Tesis en opcion altitulo de Maestria en Adm inistracion de

Titulo:

Autora:

Universidad de Matanzas
Facultad de Ciencias Empresariales

M encion Direccibn

“Sistema de capacitaciéon especializada para los Oficiales de

Coordinacién y Apoyo del Ministerio dellnterior”.

Milagros Rizo Sotolongo

L
|

1972

T .I«.
o) } -
oA LARLD

MATANZAS

Empresa

Tutor: MSc.Yadney O.Miranda Lorenzo

M atanzas, 2019




“Sistem a de capacitacidn especialzada para los Oficiales de Coordinacidn y Apoyo del

Ministerio dellnterior”.

“..Hay que aprovechar y educar a los especialistas globales.. con el principio
de qgue no es sangre, sino ensefiar, educar, formar, cohesionar, ayudar, unir,
apoyar... ”

Generalde Divisi6n Carlos Fernadndez Gondin
ler cursode Jefesy sus reservasen marzode 2008
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Resum en

Lainvestigacidon que nos ocupaabordaunproblemadegranactualdad en elMinisterio
del Interior de la provincia de M atanzas, a partir del desconocimiento que se tiene
sobrelacapacitacion de los O ficialesy,en especifico,enlos O ficialesde Coordinacién

y Apoyo de las Jefaturas Minint municipales, teniendo en cuenta lo antes expuesto es
qgue se ha confeccionado un sistema de capacitaci6n que en general responda a las
necesidades reales expresadas en el diagnd6stico, en las encuestas y entrevistas.



“Sistem a de capacitacidon especialzada para los O ficiales de Coordinacidn y Apoyo del

Ministerio dellnterior”.

Durante el desarrollo de la investigacion, sin obviar los Lineamientos de la Politica
Econdémica y Socialaprobados en elVII Congreso del Partido y la Revolucion por su
vigencia y trascendencia histérica, se aplicaron diferentes m étodos entre los que se
pueden sefalar, porsu importancia, el dialéctico m aterialista, que perm iti6 concebir la
l6gica del proceder investigativo; el histérico - l6gico; el analitico - sintético; la
observacion directa; la revisi6n docum ental; el Kendal; elDiagrama Causa - Efecto;
elmétodo de experto;elanalisis DAFO y eltrabajo en grupo. Elsistema de acciones
se hadisefiado pararealizarlo en diferentes escenarios ycondiversas técnicas,y solo
resulta una propuesta porque puede ser cambiable y da la posibiidad que se
confeccionen tantas actividades como necesidades existan.
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Summ ary
The investigation at hand addresses a problem of great relevance in the Ministry of
Interiorofthe province of Matanzas,based on thelack ofknowledge aboutthe training
of the O fficers and, specificall, in the Coordination and Support O fficers of the
Headquarters Municipal Minint, taking into account the above is thata training system
has been developed that generaly responds to the real needs expressed in the
diagnosis, in the inquest and interviews. During the development of the investigation,
without neglecting the Guidelines of the Economic and Social Policy approved in the
VIICongress ofthe Party and the Revolution forits validity and historical significance,
different methods were applied, among which it is possible to indicate, due to its
importance, the m aterialist dialectic, which allowed us to conceive the logic of the
investigative procedure; the historical - logical, the analytical - synthetic; direct
observation; the documentary review; the Kendal; the Cause - Effect Diagram ; the
expert method; SWOT analysis and group work. The system of actions has been
designed to be carried outin differentscenarios and with differenttechniques, and it is
only a proposal because it can be changeable and gives the possibility that as many
activities as needs exist.
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Introduccién
Las condiciones histérico-concretas en que vive elmundo desde elpasado siglo, en
las que prevalece la globalizacién y un vertiginoso desarrollo cientifico-técnico que
impone complejos procesos de cambios y contintas transformaciones sociales,
incrementa las necesidades cognitivas del capital humano para hacer frente a las
nuevas exigencias en su desempefio profesional.
Ciencias comola Direccién, laCibernética, las Ciencias Sociales, entre otras;sum ada
a los crecientes problemas del medio ambiente y de la defensa, traen consigo un
incrementoen la reflexién sobre las vias para la formacidbny capacitacion delhom bre,
centrada en la posibiidad de su participacién responsable, comprometida y creadora
en las transform aciones sociales.
Estosretos se reflejan enelmundo em presarialBuckleyy Caplan (1991);Grant(1996);
Chiavenato (2007); Cuesta (2010);Jorge (2002);Diez (2002);Morales (2006);Borrego
(2006); Ramos (2008)yeneleducacional Castro (1997);Alvarez (1999); Nieto (2005);
conpuestasde desarrollo de sistem as de capacitacién, estrategias o modelos paradar
respuestas a estos desafios.
En este sentido, Morales (2009) plantea en esencia, que las em presas se percataron
de la necesidad de transformarel sistema educacional para satisfacer las exigencias
de los futuros profesionales que egresan de los centros educacionales; no obstante,

esta no es la respuesta definitiva para lograr una <correspondencia entre los
conocimientos adquiridos en la escuela ylos exigidos para un determinado puesto de
trabajo; por tanto se hace necesario levar a cabo acciones, por parte de las
organizaciones que den respuesta a esta problem atica.

Hoy la capacitacion de los directivos y cuadros, es una actividad clave para la

supervivencia de las em presasy su adaptabiidad alentorno,esla ventaja com petitiva

badsica de las organizaciones; papel protagénico en esta actividad desarrollan los
profesores, en este sentido (Borrego Diaz, 2006, p. 140) refiere “... paralelo a la
capacitacion y elevacion de la calificaci6on de los dirigentes, hay que asegurar la

preparacion y superacion de los profesores... ”.
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Con bastante frecuencia se identifica la capacitacion con la realizacion de cursos,
diplom ados, maestrias; donde se aprovechan las posibilidades que brindan las
instituciones docentes, sin tener en cuenta otras formas y vias a partir de las
potencialidades internas de la propia organizacién. Sin em bargo, la efectividad de la
capacitacion descansa en buena medida en su enfoque como proceso y dentro de
este, otro pilar esencial es concebirlo con un enfoque de sistema, donde se vea el
aprovechamiento de todas las vias posibles, de acuerdo con los diferentes niveles
organizativos.
En Cuba, esta actividad se prioriza, se emplean diferentes formas y vias de
capacitacion paraelcapitalhumanoconla finaldad de contarconcuadros ydirigentes
conun altonivelcom petitivo,que le permitanundesempefio exitosoenlaorganizacién
y seconviertanen sujetos activos,capaces de construirelproyecto socialque elpueblo
cubano se propone.
Estos pilares estan en correspondencia con las raices pedago6gicas cubanas, pues el
Héroe Nacional de Cuba, José Martiexpresé: "Educar es depositar en cada hombre
toda la obra humana que le ha antecedido: es hacer a cada hombre resumen del
mundo viviente, hasta el dia en que vive: es ponerlo a nivel de su tiem po, para que
flote sobre él, y no dejarlo debajo de su tiempo, con lo que podréa salr a flote; es
prepararalhom bre parala vida". M arti (1976) citado por(Cuesta 2005). Este precepto
m artiano se encuentra vigente en la educacién cubana desde los primeros dias de
enero de 1959.
Por otra parte, el Ministerio del Interior (Minint) no estd exento de los procesos y
servicios que realizan las diferentes em presasyenlaactualdad se producencambios
significativos enlas concepciones organizativas y estructurales delMinint.Las propias
condiciones socioecondémicas imperantes enelpaisfundamentaneste proceso,com o
elem entos caracteristicos lo m atiza elfuerte bloqueo econdémico que afecta diferentes
dreas en la vida ciudadana (en lo cultural, familar, econémico y en lo social), estos
elem entos constituyen elsigno distintivo que propician elenfrentamiento policial desde
sus diferentes aristas a partirde las misiones que se institucionalizanen elReglamento
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Organico*del Minint, se expresa: “el Minint es un Organismo de la Administracion

CentraldelEstado,que form aparte de sus instituciones armadas,cuya misiéon principal

es preservar la Seguridad del Estado y el Orden Interior; responsabilzado con la

prevencion yelenfrentamiento especializado a las actividades subversivas, delictivas,

conductas antisociales y otros fendmenos nocivos a la sociedad, en correspondencia

con lo establecido en la Constitucidén de la RepuUblca de Cuba y dem &s disposiciones

legales vigentes. Dirige, ejecuta y controla, en el marco de su competencia, la

aplicacion de la estrategia politica trazada por los 6rganos superiores del Partido, el

Estado yelGobierno.

Actla en cooperacién con los organismos estatales, 6rganos de gobierno y las

organizaciones politicas, sociales y de masas y la participacion del pueblo; con una

estructura que combina caracteristicas propias, con elementos de tipo miltar y sus

miem bros prestan servicio en condiciones especiales” (Ministro del Interior, 2014, p.

8).

En el 2008 se crearon las Jefaturas Minint municipales que constituyen el nivel de

mando de base de la estructura del organismo, subordinadas a las jefaturas

provinciales; dirigeny aseguran asunivelelcum plimiento de las funciones especificas

y comunes, e implementan y ajustan a sus condiciones concretas las estrategias,

politicas y lneamientos de trabajo aprobados por la institucién . Las Jefaturas

municipales se conforman en todos los territorios y se integran por el Jefe M inint

M unicipal, quien ejerce atribuciones y obligaciones para dirigir y coordinar el trabajo

del Minint en el municipio, en representaciéon delJefe de la Jefatura Provincial. Se le

subordinan O ficiales de Coordinacién y Apoyo que Ilo auxilan en su gestion de

direccion (Ministro dellnterior,2014, p.53).

Seglun (PCC, 2011)“continuarelperfeccionamiento delsistem a de direccion y gestion

de las unidades presupuestadas, adecuandolo a sus caracteristicas funcionales,

organizativas y econd6micas, sim plificando sucontabilidad” (lineamiento 261).

! Capitulo ll,secciéon primera,articulo 4

2 Capitulo VIl,articulo 34 delReglamento Organico
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Es significativo que en el Minint com o en otras organizaciones se considere clave la
form acion, preparacion y desarrollo de aquellos oficiales que interactian de forma
directa en la actividad de direccién, de ahi la singular im portancia y relevancia a la
prioridad que se debe establecer en el proceso de capacitacion; si asumimos la
flosofia que su empefio social estd fundamentalmente dirigido al auxilo de los
directivos durante la aplicacion de las politicas de trabajo.
La capacitacion para los O ficiales de Coordinacién y Apoyo de las Jefaturas Minint
municipales, no seconoce que se conciba dentro de los planes de estudio o grupo de
asignaturas que se imparten en el Centro de Instruccién Provincial de M atanzas. Es
poresto laimportancia delacapacitacion delos mismos,accederaun sistemaque de
forma emergente, operativa y precisa garantice la elevacion cualtativa de los
conocimientos especialzados de aquellos oficiales que desempefan el cargo en la
actividad de Coordinacién y Apoyo, para enfrentar el trabajo de atencién directa y
diferenciada oportunamente, el cual perm itird ir solucionando desde sus propias
necesidades las contradicciones que enfrentan en sutrabajocotidiano yenelaccionar
profesional con la aplicacién del proceso de organizacién, planificacién y control
Segun (PCC, 2011), “prestarm ayor atenciéon a la formacién y capacitacion continuas
del personal técnico y cuadros calficados que respondan y se anticipen, con
responsabilidad social, aldesarrollo cientifico-tecnologico en las principales areas de
la produccién y los servicios, asi como a la prevencién y mitigacion de impactos
sociales ymedioam bientales” (Lineamiento 104).
Eltérmino capacitacion en elMinintno se utiliza, elm ism o se sustituye porpreparacion
de las fuerzas,se inserta en elobjetivo delperfeccionamiento deltrabajo delEstado y
delGobierno,la cualfue refrendada en la Resoluci6én Econdmica delVII Congreso del
Partido.
Es por ello que eldisefio de las acciones de preparacion de las fuerzas especializada
en elterritorio parte de una estrategia elaborada sobre la base de un diagndstico de
necesidades de aprendizaje y la determinacién de una m atriz debiidades, amenaza,
fortaleza, oportunidades (D.A.F.O), que nos permiti® conocer que una de las
debiidades internas era precisamente la falta de una adecuada preparacion de los
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O ficiales de Coordinacion y Apoyo del Minint para diagnosticar las necesidades de
aprendizaje y proyectar y aplicar con éxito las acciones y su m aterializacion en el
puesto de trabajo esencialmente.
Tiene comorazénde sergarantizarla form acién continua de todos los que se preparan
en la reserva y de los que son designados para ocupar cargos de direccion en las
delegaciones municipales, dotadndolos de los conocimientos y habiidades que le
permitiran dirigir colectivos laborales cohesionados, eficientes, competentes, con
firmes convicciones politcas—-ideoldégicas y comprometidos con los resultados de su
organizacién yde su Patria.
Por considerar la capacitacion de los O ficiales de Coordinacioén y Apoyo del Minint y
sus reservas una herramienta estratégica para los resultados integrales deltrabajo en
el sector, y se motiven para proyectar y aplicar un conjunto de opciones dirigidas a
perfeccionarlos distintos enfoques,formasymétodos de capacitacion, con énfasis en
elpuesto de trabajo.Con eldiagndstico inicial de las necesidades de capacitacion de
aprendizaje permiti6 corroborarque existe:
1. Baja preparaciéon individual y especialzada de los oficiales de Coordinacion vy

Apoyo.
2. No estan definidas las com petencias laborales de estoscargos enesa estructura.
3. No poseen una preparacion integral de las diferentes lineas del Minint y se

enmarcan soélo enelOrden Interior.
4. Desconocimiento de la estructura organizativa y funciones del M inint.
5. Limitado empleo en actividades en el terreno, en la supervisibn y el control de
tareas o de decisiones de los jefes.
Es por ello que el problem a de investigacién que nos ocupa es: ¢Coémo contribuir a
lacapacitacion especialzada de los O ficiales de Coordinacién y Apoyo enlas Jefaturas
M inint municipales?
En sintesis el objetivo general del trabajo es: Disefiar un sistema de capacitacién
especialzada para los O ficiales de Coordinacién y Apoyo en las Jefaturas Minint
municipales.
Como Hip6tesis nos planteamos:
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Sise identifican las principales debiidades de la capacitacion especialzada para los

O ficiales de Coordinacidon y Apoyo de las Jefaturas Minint municipales, entonces se

podrd proponerun sistem ade capacitacion acorde alas necesidades.

Variable Dependiente:

Sistem a de capacitaciéon

VariablelIndependiente:

Debiidades en la capacitacion especializada para los O ficiales de Coordinacion vy

Apoyo de las Jefaturas Minint municipales.

Para darle cum plimiento al objetivo general nos proponemos como Objetivos

especificos los siguientes:

1. Sistem atizar los fundam entos tedéricosy metodoléogicos de la capacitacion.

2. Describir el procedimiento para el sistema de capacitacion de los O ficiales de
Coordinacién y Apoyo en el M inint.

3. Elaborar wun sistema de capacitacion especializada para los O ficiales de
Coordinacién y Apoyo de las Jefaturas Minint municipales.

Objeto de estudio: La capacitacidon especializada

Campo de accion: Los O ficiales de Coordinacion y Apoyo de las Jefaturas Minint

municipales.

Dentro de los Métodos y técnicas de investigacion cientifica propuesto para la

investigacion contamoscon:

Dialéctico m aterialsta: permite estudiar los fendémenos en su realdad o contexto

natural. En elcasoque ocupa estudiar, a los O ficiales de Coordinacién y Apoyo de las

Jefaturas Minint municipales.

Analitico — sintético: para elandlisisde la bibliografiarelacionado conelobjetoycampo

de la investigacion asi como en los resultados del proceso de intervencion y en las

lecturas delas sesiones deltrabajo grupal

Histérico l6gico: para elandlsis l6gico de los procesos de capacitacion especializada.

