3. Se rediseño el procedimiento “Competencia, formación y toma de conciencia

del personal”. Se identificaron condiciones y premisas para la aplicación

efectiva del procedimiento y se elaboraron perfiles por competencias para

cargos claves en la empresa.

Recomendaciones

A partir de los resultados obtenidos, y en aras de perfeccionar el subsistema de

Capacitación y Desarrollo para lograr su integralidad al resto de los subsistemas

que conforman el Sistema de Gestión de Capital Humano, se realizan las

siguientes recomendaciones

 Dar a conocer y divulgar el procedimiento propuesto e implementarlo para

su validación práctica.

 Sugerir al área de regulación y control de capital humano, la necesidad de

actualizar los Profesiogramas y elaborar los Perfiles de competencias, que

servirán de referencia inmediata para realizar los diagnósticos de

necesidades de capacitación de cada trabajador.
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