La observacion directa: en las sesiones deltrabajo grupal para evaluar las conductas

necesarias a observary durante elpropio ejercicio de las funciones.
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Revision documental utiizado para la busqueda de informacién de la investigaciéon

sobre los docum entos que norman algdn procedimiento deltrabajo de los O ficiales de

Coordinacién y Apoyo.

Entrevistas: a los Jefes Minint municipal y O ficiales de Coordinacion y Apoyo en las

Jefaturas Minint municipales, para la busqueda de datos de interés respecto a la

preparacion profesionaly especializada y la busqueda de m alestares y necesidades

de superaciéon.

M étodo de Kendal: paradar orden de prioridad alas debiidades identificadas.

Diagrama Causa — Efecto:paradeterminarlas subcausas que generanlasdebilidades.

M étodo de experto: para el aporte de experiencia y conocimientos sobre el tem a.

Analsis DAFO: para realizar un diagndéstico de la situacion real de la organizacion

teniendo en cuenta elentorno.

Trabajo en grupo: para identificar las sub causas que generaron las debiidades, con

la utiizacién de la tormentade ideas.

Lapoblacién: ell100 % de los O ficiales de Coordinacién y Apoyo de las Jefaturas M inint

municipales, coincidiendo con la muestra.

El trabajo constara de una introduccion y tres capitulos, conclusiones,

recomendaciones, bibliografia y anexos.

Capitulo I.Fundamentos tedricos sobre capacitacién.

Capitulo Il. Descripcion del procedimiento para la elaboraci6n de un sistema de
capacitacion de los O ficiales de Coordinacibn y Apoyo en las Jefaturas Minint
municipales.

Capitulo Ill.Elaboracién delsistema de capacitacion especialzada para los O ficiales

de Coordinacidbn y Apoyo en las Jefaturas Minint municipales.

Capitulo I.Fundamentos tedéricos sobre capacitacién

Los seres humanos por su naturaleza deben estar preparados para aprender de
m anera flexible yseragentes activos enla adquisici6on de conocimientosy habilidades.

La mayoriade lo que las personas aprenden ocurre fuera de la instruccién form al E|
aspectode aprender,esun procesode cambiode mentaldad,donde los profesionales
tienen que pasarpor la flexibilizacién delpensamiento de sus héabitos y habiidades. EI
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estudio de lacapacitacion delos recursos humanos,enlos Ultimostiemposcobragran
importancia y asi consta en la literatura especialzada sobre eltema. En el presente
capitulo se sistem atizaran los fundam entos tedricos metodolégicos sobre la G estidn
de Capital Hum ano yespecificamente enuno de sus subsistemas donde interviene la
capacitacion comose muestraenla figura 1.1.

Marco Tedrico
Referencial

1.1 Evolucion histdrica | J| 1.2Antecedentes | J| 1.3Lacapactacionenel | M 14 gistemage | I 15 Desamolodela
dela GCH dela capacitaci(n desarro_llo de las capacitaci()n (;apacnauonen E|
competencias laborales Ministerio del Interior

1.1.1 Gestion cel
Capital Humano

112Rasgosy
tendencias de fa actual
GRH

11.3Desafios
competitivos de la GCH

Figura 1.1 Estrategia para la construccion del marco tedérico - referencial de la
investigacién. Fuente:elaboracién propia.

1.1.Evolucién histéricade laGestiéndelCapital Hum ano

Hasta elsiglo XIX,la inversién sistem atica en Capital Hum ano no era importante para
ningun pais y los gastos en educacién, sanidad y formacién eran irrisorios; sin
em bargo, con la revolucion cientifica que se da a partir delsiglo XIX, la educacién, el
conocimiento, y las habiidades se convirtieron en factores decisivos para determinar
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la productividad de un trabajador. Como resultado de ésta evolucion, el siglo XX, vy
sobre todo a partir de los afios 50" se comienza a considerar como la era del Capital
Hum ano en elsentido de que un factor condicionante prim ario, delnivelde vida de un
pais,es su éxito en eldesarrollo yla utiizacién de las habiidades, los conocimientos,
y los habitos de sus ciudadanos.
A comienzos de los afios ochenta,se aprecia una mayor percepcion de la im portancia
de las personas como Capital Humano y de cémo dirigirlos para contribuir a los
resultados de la organizacién. E|l &rea de recursos humanos ha evolucionado desde
una perspectiva orientada hacia lo administrativo y centrada principalmente en
aspectos mecanicos, burocraticos y de control, a la etapa de desarrollo y de gestion
estratégica, en donde se aprecia una mayor importancia del recurso hombre como
factorclave enla organizacién para generaruna ventaja com petitiva (Ramirez,2010).
Es fundamental entonces transformar la vision, desde la economia a la economia
hum ana,desde elCapitalde Trabajo hacia eldesarrollo, esdecir ala potencializacién
delCapitalHum ano,que eslo que en estadécadale darda la Gnica ventaja com petitiva
sustentable en eltiempoa la empresa (Peggy & etal, 2011).
1.1.1.GestiondelCapitalHum ano
Elcapitalhum ano es generadorde todo valorenlaempresa,porloqueesconsiderado
el principal activo, dado por la capacidad de superarse a si mismo de forma
permanente y aquellos que lo poseen, las personas, son por ende el recurso mas
com petitivo. Su acertada gestion requiere lograr un aumentode la productividad en el
trabajo;su retencidon como su desarrollo, son imprescindibles para elcum plimiento de
la misi6n de cualquier organizacion, por lo que su eficiente gestion constituye la clave
del éxito en la bisqueda de la excelencia em presarial (Ruccio, s.a).
La gestion delas personas ha evolucionado eneltiempoyhoy sedaporsentado, que
las personas que senombranodesignan paraorganizaryllevaradelante este proceso,
en sugranmayoria, participan en la tomade las decisiones m as im portantes. Siantes
seconcebia eltrabajocomouna aplicacion de esfuerzo hacia la transform acién fisica,
hoy se puede pensar en la Gestibn del Capital Humano (GCH) como una ventaja
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com petitiva, en virtud de contar con trabajadores altamente motivados y dispuestos a

m ejorarlos servicios o productos que ofrecela empresa (Paez, 2015).

La GCH debe ser concebida como la integracibn de varios procesos: captaciéon,

seleccidbn 'y contratacion del personal; induccion; evaluacion del desempefio;

capacitacion; motivacion, remuneracion y estimulacion; promocién y otros.

La determinacion de las com petencias necesarias para el eficiente desempefio del

contenido de trabajo o de las funciones de cada uno de los cargos que necesita una

entidad u organizacion paraellogrode sumisién,eslabasedeloque seconocecomo

gestibn por competencias, la cualla autora considera como la mas efectiva form a de

G CH.

Una organizacién cualquiera, después de determinada su misibn y sus objetivos

estratégicos ydiseffados sus principales procesos,paraellogro delos objetivos, debe

definir los cargos que necesita, las funciones o contenidos delos mismosy por Gltim o,

las principales com petencias que deberan tener las personas, para desempefiar

dichas funciones o, lo que es lo mismo, ocupar los mencionados cargos o puestos de

trabajo (NC 3001,2007).

Varios autores como:(Carter, 2011; Cuesta, 2002; Heathfield, 2014; Hernandez

Gonzalez & GoOomez Gonzéalez, 2015; Rivera, 2015), ofrecen su opinibn sobre el

concepto de GCH, talcomose muestraenelAnexo 1.

Luego de expuestos diferentes criterios conceptuales, a modo de resumen, la autora

define la GCH como el conjunto de decisiones y acciones desarrolladas por una

organizacién, basadas en los conocimientos y habiidades poseidas por las personas,

para realizar labores productivas con distintos grados de complejdad y

especializacion, en aras de alcanzar los objetivos propuestos.

1.1.2. Rasgos y tendencias de laactual GRH

Para Cuesta (2010),losrasgos ytendencias fundamentales dela actualGRH,alaque

no puedenrenunciarlas em presasypaisesque procuran existiren elsiglo XXlinm erso

en elfenémenode la globalizacién, pueden resumirse asi:

% Los recursos humanos se convertiran en los inicios del siglo XXI| en el recurso
com petitivo m s im portante.

10



“Sistem a de capacitacidon especialzada para los O ficiales de Coordinacidn y Apoyo del

___________________________________________________________________________________]
Ministerio dellnterior”.

% Losrecursos humanos yen particularsu formacién es una inversidon yno uncosto.

% La GRH no se hace desde un departamento, &rea o parcela de la organizacion,
sino com o funcién integralde la em presay adem asde manera proactiva.

% La GRH demandaconcebirla con caractertécnico cientifico, poseyendo sus bases
tecnoléogicas en los analsis y disefios de puestos y areas de trabajo (disefio
continuo de los sistemas de trabajo) y en los disefios de sistemas logisticos,
comprendidos en la denominacion de tecnologia de las tareas.

« LaGRHeficiente supera alTaylorismo,demandando elenriguecimiento deltrabajo
(polivalencia) y la participacién e im plicacion de los empleados en todas sus
actividades.

% Elaumentodela productividad deltrabajoy de la satisfaccion laboralson objetivos
inm ediatos fundam entales de la G RH.

%« Elsoporteinform aticode la GRH esun imperativo parasu desarrollo efectivo en la
gestibn em presarial.

% Eldesafio fundamentalo nimero uno de la GRH es lograr eficacia y eficiencia en
las organizaciones.

Otras de las nuevas exigencias delmundo actualson (Jorge & al,2002):

<« Elprincipal activo de toda organizacion son sus em pleados, los cuales juegan un
papelprotagénicoencadaunadelasoperaciones que serealizan enlasempresas.

» Los gerentes de recursos humanos son los encargados de colocar el talento
hum ano en cada uno de los puestos de trabajo,gente que rienda los frutos que la
empresa espera yque en todo momento se sientan identificados con los objetivos
a lograr.

% EIl rendimiento de cada trabajador depende mucho de la profesionaldad de Ia

Direccibn de Recursos Hum anos.

La caldad de la direccién estratégica que se implante tiene mucho que ver con la

participacion de los recursos humanos en esos procesos en los diferentes niveles.

La im plem entacién de las estrategiasy de los objetivos que conducen a ellas, estéa

interrelacionada con la gestion integralde los Recursos Hum anos.

<

X3

o

X3

o
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1.1.3.Desafioscompetitivos de laGestiondel CapitalHum ano

Elentorno de los negocios, los acelerados cam bios, la innovacién, la mejora continua,
la alta com petitividad en el mercado nacional global y la nueva fuerza de trabajo
basada en el talento, son algunos de los escenarios donde se mueve el mundo
moderno. Las organizaciones llegan a ser exitosas cuando dan mayor valor y énfasis
alas personas con las que trabajan;en este sentido es necesario cambiarla forma de
dirigir, el modo de prepararlos y form arlos para afrontar los nuevos retos (Butteris,
2013).

Las empresas han aprendido a definir qué es lo que quieren, pero los “c6mos” traen
delamanoaspectos de tecnologia, marketing, modelos de operacién y procesosyuna
variable que cada vez es menos predecible: el Capital Hum ano. Liderar y desarrolar,
atraer,comprometerytenerun modelotransformador,son parte de las estrategias que
debe seguirunaempresamoderna (Rodriguez Labastida, s.a). EISistem a de G estién
Integrado del Capital Hum ano constituye el conjunto de politicas, objetivos, metas,
responsabiidades, norm ativas, funciones, procedimientos, herramientas y técnicas
que permiten la integracidon interna,de los procesos de G estibn delCapitalHumano y
externa,con la estrategia de la organizacién, a través de com petencias laborales que
posibilitan un desempefio laboral superior y un incremento de la productividad del
trabajo (NC 3000,2007).

Con elfindelograrla com petitividad delas organizaciones se desarrolla enlos Gltimos
tiempos diversos modelos enelédambitodela Gestion de Recursos Hum anos, entre los
que se encuentran: (Beer& etal, 1989;Cuesta,2010;W .W erther & Davis, 2001) vy las
(NC 3001, 2007;NC 3002,2007).

El andélisis de cada uno de los Sistemas de GRH propuestos por los autores
mencionados anteriorm ente, permite afirmar que en todos ellos se encuentra com o
comun el subsistem a de form acién, denominado de diferentes
form as

(entrenamiento, capacitacion, desarrollo, entre otros), lo que independientem ente del
contenido qgque cada autor considera para este subsistema, pone de relieve su

12
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importancia al permitirdotar alpersonal, con las competencias que exigen los niveles
de desempefio en la sociedad contem poradnea.

En Cuba se define el modelo de Sistema de G estién
(SGICH),segun las NC 3000/ 2007,donde seasumen los nueve moédulos o procesos
claves dentro de ese cuadro de “Subsistemas y politicas del modelo de G estion de

Recursos Hum anos de Diagnoéstico,Proyeccién yControlde gestion estratégica” (G RH
DPC), ejem plifcada en la figura 1.2.

Integrada del Capital Hum ano

Comunicacién
/ S Instituciconal
(@]

rganizacion

del Trabajo

A\ . \
\ Evaluacion del |
Desempefio I

)

!

I' Seleccion e Competencias %2?55'2?1087 '.
\  Integracion | Laborales Trabajo /

{ J

t. Capacitacion 'n,' /-‘ Estimulacion '
| ¥ Desarrolio \ ! Moral y /
\

Autocontrol

Figura 1.2. Modelo cubano paraeldisefio eimplementacion de un Sistem a de G estion
Integrada del CapitalHum ano. Fuente: (NC 3001, 2007)

Para llevar a cabo la gesti6n estratégica delcapitalhumano se precisa de un sistem a
de GCH junto a la recurrencia a determinado modelo conceptual funcional que Io
refleje, necesitdndose construir o concebir una tecnologia de diagnéstico, proyeccién
ycontrolde gestién delrum bo estratégico de esa G CH parallevarla ala practica,cuyos
componentes fundamentales son: direccidon estratégica, caracterizacion de la fuerza
laboral, tecnologia de las tareas, grupos de interés, politicas de Recursos Humanos
(RH), resultados de la GRH yauditoriaque implque controlde gestién estratégica.De
ahi que la tecnologia implcada por el modelo GRH DPC comprende el ciclo de
planeacion, implantacién y controlde la GRH estratégica, asi como es necesario su
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vinculo con los diferentes procedimientos ofrecidos en las NC 3001 y 3002/07 para la
elaboracion e implementacion del (SGICH),(Cuesta,2008).
1.2.Antecedentes dela capacitacién
La capacitacion laboral estuvo vinculada en sus comienzos a unidades productivas
muy pequefias, de naturaleza familar, en las que se utiizaban metodologias de
capacitacion basadas en “aprender haciendo”, que fueron modificadas por la
Revolucién Industrialy por las exigencias de form acién de personal asociadas a las
dos guerras mundiales (Y.Ledén,s.a;Quintana, s.a).
Se muestran también los avances de la pedagogia y la teoria del aprendizaje adulto
que se refleja en la caldad de las acciones form ativas destinadas a las em presas de
mayor tamafio pero que no habrian impactado en las destinadas a las firm as
pequefias.
La capacitacion para la expansion y complejdad del proceso de capacitaciéon laboral
para empresas que se observa en las Gltimas décadas no debe hacer perderde vista
qgue se tratade un fendmenoconstruido alolargo deltiem poyalcompéasde profundas
transform aciones econdmico-sociales. Surge como consecuencia de demandas del
mundo deltrabajo y se convierte en un campo relativamente independiente, con una
l6gica propia, intereses particulares, actores relevantes con poder de decision,
contacto con el campo educativo y un marco dado por las regulaciones sociales y
econdmicas delcontexto en que se desarrolla. Este proceso podria ser reconstruido
desde cada gran region delmundo.
Cabe mencionarque la capacitacion se constituyé masquecomoun hecho educativo,
comouna férmula para controlarlos secretos de los diferentes oficios con elprop6sito
de protegerintereses econdémicos yelstatus socialde artesanosy comerciantes.
Con la Revolucion Industrial, la capacitacion se transformé en la incorporacién de
objetivos y métodos, es decir se pedia la participacion de las personas para que
pudieran trabajaren una sola actividad, teniendo a su cargo una parte delproceso de
fabricacién a realizar. Lo Unico que se haciaera entrenarlas en una tareadelproceso
y no en todas las actividades. Esto fue lo que provocé la Revolucion Industrial junto
con los problemas de los obrerosy la explotacién de los mismos.

14
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A medidaque los em presarios fueron adquiriendo mayorcrecimientoy desarrollo para
sus em presas, fueron entrenando a los trabajadores no solo en las actividades que
realizaban sino en diversas actividades y asi es como em piezan a participar mas en
los procesos que se levan a cabo. La industrialzaciéon los llevé al cambio en los
objetivos y métodosy esto a su vez propici6 una gran demanda en la mano de obra
capacitada para elmanejo de maquinaria nueva.
Posteriorm ente a partir de la Primera Guerra Mundial se tuvo que entrenar a las
personas no solo en actividades que realizaban, sino en distintos tipos de actividades
ysobretodoen las bélicas. Enesta etapala mujerdesempefiounpapelmuyrelevante
en la industria, debido a que los hom bres j6venes y en edad productiva partieron a la
guerra.En consecuencia la capacitacion se transform é de nuevo ya que las jornadas
de trabajo sufrieron un cambio pues habia toqgue de queda, la produccién disminuia y
surgi6o la necesidad de elaborar productos clandestinos.
Elim pacto de lacapacitacibn esunconceptotratado porvarios autoresyespecialistas
en eltema (C. Alonso, 2014; Diaz, 2005; F. G arcia,2004; Libera, 2007; MTSS, 2006;
NC 3000, 2007).
Es el proceso de ensefianza aprendizaje que pretende modificar la conducta de las
personas en form a planeada, conforme a objetivos especificos,que esta encaminado
a propiciar conocimientos, desarrollar habilidades intelectuales entendidas como
técnicas y conceptuales y socio afectivas o humanas y modificar actitudes en las
personas a todos los niveles de una organizacién segun (Mendoza, 1990; Morales,
2003; F.Rodriguez,1990).
Es elprocesoconsciente,deliberado, participativoy perm anente,im plementado porun
sistem a educativo o una organizacién, con el objeto de mejorar desempefos vy
resultados; estimular el desarrollo para la renovacibn en campos académicos,
profesionales o laborales; y reforzarel espiritude compromiso de cada persona para
con la sociedad y particularm ente para con la comunidad en la cualse desenvuelve.
(Huberman,2005). Cuyonivelde com plejdad abarca desde susimple habilidad, hasta
eldominio profundo de conocimientos tecnolégicos avanzados asicomola formaciéon
de héabitos cognoscitivos y capacidad creativa, que permite enfrentar la dindmica del

fi
é
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proceso productivo y de servicios en su &area de influencia laboral En la actual
investigacion se tomacomo referenciala definici6n de capacitacion de (G arcia,2001)
la cual se orienta a que la capacitacibn es un cambio de conocimientos, habitos,
habiidades, modos de actuacién.
A pesar que la autora considera que la capacitacién es el proceso planificado de
adquisicion de conocimientos ydesarrolla habitosy habiidades para haceralgo,lo que
también requiere conocimientos.
Determinar las necesidades de aprendizaje es un modo esencial de identificar las
diferencias existentes entre los conocimientos, habitos, habiidades y condiciones
establecidas enlos objetivos de un puesto de trabajoconrelacion alos delcom batiente
que lo ocupe.Eldiagndstico delas necesidades realesesunaformaconveniente y Gtil
derecopilarla inform acidn necesaria para program ar,sobrela base delas mismas,las
actividades de capacitacion, favoreciendo asi una adecuada politica de desarrollo de
los recursos hum anos.
Los procesos de capacitaci6n van siem pre asociados a procesos de cambio y por
tanto, dirigidos a preparar a los miembros de la organizacion para lograr el estado
cualitativam ente superior que se quiere alcanzar. Esto im plica la creacion de nuevas
habiidades, para en el mediano y largo plazos, consolidar los cam bios sobre la base
de la creacion de nuevos valores culturales.
Para lograr cambios <consistentes hay que <crear nuevos habitos, modificar
comportamientos, y en esto juega un papel principal la capacitaci6én. No puede
olvidarse, sin em bargo, que con la capacitacion puede lograrse el cambio deseado;
pero también algo no deseado sino se planifica y controla adecuadamente. Esta
realdad determinala necesidad de medir elimpacto de los procesos de capacitaciéon
desde su fase de planificacion hasta elcum plimiento de los objetivos propuestos.
La capacitacion debe disefiarse sobre la base de lo que quiere el cliente y tam bién
sobre esta base es que debe medirse. En otras palabras, es necesario definir el
alcance de la capacitacién que se va a hacery esto debe quedar determinado en los
objetivos que se definan. Poreso resultaesencialenelproceso de planificacion de la
capacitacibn elmomento delcontratocon elcliente.
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La capacitacibn a todos los niveles, constituye una de las mejores inversiones en
recursos humanos y una de las principales fuentes de bienestar para el personalde
toda organizacién. La superacion profesional constituye una gestibn estratégica
educacional. Es un proceso que se desarrolla durante toda la vida del com batiente, y
que tiene como ejes fundamentales la problem atizacién y la transformacion por el
propio com batiente,asicomo su participacién consciente y activaconun altogrado de
m otivacibn y compromiso en la. evaluacion de la caldad de las actividades
profesionales. Las actividades de superacion profesional se planifican y ejecutan de
modo que se logren los resultados esperados con un minimo gasto de tiempo,
movimientos yrecursos humanos, m ateriales y financieros.
Paraquelacapacitacion sea efectivaenunaorganizacion, éstadebera estarenfocada
a cumplir con una funcién muy importante en la em presa, formary educar en forma
sistémica alos trabajadores, porlo tanto,lacapacitacién y/o form aciénde losrecursos
hum anos debera ser un proceso planeado, constante y permanente que permita a la
capacitacion de los trabajadores, en el sentido de que éstos puedan adquirir las
competencias necesarias para desem pefiar bien su trabajo o adquirir valores, estilos,
trabajo en equipo, entre otras. De tal forma que la capacitacién requiere de una
planeacion y preparacién cuidadosa de una serie de pasos que deben integrar lo que
seconocecomo procesode capacitacion, porlotanto,alhablar de proceso se deberia
pensaren algo sistémico,coordinado, o algin modelo,entre otros.La capacitacioén no
es la excepcion a la regla, también existen modelos que representan la realidad
empresarialde com o im partirla capacitacion con elpropd6sito de aprovecharalm axim o
sus ventajas yminimizando los costos o inversion (J.M .G arcia,s.a).
De acuerdo con J.W erther, W iliam, and Davis (1998), los pasos prelminares que se
requieren cum plir para poder contar con un buen programa de capacitacién son: 1)
Detectar las necesidades de capacitaci6n, conocida esta etapa también com o
diagndstico;
2) Determinar los objetivos de la capacitacion y desarrollo, en esta etapa también
deberan identificarse los elementos a considerar en la etapa de la evaluacion; 3)
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Disefio de loscontenidos de program as y principios pedagégicos aconsiderar durante

la im particion de la mism a;

4)La imparticibn para desarrollar las habiidades (aptitudes y actitudes);

5)Laevaluacitn, que puede serantes,durantey posterioralacapacitacion;la primera
para ubicar alparticipante en su nivelde conocimientos previos y partir de ahipara
otorgarle los nuevos conocimientos; durante: para corregir cualquier desviacion,
error o falla en el proceso para evitar que al final ya no se pueda hacer algo al
respectoy posterior: paraconocerelimpacto,elaprovechamiento yla aplicacién de
las habiidades desarrolladas o adquiridas en el desempefio de la funcion para la
cualfue capacitado eltrabajador.

Por su parte (Arias & Heredia, 2006) proponen un modelo de sistema, el cual

denominan “Sistema AG” de capacitacion para la excelencia, en elcual propone una

serie de pasos para garantizar que la capacitacién sea efectiva en la organizacion,

donde se parta desde un andlisis de la situacion de la organizacién, esto es, desde la

planeacion estratégica para ver si se cuenta con el personal idéneo, o si puede

capacitar, de ser asi, propone los pasos para que la empresa proporcione la
capacitacion requerida, éste modelo es un poco confuso, sin embargo cuenta con los
cuatro pasos minimos que tienen la mayoria de los modelos de capacitacion.

(Chiavenato, 2007), propone también un modelo en el que se pueden apreciar
claramente las etapasenque sedebe operaralimpartirlacapacitacion (verfigura 1.3).
También existe norm atividad de caldad alrespecto de la capacitacién, quizas debido
a que la capacitacibn es un proceso determinante en elaseguramiento de la caldad
de los productos que deben cum plir con sus estandares de caldad, de talforma,que
se tiene elgrupo de normas ISO 10015, que son un anexo de las normas ISO 9000,
mism as que hacen referencia aldiagrama de Shewart, mejor conocido como ciclo de
Deming el cual establece que toda actividad sistem atizada se debe: planear, hacer,
verificar y actuar.
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Figura 1.3. Etapas en que se debe operar al impartir la capacitacién. Fuente:
elaboracion propia.

En la (ISO 10015, 1999) sefiala que un sistema de formacibn y desarrollo de los
recursos humanos para la caldad deberd contar con las siguientes fases: analzar,
planear, hacer y evaluar. Basado en estos preceptos y en elproceso de capacitaciéon
propuesto por (Chiavenato, 2007) se propone un modelo sencillo, facilde estructurar
yde seguirpara administrarlo con m ayorefectividad,com binando aspectos que sefiala
(Chiavenato, 2007) como importantes y también los elementos que aporta la norm a
ISO 10015, Norm as para eldesarrollo de los recursos humanos en las organizaciones
para garantizar la caldad de los procesos y productos que se elaboran en las
empresas (verfigura 1.4).

Se analizaron tres modelos y de alguna form acoinciden en los cuatro pasos basicos
sefialados, aungque con otros nombres, siendo mas especifico a este respecto, el
modelo de Chiavenato, elcualsecomplementé conlas normas|IS0O10015,que sefala
con precisién las cuatro etapasque se deben aplicar en todo proceso de capacitacién
que se pretenda im plem entar para garantizarla caldad de los procesos productivos y
porefecto,la caldad de los productos (Chiavenato, 2007; ISO 10015,1999).
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Figura 1.4. Etapas de un procesode capacitacion. Fuente: (Chiavenato,2007).
1.3.La capacitaciénen el desarrollode lascom petencias laborales
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capacitar a sus subordinados, cada uno debe estimular a los colaboradores a que se

preparen constantemente para estar a la altura de los nuevos cambios,
contribuyendo con la organizacidén y con su propia supervivencia.
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» |[dentificacion de las necesidades especificas de
Participacion capacitacion, la identificacion de las alternativas para
satisfacer las necesidades especificas de entrenamiento

precisadas por cada combatiente y su jefe inmediato.

NN

* Lo gastado para entrenamiento y desarrollo debe
roducir mejoras en el desempefio individual, calidad
Rentabilidad P ! P ! !
productividad y servicios que representen mas que lo

erogado.

AN

AN

* En los programas de capacitacion se deben impartir

cursos efectivos, validados por su utilidad y entrenar a

Instrumentacion

profesores para optimizar tiempo, costos y resultados de

la capacitacion

Figura 1.5. Elementos deben tenerse en cuenta para la capacitacion. Fuente:

elaboracion propia.
El desarrollo del componente humano y la formacién deben ser la plataforma de
lanzamiento del cambio organizacional, para lo cual debe concretarse un plan de

form acion integral, permanente y coherente, parte indispensable del proceso de

planificacién estratégicade la organizacién.

La autoracoincide con elcriterio que se muestraenlabibliografiaespecialzada acerca
de que los beneficios derivados de la capacitacibn en general son de dos tipos:
tangibles y medibles,y notangibles. Los notangibles provienen de los puntos de vista
de los participantes y de los capacitadores,son subjetivos y la inform acion se obtiene
de los reportes de capacitacion o de seguimiento.

1.4.Sistem ade capacitacioéon

El sistema estd compuesto por un conjunto de elementos que se encuentran en un
nivelde interdependencia, pues uncambio enun elemento im plica modificacién enlos
restantes.

La definicibn del concepto sistema “evoca en parte el esquema de un nGmero
determinado de objetos unidos por un determinado tipo de vinculo. Mediante los
conceptos de elemento, parte, totaldad, representandose elaspecto discontinuo o de
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existencia separada, del sistema y de su pluraldad, separacibn gque se supera

m ediante los conceptos de enlace, vinculo, interaccion, entre otros (Instituto de

Filosofia, 1982).

Sise tieneen cuenta elconcepto antes mencionado se puede plantear que elsistem a

no es un sim ple conjunto de elementos, sino que estos elementos estan

interconectadosy alcanzan suintegridad debido aesa interconexién que se establece

entre ellos.

El sistema como resultado cientifico-pedagoégico, segun (De Arma & et.al,L 2004), es

“una construccion analitica méas o menos tedrica que intenta la modificacion de la

estructura de determinado sistema pedagodégico real (aspectos o sectores de la

realidad) y/ola creacion deuno nuevo,cuya finaldad es obtenerresultados superiores

en determinada actividad”.

Adem &s, Valle (2007) plantea que “el sistema se entenderd como un conjunto de

componentes logicamente interrelacionados que tienen wuna estructura y cumple

ciertas funciones con elfin de alcanzar determinados objetivos”.

En las definiciones tratadas con anterioridad sobre sistema existen elementos

comunes,los cuales se muestranen la figura 1.6.

Sistema

Su

Son elementos 55 Siempre
' Poseenuna | transformacion | ,. .~ :
interconectados . dirigido a un fin
o estructura da origen a otro :
l6gicamente determinado

nuevo
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Figura 1.6. Elementos comunes sobre la definicibn de sistema. Fuente: elaboracién
propia.
Teniendo encuentalos criterios de estos autores,en estainvestigacionla autora define
como sistema de capacitacion a aquellas acciones que deben gestionarse por la
organizacién para la preparacion del personalen un periodo de tiempo. Asi mismo
considera al sistema de capacitacién especializada como elconjunto de acciones de
capacitacion a corto, mediano y largo plazos, que poseen componentes
interrelacionados con el fin de preparar a los O ficiales de Coordinacion y Apoyo del
M inisterio delInterior.
El sistema de acciones para lograr la preparacion de los O ficiales de Coordinaciéon vy
Apoyo del Ministerio del Interior, se estructura siguiendo los criterios de Valle Lim a
(2010).
Estructura del sistem a para lograr la preparacion de los O ficiales de Coordinacién y
Apoyo delMinisterio dellnterior.

I- O bjetivos

IlI- Funciones

IIl- Componentes

IV- Estructura (Relaciones entrelos componentes ysu jerarquia)

V- Formasde implementacién
l1.5.Desarrollode lacapacitacion en elMinisterio del Interior
El Minint para asegurar las actividades y tareas priorizadas, dirigidas a alcanzar los
niveles de efectividad que exigen las com plejas caracteristicas delenfrentamiento a la
inconstitucionaldad y parasermas profesionales enlas acciones a ejecutar,necesitan
de una formacion y preparacién adecuada, de esta forma lograr mayor desarrollo y
aplicacion de los adelantos de la ciencia y la técnica, asicomo en elcombate contra
las actividades enemigas,delictivas y contrala indisciplina social
El mando o la administracion, tiene la obligacién de organizar la capacitacion y la
superacion de los trabajadores en correspondencia con las necesidades de la
producciéon, los servicios y los resultados de la evaluacion del trabajo. Los jefes de
Cuadros, Personaly Preparacién de los érganos ministeriales, jefaturas provinciales,
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municipio Especial Isla de la Juventud (MEIJ), unidades de subordinacién directa, y

Directores de Capital Humano de las entidades empresariales, auxiiados de los

especialstas en G estion de Recursos Hum anos, son los responsables de planificar y

organizar la im plem entacion del proceso, asesorar, controlar y evaluar los resultados

delmismo en la entidad. Los mismos deben presentar en la Comisi6n de Cuadros el

analisis delresultado de la im plem entacién de la capacitaciéon=.

En elproceso de la capacitacién se incluye la Preparacion Especializada, la cual se
desarrolla dentrode la organizacién a nivelde unidad o porareas y grupos de trabajo
afines, tiene elobjetivo de socializar conocimientos y experiencias de la actividad que
desarrollan los trabajadores.

El13 de noviembre del 2006 se emite la Directiva Orgéanica que crea la Direccion de
Formacibn y Preparacion de las fuerzas en el Minint, dejando sin efecto el
departamento de instruccion en la direccidon de cuadros y personal, eliminando de su
denominaciéon eltérmino “Instruccién”, quedando constituida la Direccién de Form acion
y Preparacién de las Fuerzas y cuya designacion es dirigir y controlar el sistema de
preparacion de las fuerzas, rectorear la organizacién y el desarrollo del sistem a de
actividades relacionadas con la formacion, preparacién de los Jefes y Fuerzas, el
funcionamiento deloscentrosde ensefianza de los distintos niveles y elm antenim iento
de la preparacién en las unidades del Minint y contribuir a la form acién de valores
politicos,ideoléogicos, patri6ticos, éticos, profesionales y habitos de disciplina que debe
alcanzar un miembrodelMinint (Mesa, 2009).

A partir del proceso de reordenamiento en la Institucién en el 2012, desaparece la
Direccion de Formaciony Preparaciény sus funciones seintegranen eldepartamento
de preparacion en la Direccibn de Cuadros, Personaly Preparacién. En el 2017, el

M inint, comienza su proceso de Perfeccionamiento*, en este proceso se deja sin
efecto el departamento de Formacién y Preparacién y crea en elmes de marzo del
presente afio la Direccién de Preparacion y Ciencias con representaciéncon Organos

®0rden N2 15 del M inistro delIinteriory lainstruccién N25 dellJefe DCPP,ambasde 2015.

‘“Orden 25/2017 del Ministro dellnterior
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en todos las provinciass, donde su misi6n es asegurar elcum plimiento delsistem a de
Form acién y Preparacion de las fuerzas y de la Estrategia de Ciencia, Tecnologia e
Innovacién, paracontribuir asialencargo estatalde la Instituciéon

(Ministro dellInterior,2017; Ministro dellnterior,2019)

Adem &s planifican, organizan, ejecutan y controlan la superacién continua en sus
unidades, teniendo en cuenta las premisas de la introduccidn permanente en el
sistem ade preparacién especialzada de los modelos de actuacion profesionalque se
deriven delos cambios, modificaciones onuevasregulaciones aprobadas,potenciarel
caracter practico de la preparacion en cada tema que se imparta, lo que designara
para eldesarrollo de cada tem atica a jefes, especialistas y oficiales de experiencia y
m otivados en la actividad, con resultados positivos en eldesempefio y capacidad de
comunicacién, que puedan influir en la form acién o consolidacién de los contenidos
especialzados y éticos de la profesion.

A cada nivel los jefes realizan un analisis de todos los componentes y contenidos de
la preparacion politica,técnico, profesionaly com bativa que inciden sobre elpersonal
bajo su mando y en correspondencia con sus necesidades y sistemas de trabajo,
establecen,de sernecesario,prioridades paraelafiode preparacibén que aseguren un
balance adecuado entre eltiem pototaldestinado a la preparacién, elcorrespondiente
altrabajoespecificoyeldescanso,de form atalque se asegure elcum plmiento de las
misiones.

Entodocaso,debe garantizarse la participacion delpersonalenla preparaciéon politico
ideolégica, la preparacion especialzada y la culturalpara alcanzar los requerimientos
delcargo.

Todo compafiero tiene que interiorizar qgue su trabajo es importante y los O ficiales de
Coordinacibn y Apoyo juegan un papelesencial en esto, conocer e interpretarque la
parte que realiza forma un todo que lleva a un logro, ya en el enfrentamiento,en los
servicios, en lo politico. Estar preparado para desarrollar sus funciones, a mas
preparacién m s resultados,uncompafieropreparadorinde portres sin prepararyque

*Orden 3/2019 delM inistrodellnterior
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se sienta estimulado,perode maneraoportuna;laestimulacion diaria, esa que se hace

cuando se elabora uninforme de caldad; noelestimulo que se sitia en la tarjeta, sino

lamano por el hombro y decirle que algo le quedd bien; eso ayuda, reconforta y el

hom brelo agradece.

Conclusiones delcapitulo

1. EIl desarrollo del marco tedrico referencial de esta investigacion m ostré la
importanciade la G RH tomandocomoreferenciaelmodelocubano delafamilia de
las NC: 3000/2007.

2. La capacitacion como proceso continuo contribuye a elevar la preparacién de los
recursos humanos y le posibilta a la organizacion pasar a estadios superiores en
elproceso de aprendizaje hastaconvertirse en una organizacidon que aprende.

3. En elMinint los jefes a cada nivel, aseguran la preparacion de sus subordinados y
planifican, organizan, ejecutan ycontrolanla superacion continua en susunidades,
teniendo en cuenta los modelos de actuacion profesional que se deriven de los
cambios, modificaciones o nuevas regulaciones aprobadas.
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Capitulo Il.Descripcién del procedimiento para la elaboraci6én de un sistem ade
capacitacién de los O ficiales de Coordinacién y Apoyo en las Jefaturas Minint
municipales
El objetivo en este capitulo es proponer un procedimiento para la mejora de la
capacitacion de los O ficiales de Coordinacion y Apoyo, llegar al transito hacia los
niveles superiores,y en las instituciones delMininty asillevar a la organizacién hacia
un estadio superior con atencibn a las exigencias establecidas en los documentos
rectores para esta institucién. Adem 4s se presentan los métodos y herramientas que
son utiizados como soporte de la investigacion.
2.1 Principales modelos de gestion de la capacitacién de losrecursos humanos
Comoresultado delos cambios que se producen enla organizacién y enelentorno se
acrecientan las exigencias a la gestion dela capacitacion delos recursoshumanos, lo
qgue requiere examinar los pilares que garantizan que la gestion del proceso se
corresponda con las particularidades de cada institucion (Salgado, 2016). La
concepciéon dialéctico-m aterialista de los clasicos del M arxismo-Leninism o, aplicada a
la gestibn de la capacitacion sirve como fundamento, bajo esta concepcidn se puede
expresar la manifestacion de la dindmica externa e interna de los procesos y su
desarrollo; o sea, la busqueda de la concatenacién, interdependencia e interaccién de
los fenémenos que en este caso se identifica como el proceso de gestibn de la
capacitacion, vista en elproceso de preparacion delpersonal(Salgado, 2016).
La vision filoso6fica posibilita elanélisis sobrelabase de unadivisibn mentaldelproceso
de gestibn dela capacitacion particularm ente,en sus propiedades, relaciones y grado
de desarrollo a partirde la determinacién de lo singular, lo particular ylo universal
Lo universalse manifiesta enelmodelo de gestibn dela capacitacion com o elsistem a
qgue presupone la gestibn dela capacitacion en el Minint,lo particular en la gestién de
la capacitacién de sus centrosde capacitacion; y lo singular, categoriaque define “
la existencia de objetos yfendémenos delimitados entresien elespacio yeneltiempo,
qgue poseen una determinacién cuantitativa y cualtativa individual..” seexpresa en la
gestion de la capacitacion delos docentes (Konstantinov, 1978).
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Comprender la direccibn del proceso de preparacién del personal como sistem a

permite reconocerla capacitaci6n como uno de sus subsistemas y por tantoobservar

en él su estructura, componentes, relaciones, jerarquia y sinergia resultante de Ila

m aterializacidon delmodelo de gestion de la capacitacion.

En el pais se establece un reglamento donde se explicitan conceptos,

responsabiidades delos directivos yla obligatoriedad de realizacion de un diagndstico

de necesidades paraelaborarelplande capacitacion de unaorganizacion, yelCddigo

delTrabajo,que seconvirtieron en puntos de partida parala gestién de lacapacitacion.

Un documento base para la fundamentacion delproceso, define la estrategia nacional

de preparaciony superacion deloscuadros delestadoydelgobierno y dicta elobjetivo

de la preparacion delos cuadrosysusreservas,sus principios y exigencias,elementos

que en el modelo indican limites, metas, aspiracion e ideas que orientan. Este

documento norma las instituciones autorizadas para la preparacion y superacion de

los cuadros.

Como instituciones adscriptas al Minint se rigen por sus docum entos rectores;donde

también se definen principios y exigencias ala gestion de la capacitacion. ldentificar el

sistem a categorial, las etapas de la evolucién de la gestién de la capacitacion en las

instituciones del Minint y realizar el andlisis de los modelos y los fundamentos para la

propuesta permien orientar el estudio centrado en el problema vy legar a las
conclusiones siguientes:
% La gestibn de la capacitacibn como proceso continuo contribuye a elevar la

preparacion de los recursos humanos y le posibilita a la organizacion pasar a
estadios superiores.

En la gestion de la capacitacidon, se aprecian dos tendencias: la tradicional y la
estratégica. La permanencia de ambas en la institucién dificulta el desarrollo del
proceso paraalcanzar las exigencias planteadas dentrodel Minint.

La aplicacion de los métodos para conocer el estado actual de la gestiébn de la
capacitacion posibilité determinar que, aunque se sitta como entidad, existen
insuficiencias enelproceso,loque demandalanecesidad de superfeccionamiento.
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Un modelo de gestién de la capacitacion de los RH, tomacomo puntos de partida
las definiciones de: capacitacion, gestion de la capacitacién de los RH y de los
fundamentos filoséficos, psicopedagdgicos, de direcciéon; y lo normado para este
tipo de organizacion.
En la lteratura especialzada acerca deltema,se pudo constatar que especialistas y
segun criterios propios de la autora, se procede a realizar resumen acerca de los
diferentes procedimientos existentes. Existen disimiles herramientas como son
procedimientos, modelos, para evaluar el impacto de la capacitacion, algunos
especificos para casos particulares aplicables a determinados lugares con ciertas
caracteristicas. En otros casos se generalizan, pero todos son con el objetivo de
evaluar elimpactode la capacitacién o aprendizaje, donde se pretende ver un notable
cambio,no solo enelcapitalhum ano sinotambiénenlaorganizacién. Elprocedimiento
adm inistrativo es elcauce formalde la serie de actosen que seconcreta la actuaciéon
adm inistrativa para la realizacion de un fin, tiene por finaldad esencialla emisién de
un acto adm inistrativo.
A continuacién se presentaun andalsis atendiendo a diferentes aspectos,como sonlos
objetivos, los aportes, las técnicas y herramientas y las principales caracteristicas de
los modelos que fueronconsultados como se muestraenelAnexo 2.
2.2 Procedimientos para la elaboracién de un sistema de capacitaciéon de los
O ficialesde Coordinacién y Apoyo
En el epigrafe se describe el procedimiento para el sistema de capacitacion de los
O ficiales de Coordinacibn y Apoyo (figura 2.1), con el objetivo de dar solucion al
problem a de investigacién planteado sobre las bases conceptuales identificadas en el
m arco tedrico referencial
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Actividad 1. Identificacionde expertos.
Etapa I. Actividad 2. Aplicacion de la entrevista estructurada.
Actividad 3. Analisis DAFO

Diagnéstico de la Actividad 4. Analisis de las debiidades.

situacion

Etapall Sistem a

de capacitacion

Figura 2.1. Procedimiento para la elaboracién del sistema de capacitacién de los
O ficiales de Coordinacion y Apoyo. Fuente: elaboracién propia.

Etapa |I.Diagndéstico de lasituacién

Esta etapa persigue el objetivo de diagnosticar las debiidades y fortalezas existentes
en el desempefio de los O ficiales de Coordinacién y Apoyo de las Jefaturas Minint
municipales de la provincia de M atanzas, a partir de sus deberes funcionales. Paso
I.1. Diagndéstico de la situacién de los O ficiales de Coordinacién y Apoyo de la
Jefatura Minint

En este paso se determinan las principales funciones que cumplen los O ficiales de
Coordinacién y Apoyo de las Jefaturas Minint con el objetivo de conocer si la
designacion de las tareas que ejecutanlos mismos,se corresponden consus deberes
funcionales.
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Actividad 1.ldentificacion de los expertos
En esta actividad se conformaelequipo de trabajo con calificados especialistas, para
lo cual es necesario identificar un conjunto de O ficiales interconectados con la
problem atica deltem aen investigacion, que aporten su experiencia y conocimientos e
iniciar el proceso de diagnostico. Las personas que sean elegidas no sdélo deben ser
grandes conocedores del tema sobre el que se realiza el estudio, sino que deben
presentar una pluraldad en sus planteamientos, asi como se tendrd en cuenta la
experiencia.
Para la realizacion de este proceso fue necesario identificar a los especialistas que
deben participar en la investigacion. Elprocedimiento comprende la integracién de un
equipo de trabajointerdisciplinario. Para suconform acién se valoraron los criterios que
ofrecen (A. Hernandez, 2010; Negrin, 2003; Nogueira, Medina, & Hernandez, 2009)
los cuales coinciden en que el equipo lo deben integrar entre siete y 15 personas, en
su mayoria miem bros delconsejo de direccion y de las diferentes areas de resultado
clave. Asi mismo, deben poseer conocimientos sobre planificacién y controllogistico,
disponerde la presenciade algin experto externoynombraraun miembrodelconsejo
de direccion como coordinador delproyecto.
lgualm ente,debe establecerse una planificacioén para las reuniones y eldesarrollo del
proyecto con las etapas y pasos definidos en el procedimiento, en los cuales Ila
composicion del equipo puede variar en dependencia del nivel de detale de los
mismos. Seran previamente evaluados para certificar que son realmente expertos; a
través del coeficiente de competencia. Este método se sustenta en la wutilizacién
sistem atica e interactiva de juicios de opini6n de un grupo de expertos hasta llegar a
un acuerdo y que al mismo tiempo exista una retroalmentacién de manera que se
facilte elacuerdo final (M arquezLeén, 2013).
Proceso selecci6n de experto: se procede a conformar un equipo de trabajo con los
expertos y especialistas que conozcan el funcionamiento de los procesos del Minint,
para el intercambio de inform acibn y experiencias. Posteriormente se procede a
calcular el coeficiente de competencia (K) delcuestionario concebido para este fin, el
cualpermite recopilar inform acién sobrela experiencia y conocimiento delequipo de
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personas involucradas con el objeto de la investigacién, asi como valorar las vias o

fuentes que permitieron obtenersu preparaciéon profesionale investigativa.

Determinacién del coeficiente de com petencia de especialstas se calcula por medio

de la expresion (1):

K= (Kc+Ka)/2 (1)Donde:

Kc: es el coeficiente de conocimiento o informacioén gque tiene el experto acerca del

problem a,sobre la base de la valoracion delpropio experto enuna escala de 0O a 10 vy

m ultiplicado por 0.1 calculado sobre la valoracién del propio experto.

Ka: es elcoeficiente de argum entacidon o fundam entacién de los criterios del experto.

En susolucién, adquiere granim portanciala experiencia, la capacidad deldecisor, asi

como también de especialistas calificados y de todo el colectivo que participa en el

proceso.

Generalmente se considera que el coeficiente de com petencia (K) debe estar en el

rango 0.8 < K <1.Deformageneral,enelprocedimiento parala seleccién de expertos

se consideran tres etapas fundam entales:

l1.Determinacién de la cantidad de expertos (se debera definir las esferas del
conocimiento vinculadas a la solucién delproblem a).

2.Confeccion dellistado de expertos.

3.Haber obtenido elconsentimiento del expertoen su participacién.

En una primera etapa se elabora un listado de los potenciales expertos de la

investigacion y se hace un estudio de la caldad de cada uno de elos y se considera

sulugar de trabajo,asicomo suposibiidad realde colaboracion. Se incluyen expertos

internos (pertenecientes alaorganizacién) y/o externos, pertenecientes a instituciones

académicas o em presariales.

Luego de seleccionado a los potenciales expertos se le aplca a cada uno un

cuestionario de argumentacién y determinacién de expertos. EIl coeficiente de

experticidad (K) secalcula:

K = (Peso (Kct)*Kct)+ Peso (Kcp)*(Kcp)(2)Donde:

32



“Sistem a de capacitacidn especialzada para los O ficiales de Coordinacidn vy Apoyo del

___________________________________________________________________________________]
Ministerio dellnterior”.

Kct: es el coeficiente de conocimiento tedrico sobre el tema a investigar que es

calculado sobre la valoracion del propio experto. En la determinacién de este

coeficiente se propone que cada expertode suvalor en una escala entre 0-1.

Kcp: es el coeficiente de conocimiento practico sobre el tema a investigar que es

calculado sobre la valoracién del propio experto. En la determinacién de este

coeficiente se propone que cada experto de su valor en una escala entre 0-1. Para

calcular el peso de cada coeficiente de conocimiento se tomanlos valores dados por

los potenciales expertosyse sacaunamedia aritm ética paracadauno.Generalmente

seconsidera que elcoeficiente decompetencia (K)debe estarenelrango 0.8 <K < 1.

A continuacién, se les realiza la invitacion oficial explcandoles el objetivo que se

persigue y en qué consiste eltrabajo; se les entrega el cuestionario sobre los datos

personales yla competenciaque poseen.Una vezobtenida la respuestase determ ina

el listado finalde expertos después de lo cualse le informa al especialista sobre su

inclusion en elperitaje.

Actividad 2. Aplicaciénde la entrevistaestructurada

Se aplica entrevista estructurada a los Jefes Minint municipales (Anexo 4), con el

objetivo de conocersobre eldesempefiode los O ficiales de Coordinacién y Apoyo. La

entrevista quedd conformada por cinco preguntas dirigidas para conocer desde el

cum plimiento de sus deberes funcionales, la existencia de un disefio curricular para la

preparacion,eldominio de 6rdenes y disposiciones queregulanelsistemade direccién

y la actividad inform ativo analitica, asi c6mo son las valoraciones que realizan y la

existencia de un disefio que sirva de medidor de los indicadores de eficiencia.

Actividad 3. Andlisis DAFO

Se realiza elandalisis DAFO ,que permite realizarun diagnéstico de la situacién realde
la organizacion teniendo en cuenta el entorno. Correlaciona los factores internos
(fortalezas y debiidades) con los factores externos (oportunidades y amenazas) y se
tiene encuentala informacion de la entrevistarealizada alos Jefes Minint municipales
de la actividad 2.

A través de larevision docum ental la tormentade ideas ydelaobservacién se agrupa
toda la inform acién recopilada agrupandola por los factores internos y externos que
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conforman la institucién, con la ayuda del trabajo grupal con el equipo de expertos

seleccionados en la actividad 1 se entrecruza toda inform aciéon listAndose los cuatro

grupos fortalezas,debiidades, oportunidades y amenazas.

Actividad 4. Andlisis de las debilidades

A partir de la inform acién proporcionada por elandalisis DAFO se vuelven a listar las
principales debiidades alas cuales se le aplica elmétodo de Kendal, que através del
trabajo con los expertos se le da orden de prioridad a cada una de ellas segun la
importancia que se le atribuyen a cada una por la institucibn para trabajar en su
elminacién o minimizacion.

Posteriorm ente se elabora un Diagrama Causa — Efectoconlos resultados del M étodo
de Kendall que a partir de la determinacion de las prioridades de las debiidades que
sedeben atenuaro minimizarporla institucién,luego se identifican las sub causas que
estangeneraron estas debiidades que atravésde un trabajo grupalcon la utilizacién
de la tormentade ideas se logra conform arla espina de pescado.

Etapa Il.Sistem ade capacitaci6n

Esta etapa persigue elobjetivo de identificar las necesidades de capacitacion O ficiales
de Coordinacion y Apoyo de las Jefaturas Minint municipales y proponer un sistem a
de capacitacion.

Paso Il.2. Identificacién de las necesidades de capacitacion
Se realiza una entrevista a los O ficiales de Coordinacion y Apoyo de las Jefaturas
M inint municipales (Anexo 5), con el objetivo de identificar las necesidades de

capacitacion.

La entrevista queddé conformada por ocho preguntas dirigidas para conocer desde el
conocimiento de sus funciones, la preparacién que necesitan, los cursos recibidos
durante los afios de servicio en elcargo,los que asuconsideracién debencursarpara

la mejora de su desempefio profesional, como evalian su desempefio y otras
sugerencias u observaciones alrespectoque puedan aportar.

Paso Il. 3. Analisis delproceso de capacitacién en el M inint
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Serealiza revisibn docum entalde los principales docum entosrectores de la instituciéon

para conocer lo que esta establecido en m ateria de capacitacién en elMinint para los

cuadrosycombatientesy especificamente paralos O ficiales de Coordinacion y Apoyo

de las Jefaturas Minint municipales, que aporten alestudio actualy se pueda legar a

la propuesta delsistemade capacitacion.

Paso Il.4. Propuesta del sistem a de capacitaciéon

A partir delandlisis DAFO y del Diagrama Causa - Efecto se propone el sistema de

capacitacion, teniendo encuentalas debiidades identificadas, asicomolosresultados

de las entrevistas aplicadas. EIlform atoa seguir para exponer el sistema se muestra

en la tabla 2.1y adem &s incluye objetivo general, funcidén generaly componentes que

intervienen.

Tabla 2.1. Form ato para elsistema de capacitaciéon.

Objetivos Acciones Responsables Participantes Fecha

Cumplimiento

Fuente:elaboracion propia

2.3. Descripciéon de los métodos, técnicas y herramientas utilizadas en la
investigacién

La investigacidon se realiza conla aplicacién de la dialéctica m aterialista com o m étodo
generalde conocimiento y base metodolégica, lo que posibilita desarrollar un sistem a
de capacitacion de las fuerzas especializadas para los O ficiales de Coordinacion vy
Apoyo delMinint, alteneren cuenta su unidad dialéctica para influir positivam ente en
los resultados alcanzados. Conjuntamente se emplean métodos del orden tedrico
como:andlsis- sintesis,induccién-deduccién, histérico-l6gico, enfoque sistémico,que
unidos alanalisis docum ental, la entrevistayla observacién,como m étodos em piricos
perm itieron la elaboracion de los fundamentos tedricos metodologicos de la
investigacion, asicomo elementos caracterizadores que perm itieronla elaboracion del
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sistema de <capacitacion de las fuerzas especializadas para los O ficiales de
Coordinacion y Apoyo del Minint en la provincia de M atanzas y la integracion de
m étodos, técnicas y herramientas, la comprobacion de la efectividad mediante sus
resultados. Para apoyar la aplicacién de los métodos se realiza un procesamiento
computacionalmediante las herramientas del MicrosoftExcel, elrestode los métodos
y herramientas se especifican seguidam ente:

% Analisis - sintesis: para fichar los elementos relacionados con los diferentes
enfoques y criterios afines con el objeto de investigacion, para el logro de los
objetivos y el cumplimiento de las tareas de investigacién. EI| andlisis es la

identificacién yseparacion de los elementos fundam entales. Se descomponen, se
desintegran lasideas. La sintesisde un textoconduce asuinterpretacion holistica.
Esto es,atener unaidea cabaldeltextocomo un todo.
Este método tiene la ventaja de disciplinar al investigador para poder escoger los
diferentes elementos o partes de un fendmeno y esta relacionado con la capacidad
sensorial. La sintesis es un esfuerzo psicoldgico mayor que requiere resumir,
concentrar y por lo tanto abstraer de esas partes los elementos comunes que le
permitan expresar en una sola categoria o expresién linguistica. Es la capacidad de
sintesis la que pone a prueba todo elrazonamiento l6gico que el investigador debe
desarrollar para educar sus propios pensamientos y es utiizada en eldespliegue del

m arco tedrico de la investigacion.

% Inducciéon — deduccién:posibiltara la sistem atizacién de lainform acion basadas en
el procesamiento de datos provenientes de aforos vehiculares, parametros
inherentes a las corrientes vehiculares, utiizando un procesamiento matem aticoy
probabilistico, adem as de los diferentes criterios sobre eltema con el estudio de
elementos y contextos particulares para lograr la elaboracién de conclusiones
generales (Rodriguez,2012).

La induccion: es el proceso que va de lo particular, especifico hacia lo m as generalo

universal También significa,delo m ds simple alomascomplejo.Como procedimiento

es tambiénrecomendable porque elserhumano percibe masrapidamente los hechos
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captados sensorialmente y como tal puede sefialar c6m o se inicia un determinado

fenémeno.

La deduccidon: es el fendémeno inverso por el cual se parte de lo general o universal

para llegar a lo mas especifico, pero de una manera l6gica gque tiene en cuenta la

secuencia yelorden parair desglosando sus diferentes elementos.

% Histérico - Légico: este método permiti6 elaborar una descripcion de los
precedentes histéricos y los antecedentes tedricos referentes a la capacitacion y
los principales procedimientos utiizados en la actualdad para la propuesta del
sistem ade capacitacién en elsectorem presarial,tantoeneléambito nacionalcomo
enelinternacional. EIm étodo histérico estudia la trayectoriarealde los fendémenos
y acontecimientos en elrecorrido de su historia. EIm étodo l6gico investiga lasleyes
generales de funcionamiento y desarrollo de los fenédmenos.Lo lé6gico no repite lo
histérico en todos sus detalles, sino que reproduce en el plano teoérico lo mas
importante del fendémeno, lo que constituye su esencia, lo l6gico es lo histérico
mismo,pero liberado de las contingencias de la form a histérica (Cabrera,2004).

Elmétodo légico y elhistérico no estan divorciados entre si,sino que, porelcontrario,

se complementan y estan fintimamente vinculados. EIl método légico para poder

descubrir las leyes fundam entales de un fendmeno,debe basarse en los datos que le
proporciona elm étodo histérico,de maneraque noconstituya un sim ple razonamiento
especulativo. De igual modo, el método histérico debe descubrir las leyes, la l6ogica
objetiva deldesarrollo histérico delfenémenoy no limitarse a la sim ple descripcién de

los hechos.

% Enfoque sistémico: elenfoque en sistem a proporciona la orientacién general para
elestudio de los fendmenoscomounarealdad integralformada porcomponentes,
qgue cumplen determinadas funciones y mantienen form as estables de interacciéon
entre ellos. Por esta razén, elconocimiento del enfoque en sistema presenta una
importancia fundam ental para los que se inician en elcampo de la investigacion
cientifica.

Un sistema no es un conglomerado de elementos yuxtapuestos mecanicamente, sino

que presentanleyes de totaldad, esto es,cualdades generalesinherentes alconjunto.
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Estas cualdades generales del sistema se diferencian de las caracteristicas

individuales de los com ponentes que la integran.

Es justamente la interaccidon entre los componentes del sistema lo que genera sus

cualdades integrativas generales. Un ejemplo de enfoque en sistema se demuestra

claramente en el funcionamiento de una empresa, la cual esta constituida por un
conjunto de partes relacionadas entre si,en funcién de un resultado. La organizacion
es un sistema conectado y en interaccién constante con su entorno.

% Analsis de la. documentacidon: permite analizar el comportamiento de
organizacién en periodos de tiempo mediante la revision directa de documentos
como el Manual de Procedimientos Internos de la organizacién, impresos o en
soporte digital. Se destacan entre estoslos perfilesde cargo porcompetencias, los
documentos primarios relacionados con los procesos de identificacion de
necesidades de capacitacion, los planes de capacitacién, los expedientes de los
oficiales ycuadros.

% Observacion:la observacion puede serdirectayporobservadores entrenados, que
form aran un equipo capacitado y entrenado capaz de =elaborar un modelo con la
inform aciénindispensable para utiizaren los diferentes estudios encada etapadel
procedimiento propuesto.

% La entrevista seran de tipo directiva centrada, pues tienen elobjetivo de conocer
las opiniones de diferentes personas y su nivel de preparacion con respecto al
objetode investigacion. A partirde los fines de lainvestigacion puede serentendida
como la conversacidbn que sostienen dos personas, celebrada por iniciativa del
entrevistador.Con la finaldad especificade obteneralguna inform acién importante
para la indagacién que realiza. La entrevista es, entonces, un acto de interaccion
personal,espontaneo oinducido, libre o forzado,entre dos personas (entrevistador
y entrevistado) entre las cuales se efectlGa un intercam bio de comunicacién cruzada
a través de la cual el entrevistador transmite interés, motivacion y confianza; el
entrevistado devuelve a cambio informacién personal en forma de descripciéon,
interpretacién o evaluacion. Las entrevistas seran de tipo directiva centrada, pues
tienen el objetivo de conocer las opiniones de diferentes personas y su nivel de

las
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preparacion con respecto alobjeto de investigacion. Estd com puesta basicam ente
por preguntas, que son estimulosverbales que producen o generan imagenes en
elinterrogado,quien produce una respuesta o unconjunto de respuestas.

%« Entrevista estructurada: a partirde un cuestionario la inform acién que se obtiene

resulta facil de procesar, no se necesita de un entrevistador muy diestro y hay

uniformidad en eltipo de inform acién que se obtiene (Sierra & Alvarez,s.a).

M étodo de expertos: Sereconocelanecesidad de evaluarelgrado de conocimiento

y confiabiidad de los especialistas, a partir de la aplicacion del cuestionario de

competencia del experto, el cual es un instrumento que se requiere recopilar

inform acién sobre la experiencia y conocimientos de un grupo de personas
relacionadas con elobjeto de la investigacidon, es un instrumento sum am ente atil

Elcuestionario aplcado alconjunto de especialistas designado para participar en

la investigacion permite la recopilacién de inform aciény posteriormente determinar

elcoeficiente de competencia delexperto (M arrero,2009).

% Método Kendal: consiste en la recopilacién o recogida de informacién ponderada
de un grupo de expertos. EI m étodo unifica el criterio de varios especialistas con
conocimiento de la tem atica, de manera que cada integrante del panel haya
ponderado segunelorden de importancia,que cada cualentienda a criterio propio.
En la seleccibn del experto se tendrd en cuenta la experiencia, el nivel de
inform acién que pueda aportary elniveltécnico que tenga.Este método posee un
procedimiento m atem Aticoy estadistico que permite validar la fiabiidad delcriterio
de los expertos mediante elcoeficiente Kendall

oo

*

A continuacidn semuestranlos pasos a seguir para la realizacién delm étodo:
1. Llevar a la tabla elresultado dela votacién de cada experto.
2. Sum atoria de todos los valores =~~~ "
3. Calculo delcoeficiente (T). W
T T i
i "'F
T = J=1

e
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4. Se realiza elcontrolde las caracteristicas cuyo valor es menor que el coeficiente

(T).

5. Céalculo de H

ﬂ.=ia—f_

,sehace por fila yuno por uno.

6. Caéalculo de nZ,se halla la sum atoria alfinalde la colum na.
7. Posteriormente se halla elcoeficiente de Kendall (W ).

DY A’
m-|k* - k]

ri

o

0.5

Sise cumple hay concordancia y elestudio es valdo.

K: Nom ero de caracteristicas. m:

NUGmero de expertos.

SiW < 0.5 se repite el estudio, de haber un nimero de expertos mayor que 7 deben
eliminarse los que m as variacion introducen en elestudio, respetando siempre m 2= 7
(Santos,2007).

3

* Analisis DAFO:esunamatriz situacional, que permite realizarun diagné stico tanto

de la organizacién como del entorno. Correlaciona los aspectos internos
(Fortalezas y Debiidades) conlos aspectos externos (O portunidadesy Amenazas),
en una m atrizcuadrada.

Tormenta de ideas: Es una técnica interactiva de trabajo en grupo que se realiza
con el objetivo de ganar gran cantidad de ideas en poco tiempo. Presenta tres
modaldades: Rueda libre, Tira de papel y Round Robin. Los principios que
sustentan esta técnica son: la nueva agresion, la espontaneidad y elintercam bio
de ideas entretodos los participantes.

Para surealizacion puede seraplicado elmétodo de distintas form as:

a) Rueda lbre: Es el mas wusado, los participantes intervienen librem ente,
espontadneamente,esta es su fundam entalventaja, adem as de ser creativo facilita la

R

X3

o
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contribucion de otros expertos con sus ideas. Desventaja: individuos fuertes pueden
predominar,sobreviene la confusion,pueden perderseideas sihablan todos ala vez.

b) Round Robin:La participacion es ordenada,porturnos,los participantes dan su
opinibn cuando les toca elturnoencada vuelta hastaque concluyan las ideas nuevas.

Desventajas: Se hace dificilaguardar por su turno, hay ciertas pérdidas de energia,
resistencia a daruna opinion.

c) Tira de papel: Las ideas se recopilan por medio de una tira de papel Ventaja:
El anonim ato permite que temas delicados afloren, se puede aplicar a grupos
num erosos, no es necesario hablar. Desventaja: Es lento, algunas ideas pueden ser
ilegibles, es dificilaclarar ideas. Tiene com o objetivo:

v Llevar a cabo un fitrado y posteriormente em plear elmétodo de los expertos
con el coeficiente de Kendall para determinar cuales son los principales
problem as que a partir dela tormentade ideas.

Trabajo en grupo: consiste en la reunién de un ndmero de personas conocedoras
deltem a a estudiar;tienencomo objetivo intercam biarinform acién, realizar analisis
criticoy buscar consenso de las propuestas m as adecuadas en relacion alasunto
planteado. Paradesarrollar eltrabajoen grupo se pueden utiizardos modaldades:
lamodaldad de presencia fisica o la modaldad a distancia.
<« Diagrama Causa - Efecto: es wuna herramienta efectiva para estudiar procesos,
diferentes situaciones dentro de una empresa y para desarrollar un plan de
recoleccién de datos.
Estaes una herramienta basica delcontrolde la caldad que ejem plifica el enfoque de
proceso de la gestion de la caldad. Su esencia es no concentrarse o gestionar sobre
labase delos efectos;sino buscary gestionarlas causas que provocan estos efectos.
Los pasos paraconfeccionar un Diagrama Causa -Efectoson:
ler paso: definir el efecto que se quiere analizar y colocarlo en la extrema derecha.
2do paso: realizar la primera gran expansién, la misma debe tener, como maximo 6
eventos causales y la técnica que se utiiza para su realizaci6n es el Diagrama de
Afinidad.

oo

*
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3erpaso:realizarla primerapequefia expansion. Esta serealiza definiendo lascausas
de cada evento causal, sin un ndmero preestablecido y la técnica que se utiliza para
su realizacién esla tormenta de ideas.
4to paso: realizar la segunda pequefia expansién. Aqui se establecen las sub causas
de las causales de la primera pequefia expansion, siresulta procedente (A. Alonso,
2011).
2.4.Caracterizacion del Ministerio dellnterior
EIMinint,como érgano de la Adm inistracion Centraldel Estado,traza estrategias para
abrirse paso entre las actuales tendencias de la G estibn del Capital Humano y en
cum plimiento de los Lineamientos de la Politica Econédmica y Social del Partido y la
Revolucién, llevd acabo un proceso de reordenam iento institucional.
Producto de este proceso, surgieron las Jefaturas municipales del Minint, como
estructuras organizativas qgue constituyen la base delenfrentamientoy elprimer nivel
de procesamiento de inform acién; cuyo funcionamiento, quedd6 normado mediante la
Orden 3/2013 delMinistro del Interiory la Ejecutiva 27/2014 delJefe Minint provincial,
que establece su sistem a de trabajo en la provincia M atanzas (Jefe Minint provincial,
2014; Ministro dellInterior,2013).
En este nivel fue creado elcargo de O ficial de Coordinacidbn y Apoyo, que auxila al
Jefe de la Jefatura Minint municipal en las actividades de direccion (planificaciéon,
organizacién, regulacién y control) y en las tareas relacionadas con el Sistem a
Inform ativo Analitico.
M isién del Organismo: EIMinint es un Organismo de la Administracion Central del
Estado, que forma parte de sus instituciones armadas, cuya misién principal es
preservar la Seguridad del Estado y el Orden |Interior; responsabilzado con la
prevencion yelenfrentamiento especializado a las actividades subversivas, delictivas,
conductas antisociales y otros fendmenos nocivos a la sociedad, en correspondencia
con lo establecido en la Constitucion de la Republca de Cuba y dem &s disposiciones
legales vigentes. Dirige, ejecuta y controla, en el marco de su com petencia, la
aplicacién de la estrategia politica trazada por los 6rganos superiores del Partido, el
Estado y el Gobierno.
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Actia en cooperacion con los Organismos estatales, 6rganos de gobierno y las
organizaciones politicas, sociales y de masas, y la participacion del pueblo; con una
estructura que combina caracteristicas propias, con elementos de tipo miltar y sus
miem bros prestan servicio en condiciones especiales (Ministro dellnterior,2014).
Enlafigura 2.2 seencuentraelOrganigramadelos OrganosquerepresentalaJefatura
Minint provincia M atanzas.

Jefe Minint Provincial

2do Jefe Minint Provincial

—| Organismo Politico |

——  Brigada Especial Provincial |
: —{ Centro Instruccién Provincial
Organos Globales
Coordinaciony Apoyo Economiay | Cuadrcs,Per.s’onaly I TE§00|UEI3V Aseguramientos y H
Finanzas Preparacion Sistemas Servicios
Organos Lineales
I | | | | [ | |
~ Sistema OAP | | SistemaSE Inmigraciony Trémites 0ico | Técnica Establecimientos Operaciones  Inteligencia
Policia & --a====-- L Extranjeria | ® ) Canipa Penitenciarios Criminal
l
—  Udad.Vigy Centrode Prisiones
Patrullaje Cria Cerradas
Base
- Gorf - Unidades Unidades Almacenes
||'|g- Transito { Proteccion J Especializadas Provinciales
A Transporte
Unidades Inyestigacion P
— Especializadas. Taboratorio Servicios
PTI Criminalistica H Criminalistica M
] L]
Menores
. 1. CAM
Nivel ~ Munigipal e
Jefe Minint
Municipal \
[ oot N ToOTTTTT R |
| EstaciénPNR I ! . Unidades Basicas ' !
L L Comandos ! ' Criminalistica CTEM '

— PTI Bomberos Unidades Unidades [T~ Aseguramientosy
' ' Tramites Territorios ' Servicios
itori ™
~~  Menores Territoriales
0Ico
Figura 2.2. Organigrama de los Organos que se representan en la Jefatura Minint
provincia M atanzas.Fuente: elaboracién propia.
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Para la aplicacién del procedimiento el 6rgano de Coordinacién y Apoyo provincial

representa el0.40 % de la plantilla orgédnica aprobada paralaJefatura Minintprovincial

y 0.25 % de las Jefaturas Minint municipales.

La entidad en la provincia tiene un 94.4 % de completamiento delcargo de O ficial de

Coordinacién y Apoyo. Prevalece elsexo femenino, predomina los com batientes con

mas de 45 affios. Con relacibn a su nivel cultural, el prevaleciente es eluniversitario,

se aprecia que sus estudios no guardan relacién con la actividad que desem pefan vy

sb6lo el 17.6 % tiene preparacién en direccidon y poseen de 1 a 5afios de experiencias

en elcargo.Para mayorcomprension se representaenla figura 2.3 la com posicion de
la fuerzalaboral
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Composicioén fuerzas laboral

los Oficiales de Coordinacidn y Apoyo del

Plantilla Composicién sexo Composicion de edad
= cubierta =Masculino =Femenino N b, WIS

Nivel escolaridad

= Universitario
= 12grado
= Técnico Medio

Experiencia en el
Cargo

m1-5afos
=5 afos
“masde 15 afios

Preparacion
especializada

®Derecho
® Otras Especialidades Minint
=Ninguna

Preparacion en
Direccion

® Preparados ®Ninguna

Integracion Politica

uPCC mUJC =Nomiltantes

Figura 2.3.Com posicion dela fuerzalaboralde la entidad. Fuente: elaboracién propia.

2.4.1.Caracterizacion de
La Jefaturas Minint Municipales
estructura del Minint provincial y estd subordinada a esta.
consejos populares delos 13 municipios de
qgue lo auxilian en su gestién de direccién
control)y en las tareasrelacionadas conel Sistem alnform ativo

Analitico.

las Jefaturas Minintmunicipales
se constituyen en el nivel de mando de base de la

(planificacién,

Estan ubicadas en los
la provincia ytiene subordinados oficiales
organizacién, regulacién vy
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En esta estructura, existen pequefias unidades y cargos de base de los 6rganos

provinciales, que se subordinan jerdrquicam ente a los jefes de especialdades

provinciales correspondientes.

Misién: asegurar elcum plmiento de las funciones especificas y comunes del Minint

en el nivel municipal; implementar y adecuar a sus condiciones las estrategias,

politicas, ineamientos de trabajo y procedimientos de la Jefaturadel Minint y 6rganos

m inisteriales; preservar la Seguridad del Estado y el Orden Interior; mediante Ila

prevencion y enfrentamiento especialzado a las actividades subversivas, delictivas,

conductas antisociales u otrosfendémenos nocivos alasociedad yvelarporladisciplina

e imagen del Minint, garantizando la coordinacién y cohesion entrelos representante

de todos los 6rganosy especialidades radicados en su territorio, para elcum plimiento

de sus funciones especificas (Ministro del Interior, 2013).

< Estructura organizativa

Es dirigida por un Jefe de la Jefatura del Minint, quien ejerce atribuciones 'y

obligaciones paraadministrary coordinar eltrabajo de la Instituci6n en elmunicipio, en

representacion de la Jefatura Provincial ante el Partido, elEstado, Gobierno y las FAR

en ese nivel, asegurando el cum plimiento de las actividades que para ese nivel se

determinan en elReglamento Orgéanico del Minint (Ministro del Interior,2014). EIl Jefe

de la Jefaturadel M inint coordina la planificacién de las actividades principales con las

unidades, entidades y cargos representados en elmunicipio, cuyas funciones son de

alcance municipal. Para ello, se auxilia de un Consejo de Direccién para decidir

aspectos de mayor relevancia y una Comisibn Consultiva de Cuadros que emite

criterios y decisiones sobre asuntos relacionados con la aplicacion de la politica de

cuadros yeltrabajo con las fuerzas (M .Le6n, 2016).

En la figura 2.4 se encuentra el Organigrama con las unidades y cargos que se

representanen las Jefaturas Minint municipales.
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Figura 2.4.0rganigramaconlasunidades ycargos que serepresentanenlas Jefaturas

M inint municipales. Fuente:elaboracion propia.

Para garantizar el funcionamiento ininterrum pido de su jefatura,se emplea elservicio
de guardia permanente de la Estacion Policia Nacional Revolucionaria (PNR) del
municipio, que en todos los casos se localizan en un mismo campamento o unidad.
Paragarantizarla continuidad delmando, diariam ente son designados jefes y oficiales

de las unidades y cargos que se representan en elmunicipio, teniendo en cuenta las
particularidades deltrabajoque realizan ycon independencia dela subordinacion que

tengan.

En la Jefatura Minint municipal, se identifican los siguientes procesos claves:

G estibn de planificacién,

Organizacion,

Recursos humanos,

G estibninform ativo-analitica,

Trabajo politico ideolégico,

RS
<

3
<
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< Atencién y servicio a la poblacién,

3 Aseguramientos logisticos, % Aseguramiento financiero.

Conclusiones delcapitulo

1. Se evaluaron varios modelos principalmente elde Salgado, 2016, concatenacién,
interdependencia e interaccidbn de los fenémenos que en este caso se identifica
como elproceso de gestibn de la capacitacion, vistaen elproceso de preparacion
delpersonal

2. EIl objetivo trazado en este capitulo fue cumplido, al ser seleccionado un
procedimiento para el sistema de capacitacion de los O ficiales de Coordinacion y
Apoyo en el Minint, describiendo cada uno de los elementos atener en cuentaen
las dos etapas y sus respectivos pasos y actividades, donde se describen los
m étodos,técnicas y herramientas utiizadas en la investigacion.

3. SecaracterizaelMinisterio dellInteriorylas Jefaturas Minintm unicipales, en elque
prevalece elsexo femenino,los com batientesconmasde 45 affiosyresaltaquelas
especialidades estudiadas por ellos no guardan relacibn con la actividad que
desempefan.

Capitulo IlIl. Elaboracién del sistema de capacitacioén especializada para los

O ficiales de Coordinacién y Apoyo en las Jefaturas Minintmunicipales

La propuesta del procedimiento para el sistema de capacitacion de los O ficiales de

Coordinacién y Apoyo propicio transform aciones en la gestibn del proceso de
preparacion de las fuerzas.
3.1. La actividad de direcciénen el Ministerio dellnterioren las Jefaturas

Minintmunicipales

Las actividades de Planificacién, Organizacion y Controlse integran para auxiliar a los
jefes, en los diferentes niveles, en el desarrollo de la actividad de direccion. La
Direccién de Control,Organizacién y Planificaciéon (DCOP),es elérgano delAparato
Centralque ejerce larectoriafuncionalde cadaunade estasenelOrganismo (M inistro
dellnterior,2014).

La actividad auxiliar de direccion se organiza con fuerzas profesionales en estructuras

0O cargos en los diferentes niveles de direccion de los érganos y provincias,
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ajustandose a las particularidades ycom plejdad deltrabajo dela organizacion de que
se trate,integrando o coordinando los procesos relacionados con la actividad auxiliar
de direcci6on.
La organizacion internacombinala especializacién ylaintegraldad deltrabajoen aras
de garantizar la capacidad de respuesta. EIl Manual de Funcionamiento Interno del
M inint define (M inisterio dellInterior,2013):
Proceso de gestion de planificacion
M ision: Proyectar la estrategia para el desarrollo ordenado, continuo e integral del
organismo a corto, mediano y largo plazos, segun prioridades, determinando Ilos
objetivos, las actividades y los indicadores de medida asicomo elrespaldo necesario
encapitalhumano, financiero y m aterial, en correspondencia conlas politicas delpais.
Actividades principales delproceso.
1. Organizacibn y preparacion para elproceso
%« Elaboracién y aprobacién de la base norm ativa;
% Orientaciéon delprocesoy preparacion metodolégica de jefes y especialistas; +
Recopilacion y andlisis de la inform acién que constituye fuente delproceso.
2. Determinacion de prioridades de trabajo, indicadores econd6émicos y bases de
célculo
% Realizacion deldiagnéstico de la unidad organizativa que elabora los planes;
%« Determinaciéon delas prioridades de trabajoylosindicadores ybasesde céalculo
para la proyeccién de los planes;
% Colegio de las prioridades, indicadores y bases de calculo para elaborar los
planes;
» Aprobacion por la jefatura de las prioridades, indicadores y bases de calculo
para elaborarlos planes;
3. Elaboracion de los planes
%« Determinacién de los objetivos de trabajoy actividades principales;
% Presentacién a los Organos Planificadores Abastecedores y Especialzados de
lademanda de recursos para elaseguramiento especifico;

<
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Revision yevaluacién de las propuestasde demanda derecursos m ateriales de
servicios y elrespaldo alplan deinversiones;
Presentacion ala jefatura, para su aprobacién,dela propuesta de plan m aterial,
de servicios e inversiones;
Presentacion a la jefatura,para su aprobacién, de la propuestade objetivos de
trabajo y actividades principales;
Presentacion de la propuestade Plan M aterial, de Servicios e Inversiones y del
proyecto de Presupuesto;
Presentacidon a la Secretaria del Consejo de Ministros de los O bjetivos y Plan
de Actividades del M inint;
4. Evaluacion del Plan
% La evaluacion de los planes se realiza de forma escalonada iniciando por los
planes de las unidades subordinadas que se evalian por su jefe inmediato
superior y asi sucesivamente hasta llegar a los sub. Grupos conformados por
sistemasy esferas de trabajo y la Jefaturadel M inint.
Proceso de Control
Mision: contribuir a la determinacion de la efectividad y racionaldad de los sistem as y
procesos de trabajo y delempleo de las fuerzasy los recursos en elcum plimiento de
las disposiciones legales establecidas, asicomo la correspondencia de los resultados
deltrabajo con las prioridades, los objetivos, politicas,planes ydecisiones.
Actividades principales delproceso.
1. Planificacién y organizacion
% evaluacion y determinacion de las prioridades;
% evaluacion y determinacion de las directrices y alcance de las acciones;
elaboracion delplan anualde control;
puntualizacién mensualy trimestraldelplan de acciones;
organizacion de las actividades preparatorias y de aseguramiento de las
acciones;
2. Realizacibn ycomunicaciéon
% ejecucion de las acciones en las diferentes modaldades previstas;
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% identificacion de deficiencias, insuficiencias y problem aticas en los procesos de
trabajo comprobados,sus causasy responsables;
< elaboracién delinform e resultante de las acciones de control
% notificacibn a los jefes facultados acerca de los resultados de las acciones, y
sus resultados;
3. Seguimiento y Evaluacion.
% elaboracion del plan de medidas para la solucién de las deficiencias,
insuficiencias y problem aticas identificadas;
controlalcum plimiento delplan de medidas yde las decisiones; evaluacion de
los resultados de tales medidas;
% comprobacién dela solucion de las deficiencias, insuficiencias y problem aticas.
La gestion inform ativa - analitica para el enfrentamiento en el Ministerio del
Interioren las Jefaturas Minintm unicipales
G estibn inform ativo—analitica, es el encargado de la implementacion del Sistem a
Inform ativo Analitico;de laintegracion y elanalisis dela inform acién que emanade los
6rganos provinciales lineales y jefaturas municipales del Minint, para la direcciéon del
enfrentamiento y la evaluacién de su funcionamiento Manual de funcionamiento
(Ministerio dellnterior,2013).
Funciones:
< contribuir, mediante el analsis, a la direccion del enfrentam iento, al
perfeccionamiento continuo de los procesos de trabajo y a dinamizar las
transform aciones en el proceso de direccién, a fin de elevar los resultados en Ila
prevencion yelenfrentamiento alas actividades subversivas, delictivas, conductas
antisociales, illegaldades y otros fendmenos nocivos a la sociedad para preservar
la Seguridad delEstado yelOrden Interior;
valorar el funcionamiento interno de la Institucién relacionado con elcum plimiento
de su encargo estataly elimpacto alcanzado en la transform acion favorable de la
situacién operativa;
evaluar el comportamiento de la situacion operativa, apreciar los escenarios y
brindar los pronésticos dela posible actividad enemiga y delictiva;
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< m antenerinformada a la direccion del P artido,elEstado,elGobiernoylas FAR,en
los diferentes niveles, en interés de la Seguridad delEstado yelOrden
Interior.

Actividades principales delproceso:

l1.Elaboracion de lineamientos o requerimientos inform ativos:

% elaboracion por la Direccion de Informacion y Analisis Ministerial (DIAM) y con
frecuencia anual, de lineamientos inform ativos generales, que constituyen la guia
principal para orientar la busqueda de informacion por los 6rganos ministeriales
ineales y las jefaturas provinciales;

% elaboracion de lineamientos inform ativos provinciales; porlos 6rganos ministeriales
ineales y las unidades especialzadas de informacion y andalisis de las jefaturas
provinciales, conigual frecuencia,

% adecuacion delineamientos inform ativos a las caracteristicas de los municipios; por
las Jefaturas del M inint a ese nivel,

%« formulacion de requerimientos inform ativos puntuales en cada nivel, de acuerdo
con las necesidades de cada mando, encorrespondencia con los lineamientos.

2.0rientacién de la busqueda de inform acién:

Es una etapa dirigida a lograr la com prension e interpretacién de las necesidades de
inform acién que el sistema debe satisfacer, asi como la organizacién y planificacion
delresto de las actividades delproceso. 3.0 btenciényrecopilacion dela informacién:
Se realiza a través de medios y métodos especialzados que incluye el empleo de
fuentes abiertas y bases de datos del organismo que se utiizan para completar y
enriquecer las inform aciones obtenidas por otras vias.

4.Procesamiento y evaluacion de la inform acion:

e

% seleccion y clasificacion de los datos obtenidos, con vistas a distinguir lo urgente
de lo ordinario,lo sustancialde lo insustancialy lo generalde lo particular. Incluye:
la clasificacién segln criterios e indicadores, y la jerarquizacién de los datos de

acuerdo con su relevancia, urgencia y prioridad en relacién con los lineamientos
inform ativos;
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completamiento de los datos: estd orientado a definir y solucionar la ausencia de

datos necesarios, como resultado de la valoracion de la inform acién recibida y sus

contenidos,los hechos y/o situaciones aque serefiereylosobjetivosde suempleo;

% comprobacibn: es una actividad sistem Atica de corroboracion, para detectar datos
dudosos o poco confiables por falta de com pletamiento o de correspondencia con
eltema evaluado. Se ejecuta mediante la com paracién con otros, obtenidos con
anterioridad o por otras fuentes, o estableciendo un juicio a partir de la
reconstrucciéon delproblem a.

5.Analsis:

Consiste en organizary sistem atizartoda la inform acién en torno aun tema,problem a

o} situacion; identificar sus actores, factores claves, las tendencias de su

comportamiento y establecer las relaciones entre los hechos y fendémenos de interés

del Minint con otros de la vida social, politca y econd6mica del pais, con vista a

pronosticar su evolucibn y proponer medidas para la toma de decisiones a nivel

m inisterial y estatal. Se sustenta en métodos y técnicas que contribuyen a valdar los

contenidos, formularpronésticosy elaborar propuestasde medidas.

6. Elaboracion de informesy sutramitacion:

Estd orientada a incorporar -en las diferentes salidas inform ativas establecidas - las

valoraciones y resultados del trabajo de los participantes en el Sistem a

Inform ativoAnalitico para elenfrentamiento.

7.Registro y conservacion:

X3

o

Es el almacenamiento ordenado de los datos, cum pliendo con las medidas de
seguridad establecidas, de forma que permita su recuperacion cuando resulte
necesario. Como norma se registraran digitalm ente, em pleando las herramientas

adecuadas para la recuperacion y ejecutando las salvas correspondientes para su
conservacion.

3.2. Caracterizacion de la fuerzalaboralde laprovincia de M atanzas

En la figura 3.1 se representa la composicién de la fuerza laboral del proceso objeto
de estudio.
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Caracterizaciéon fuerza de trabajo

Plantilla Composicion sexo Composicion de edad
7.1%
92,
" cubierta ™ Masculino ™ Femenino W25 -35afios ™ 35-4S afios
o = =
Nivel escolaridad Experiencia en el Preparacién
Cargo especializada
o
: "ijggrealggaﬁo : ;15 _agoasﬁ‘)s = Derecho = No Especializada
= Técnico Medio = masde 15 arfios
Preparacion en Integracién Politica
Direccion
= Ninguna =PCC =UJC

Figura 3.1.Com posicién de la fuerzalaboraldelproceso.Fuente: elaboracién propia.
Los cargos de O ficiales de Coordinacién y Apoyo estan cubiertos al 93,3 % .
Predominan las mujeres y una fuerzalaboral joven entrelos 25 - 35 afios de edad.
El nivel de escolaridad prevaleciente es el universitario y 12 grado; con 5 afios de
experiencia enelcargo, sin preparacion en Direccion ysoéloel21,4 % tiene preparacion
especialzada en Derecho, que no guarda relacidbn con la actividad que desem pefa.
3.3. Antecedentes que justificanlainvestigacion enla provinciade Matanzas
A pesar de que existen investigaciones relacionadas con los recursos humanos en el
M ininte incluso enla provincia de M atanzas, alrevisarla bibliografia disponible, no se
conocen antecedentes anteriores que guarden relaci6n con el tema especifico de la
capacitacion de O ficiales de Coordinacién y Apoyo, menos atn a nivel municipal. De
lo anterior se deriva la necesidad de elaborar un plan de mejora del sistema de
capacitacion especializada paralos O ficiales de Coordinacién y ApoyodelMinint, para

lo cual fueron escogidas las Jefaturas Minint municipales, por su relevancia e
im portancia politica,social, econdémicay estratégica,paraelcum plimiento delencargo
estataldel Minint anivel municipal
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Hay que recordar que la funcion fundamentaldel O ficial de Coordinacibn y Apoyo es
la de apoyar al jefe en todas sus actividades y ayudarlo para su mejor desarrolo,
situacidbn Qque se torna mAas necesaria en estos momentos por la. im portancia
econdémico-estratégica que adquiere elmunicipio yelpapelque juega elMinint en ello
como se sefiala anteriorm ente.
3.4. Aplicacién delprocedimiento paralaelaboraciéndelsistemadecapacitacién
especializadaparalos Oficialesde Coordinacién y Apoyo enlas Jefaturas Minint
municipales de laprovincia de M atanzas
En el presente epigrafe se aplica el procedimiento seleccionado para la elaboracion
del plan de mejora para la capacitacion de los O ficiales de Coordinacion y Apoyo en
las Jefaturas Minint municipales, que contribuye a la mejora de las debiidades
identificadas.
Paso |I.1.Diagno6stico de la situacién de los Oficiales de Coordinacién y Apoyo
de laJefatura Minintmunicipales de laprovincia de M atanzas
Se parte de la revision documental del Manual de Funcionamiento del Minint, el
Reglamento Organico del Minint y se identifican las principales funciones de |los
O ficiales de Coordinacién y Apoyo de las Jefaturas Minint municipales, qguedando
listado las cuatro funciones:
% Auxiliar al Jefe de la Jefatura del Minint municipal en su gesti6n de direcciéon
(planificacién y control,en particularde las decisiones).
% Apoyar en la evaluacién delcom portamiento de la situacion operativa.
% Apreciarlos escenariosypronodsticos dela posible actividad enemiga o delictiva en
elterritorio.
J Elabora informacién actualizada a la direccion delPartido,elEstado,el G obierno vy
las FAR en la localdad, de aquellas situaciones que puedan interferir en los
intereses dela Seguridad del Estadoy elOrden Interior.
Actividad 1.ldentificacion de los expertos
Para la selecci6n del equipo de trabajo se tuvieron en cuenta los especialistas del
Minint (Tabla 3.1), presentaban mayor conocimiento del funcionamiento de los
procesos para el intercambio de inform acibn y experiencias. Posteriormente se

<
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procede a calcular el coeficiente de competencia (K) y con la aplicacion del

cuestionario,elcualpermiti6 recopilar inform acién sobre la experiencia yconocimiento

delequipo de personasinvolucradas conelobjetode lainvestigacion, asicomo valorar

las vias o fuentes que permiti6 obtenersu preparacién profesionale investigativa.

Tabla 3.1 Propuesta de Especialista paraincluir como expertos enla investigacién.
Afios de

experiencias

1 ;lefeMinintMunicipaI l 21 I
2 jefeOrgano Inform aciébny Analisis Provincial M atanzas ' 25 '
3 jefelnformaciényAnéIisis Sistema PNR Matanzas ' 37 I
4 jefeCoordinacién y Apoyo Sistema PNR Matanzas ' 35 '
5 JefaOrgano Coordinacién y Apoyo Provincial M atanzas ' 33 '
6 ler O ficial Coordinacién y Apoyo Provincial M atanzas ' 50 '
7 Jefe Coordinacién y Apoyo Prisiones M atanzas 24

8 ler O ficial Coordinacién y Apoyo Provincial M atanzas ) 20 '
9 Especialsta Organode Informaciony Anaéalisis Provincial ' 23 '
10 ler O ficial Juridico Provincial M atanzas ' 55 '

Fuente:elaboracion propia.

Después de haber obtenido elconsentimiento de estos se aplicé cuestionario para su
seleccion, conlacualse determina elcoeficiente de experticidad de cada uno de ellos.
Lo cual fue procesada a través del Criterio de Expertos (Hernandez, 2003), dicho
criterio exige elegir a aquellos que se encuentren en el intervalo de 0.6 — 1; de no
cum plir lacondicién se elegiran los mascercanos allimite inferiordel intervalo. Tabla
3.2.Coeficiente de conocimiento (Kc)
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Fuente:elaboracién propia.

Tabla 3.3.Coeficiente de argum entacién (Ka)

Estudios

tedricos 027 | 021 | 013 X X

realizados

Experiencia | 004 | 022 | 012 | x X X X X

practica

Conocimientos

de frabajo en | 0.14 @ 01  0.06 X X X X X

Cuba

Conocimientos

detrabajoenel | 008 006 004 X X X X

extranjero

Consultas

bibliogrficas 0.09 007  0.05 X X X X

Curses  d8| o515 | 014 | 01 X X X

actualizacién

1 0.8 05 0.66 0.84 0.80 0.96 0.98 0.94 0.98 0.90 0.98 1

Fuente:elaboracién propia.
En las tablas 3.2 y 3.3 se muestran los coeficientes de conocimiento (Kc) de
argum entacion (Ka) que se obtienen respectivamente, para la determinacion del

coeficiente de com petencia (K)que se muestraen la tabla 3.4.

Tabla 3.4.Céalculo delcoeficiente de experticidad .
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Experto%Pgntos g2 E[3E1 F4E2 gEsE3 &4 E7ES Eg E6 EoET7El1(FS E9 E10
0.76 0.873 [ 0.90 0.90 0.946 [0.878 1 0.728 [ 0.855 1

Kc
0.66 0.84 0.80 0.96 0.98 0.94 0.98 0.90 0.98 1

K a
K 0.71/0.857 | 0.85 (0.905 |[0.963 |0.909 [0.99 (0.814 0.91 1

Fuente:elaboracion propia.
Todos los expertosfuI_Fror’hseleccmF]adchs debido aque enamboscasos secumplié con
la condici6n de 0.6 ly 0.8 respectivamente,comose muestraen la tabla

3.4.Elequipo de trabajo formado para eldesarrollo delprocedimiento general, estuvo
compuesto por 10 personas que coinciden con la propuesta inicial de la (tabla 3.1),
dentro de ellos jefes y especialstas como representantes de cada una de las &areas
clave de la organizacidn, con mas de 20 afilos de experiencia en el Minint y en la
actividad de direcciobn. Se llevé a cabouna preparaciéon inicialcon elobjetivo de lograr
suformacibn homogénea,paralocualseles ofreceunaconferenciadonde se abarcan
tem as relacionados con el marco teérico referencial de la investigacion, y lteraturas
vinculadas a la capacitacion de los recursos humanos, estableciendo debates vy
discusiones grupales, que enriquecen los conocim ientos delos miembros delequipo.
Actividad 2. Aplicaciénde la entrevistaestructurada

En esta actividad se procede a aplicar la entrevista estructura a los Jefes Minint
municipales de la. Provincia de M atanzas, arrojando como resultado los que se
muestranen la tabla acontinuaciéon.

Tabla 3.5. Resultados de la entrevista estructurada a los Jefes Minint municipales de
la Provincia de M atanzas
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Preguntas Resultados de laentrevista
1 EIl 100 % de los entrevistados coincide que la designacién de otras
tareas, Ilmita el cumplimiento cabal y eficiente de los deberes

funcionales del O ficialde Coordinacidon y Apoyo.

2 El 100 % de los entrevistados m anifiesta que no existe un disefio

curricular que permita nivelar 6 ptimam ente a los titulares en cargos.

3 EI184.6 % de los entrevistados refieren que no existe dom inio eficiente

de las o6rdenes y otras disposiciones que regulan el sistema de

direccién vy la actividad inform ativo analitica, lo que conduce un
tratamiento inadecuado a diversos asuntos, y en otros casos no se

exige su cum plimiento.

ElI 15.4 % de Ilos entrevistados plantean que existe dominio de |las
6rdenes y otras disposiciones que regulan el sistema de direccion y la

actividad inform ativo analitica.

4 EIl 76.9 % de los entrevistados refieren que se realizan escasas
valoraciones analiticas porparte de los oficiales (Procesamiento de las

inform aciones que se reciben y se tributan).

EI123.1 % delos entrevistados plantean que son nulas las valoraciones

analiticas porparte de los oficiales.

5 EI 100 % de los entrevistados reconocen que no se implementa un
disefio tedrico particularque sirva como medidor delosindicadores de

eficiencia del O ficialde Coordinacién y Apoyo.

Fuente:elaboracién propia.

Actividad 3. Analisis DAFO

Para ello, se procedi6 a partir de la informacién brindada en la entrevista a los Jefes

M inint municipales, se identifican las fortalezas, las debiidades, las amenazas y las
oportunidades (tabla 3.6), posteriormente con el trabajo grupal se somete a

59



“Sistem a de capacitacidon especialzada

para

los Oficiales de Coordinacidbn y Apoyo del

__________________________________________________________________________________________________________________________________________|
Ministerio dellnterior”.

consideracion delos expertosla inform acion obtenida de las entrevistas a través de la
tormentaideas.
Tabla 3.6. Resultado de la aplicacion delandalisis DAFO .

Fortalezas Debilidades

F1. E |l 100 % m ilitan en las [D1. No permanencia en el cargo de Ilos

organizaciones politicas. O ficiales de Coordinacién y Apoyo.

F2. Se cuenta con los medios|D2.Faltade preparacion de los oficiales de las

autom atizados para el cumplimiento|Jefaturas municipales.

delencargo estatal

F3. N o ocurren hechos de D3.Los O ficiales de Coordinaciény Apoyo no

indisciplinas graves o violaciones de la|transitan por otras especialdades para

ética. comprender el funcionamiento de los
sistem as de enfrentamiento.

FF44'.LLaa f1""u(':iarrzz'3‘a1I"f‘a%oorr‘r"allees's J'?ovveenn'. I?)il Fﬁ"&*’r}a”“?‘f’u%ze%’ syiStes%Pet}ﬁig?igidgH Iaen la
&M Lb%ifcaacci%rh eeinihetéqggié')ig nded Iea Paasgsceo ton |la
l3 leS [ﬁ Plé rdaed fa Ig sepsepcqé:lig !aildda (§/ \yicveicveevr% Ksa.

F5. Cuentan con las normativas que|D5. Poco interés por parte de los Jefes

rigen la actividad de direccibn y de|Minint municipales, por Ila superacién y

_inform acion yanalisis. _aprendizaje de sussubordinados.
D6. Realzan funciones de secretarias,
transcriben documentos y recepcionan
llam adas, de formageneral
D7. No existe claridad de las funciones y
misiones que cumplen los O ficiales de
Coordinacion y Apoyo, segln elcargo.
D8. No se implementan las norm ativas
establecidas para el desempefio de los
oficiales de Coordinacion y Apoyo.

Amenazas Oportunidades

Al. Las fuentes laborales del

entorno posibilitan mejores O1.Apoyo de las instituciones politicas del

opciones, remuneracién y | territorio.

condiciones de vida y trabajo.

A2. La Jefatura Minint no tiene O2. Contar con universidades en cada

concebida preparaciéon para estos| municipio para fortalecer la <capacitacion

cargos, los mismos se realizan por/de los O ficiales de Coordinacién y Apoyo

los érganos en las Jefaturas Minintljen elterritorio.

provinciales. '
Fuente:

elaboracion propia.
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Actividad 4. Analisis de las debilidades
A partir de la inform acion proporcionada por elanalisis DAFO se determinan un total
de 8 debiidades las cuales selistannuevamenteyse aplica elm étodo de Kendallpara
darorden de prioridad a cada una de ellas lo que se evidencia en la tabla 3.7.
Tabla 3.7.M étodo Kendall para darorden de prioridad alas debilidades

N o Debilidades E1/E2 |[E3|E4|E5|E6| E7|E8|E9|ELO0|ZAi| A AN 2
'Nopermanenciaenelcargo .2'2'5'3.6.5.8.8'8 .52.7'49
de los O ficiales de
g Coordinacibny Apoyo. 5
.Falta de preparacién de .1.1.2.4'4'2'1'1 .1 '18
los oficiales de las B
2 Jefaturas municipales. 1 27 729 !
Los Oticiales de ‘s (31|53 |a|alale [30]-6]36 | 4
Coordinacién y Apoyo no
transitan por otras
especialidades para
comprender el
funcionamiento de los
sistem as de
3 enfrentamiento. 4
Falta fluidez y sistem aticidad ‘7 s |78 |8 7|55 |2 [63]|18] 324
en la comunicacion e
interaccion de la base con la
Jefatura de la especialidad y
& viceversa. 6
Pocointerés porparte de los 8 7 8 7 5 6 6 6 4 65 20| 400
Jefes Minintmunicipales, por
la superacién y aprendizaje
5 desussubordinados. 8
Realizan funciones de 6 6 6 | 6 7 8 7 7 7 67 | 22| 484
secretarias, transcriben
documentos y recepcionan
6 llamadas,de formageneral 7
‘No existe claridad de las '3 [5 [3 121|333 [27
funciones y misiones que
cumplen los Oficiales de
Coordinacién y Apoyo, :
U segunelcargo. 3 18 324 2
N o se implementan las
norm ativas establecidas )
8 4 |4 |4a|2|1| 3|2 |2 |5 [29]|16] 256 3
2
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para el desempefio de los
O ficiales de

Coordinaciény Apoyo.

Fuente: elaboracion propia.
Elvalor del coeficiente Kendalles de W = 0.6437 por lo tanto el estudio es valdo, ya
que existe concordancia entre el criterio de los expertos. Elvalor de T es de 45 y las
competencias seleccionadas seranlas que cum plan la siguiente condicion: Xai<T. A

partir del orden dado por los expertos se comienza la aplicacién del analsis del
Diagrama Causa -Efectodonde se muestranen la figura 3.2.
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Noexiste claridad de las funciones y
misiones que cumplen los Oficiales de
Coordinacion y Apoyo, segin el cargo.

Trabajan

empiricamente y no por
Desconocimiento de lonormado
Iosdocpmemos Insuficiente experienciay
ol e escasa habilidad parasu
regutljanlos;:lrocesos \ desempefio profesional
ue desarrollan o
q / Escasotransito por

|as especialidades

Se utilizanenun del enfrentamiento

numeroimportante
de activismos lo que
desvirttia su objeto

social

Setrabaja de
formaempirica ——

/ [as normativas

Bajaretencion
Noestan No se exige porlos
establecidastodas Jefes el estudio de
[as funciones que |25 normativas
debenrealizarlos establecidas

oficiales

Insuficiente preparacion de los
oficiales con que cuentalas
Jefaturas Minintmunicipales

Nose implementan las normativas
establecidas para el desemperio de los
Oficiales de Coordinacion y Apoyo.

Fuente: elaboracion propia.
Etapa Il.Sistem ade capacitaci6n

Desconocimiento de

Faltade preparacion de los oficiales de las
Jefaturas municipales.

Escasas ofertas de superacion

No aprovechan [as posibilidades

yofertas de cursos que se
brindan

\‘ No existen cursos
especificos en Direccion

_’ ) A

Desinteres por parte de

los oficiales para

superarse para el cargo

‘_
Lasofertasnose )
hacenvisibles alos

oficiales

No se cuenta con un
sistema de capacitacion
para los Oficiales de
Coordinacion y Apoyo

4—— Fluctuacion del personal

\ Falta de completamiento dea

Institucion

——— Bajos salarios

Los Oficiales de Coordinacion y Apoyo no transitan
por otras especialidades para comprender el
funcionamiento de los sistemas de enfrentamiento.

Paso Il.2. Identificacién de las necesidades de capacitacion

Se realiza revision docum ental de las evaluaciones del desempefio y los perfiles de
cargos y se completa la informacién con entrevista a los O ficiales de Coordinacién vy

Apoyo de las Jefaturas Minint municipales

para identificar las necesidades

capacitacion de este personalarrojando los siguientes resultados.

de
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Tabla 3.8. Necesidades de capacitacion de los O ficiales de Coordinacién y Apoyo de las

Jefaturas Minint municipales

EIl 75 % de los entrevistadosrefieren que conocen sus

1 misiones y funciones para elcargoque desempefian.

EI 25 % de los entrevistados refieren no conocer sus
misiones y funciones para elcargoque desempefian.
EI166.6 % de los entrevistados no se sienten preparados
para elcargo.

2
El 33.4 % de los entrevistados se sienten preparados
para elcargo.

EI 50 % de los entrevistados m anifiestan que con la
preparacidénque tienen puedenasumirretos superiores.

3 EI 50 % de los entrevistados m anifiestan que con la
preparacion que tenen no pueden asumir retos
superiores.

EI 91.6 % de los entrevistados m anifiestan que han
recibido preparacion en direccion e inform acion y

4 analisis.

EI8.4 % de los entrevistados refieren que han recibido
cursode preparacion en m ateria de direcciéon.

El 41.6 % de los entrevistados refieren que deben
realizar cursos relacionados con la actividad de
direcciéon.

EIl 25 % de los entrevistados refieren que deben realzar
cursos relacionados con la actividad de informacion y

5 analsis.

El 25 % de los entrevistados refieren que deben realzar
cursos relacionados con la actividad de direccion e
inform acion y analisis.

EI8.4 % delos entrevistados refieren que deben realizar
cursosrelacionadoscon laactividad de planificacién.

ElI 33.4 % de los entrevistados refieren que se deben
realizar preparaciones desde elpuesto de trabajo a partir
de las misiones y funciones que desempeifian.

6 EIl 25 % de los entrevistados refieren que se deben
realizar preparaciones afines ala actividad de direcciéon.

EI 16.6 % de los entrevistados refieren que se deben
realizar preparacionesrelacionada con la actividad de
inform acion y analisis.
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El 16.6 % de los entrevistados refieren que se debe
realizar talleres relacionados con la actividad de

inform acion y andalisisy direccién.

EI 8.4 % de los entrevistados refieren que se debe
realizar preparacion de c6mo trabajar con el Sistem a

Autom atizado de Direcciéon (Sadir)

EI116.6 % de los entrevistados a partirde sudesem pefio

se evaliande bien

EI133.3 % delosentrevistados a partirde sudesem pefio

se evalianderegular

7 EI16.6 % de los entrevistados a partirde sudesem pefio

seevaliande mal

EI18.5% de los entrevistados a partirde su desem pefio

seevaliacarentede preparaciéon.

EI25 % de los entrevistados a partirde sudesem pefiono

seevalia.

EI83.4 % delos entrevistados norealiza sugerencias.

8 El 16.6 % de los entrevistados refieren que deben
continuarlas preparaciones desde elpuesto de trabajo,

prepararhaciendo.

elaboracion propia.

Paso Il. 3. Andlisis delproceso de capacitacion en el M inint

Para la preparaciéon de las fuerzas en el Minint, cada afio de instrucciobn, se em iten
precisiones e indicaciones por los Jefes de la Direccién de Cuadros, Personal y
Preparacion yla Direccion de Operaciones, en elcaso de este afio 2019 se em itieron
consideraciones por la Direccién de Preparacién y Ciencias; Direccibn de nueva
creacion, con el objetivo de organizar, regular y puntualizar los principales
componentes yacciones dirigidas ala superacién continuayla preparacion com bativa
de las fuerzas en las unidades del Minint, integrados en un documento de caracter
m inisterial, donde se emitenlas indicaciones metodolégicasyde organizacién dirigidas

a alcanzar niveles superiores de desem pefio profesionaly alcum plimiento exitoso de
las misiones del organismo, de cada ¢6érgano, territorio o unidad, concentrando las
acciones en las tem Aticas especializadas, que se constituyen prioridades.
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Se emiten 6rdenes de la Jefatura Minint que establecen medidas para la organizacién

de cursos de form acién,segunlos planes de estudios de las diferentes especialdades,

vigentes en los Centros de Instrucciéon.

Las actividades de preparacion especialzada abarcaran como minimo 40 horas en el

afio de instruccion, 20 horas en cada periodo. De ser necesario, puede concentrarse

la mayor cantidad de horas en un mismo periodo. Los 6rganos y especialdades

deberan analzar sistem aticam ente los resultados de la preparacién especializada de

las fuerzas, teniendo en cuenta que requieren desarrollar habiidades que no son

posibles adquirir en otro organismo o sistema delentorno.

Los jefes a cada nivel aseguraran la preparacion de los efectivos previstos®, dando

cum plimiento alos programas de estudio de 120 - 240 horas,definidos porla Com isién

M etodolégica Ministerial.

En el caso de los O ficiales de Coordinacién y Apoyo de las Jefaturas Minint

municipales, su preparacibn especializada estd dirigida béasicamente a temas de

direccién e informaciény analsis, a partirde las misiones yfunciones que realizan de

apoyo al Jefe Minint municipal: en las funciones de direccion: Planificaciéon,

Organizacion, Gestibno Mando yControly la actividad inform ativo -analitica.

Objetivo Generaldel Sistem ade capacitacién: lograrla preparaciéon de los O ficiales

de Coordinacién y Apoyo delMinisterio dellInterior,para que alcancen la preparacién

individual necesaria que les permitaun desempefio exitoso en su puesto de trabajo.

Funciéon Generaldel Sistem ade capacitaci6on: fortalecerlos niveles de preparaciéon

de los O ficiales de Coordinacion y Apoyo delMinisterio dellnterioren aras de alcanzar

un desempefo exitoso en supuesto de trabajo. Com ponentes que intervienen en el

Sistem ade Capacitacion son:

Jefe Minint municipales

Organode Cuadros, Personaly Preparaciéon.

Jefes de Organos y Especialidades del Ministerio del Interior de la Provincia de

M atanzas.

X3

o

X3

o

oo

R

®EstablecidoenlaOrden 34 del 2011 delViceministroPrimerodellnterior
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Larelacion entrelos componentes se expresan atravésdela laborrectoradelOrgano
de Cuadros,Personaly Preparacion que es quien coordina directam ente conlos Jefes

M inint municipales, Jefes de Organos y Especialdades delMinisterio dellInteriorde
Provincia de M atanzas el desempefio de

la
los O ficiales de Coordinacién
M inisterio dellInterior.

y Apoyo del
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Ministerio dellnterior”.
Conclusiones delcapitulo
1. Se aplica el procedimiento propuesto con sus dos etapas, en la primera se
diagnostica la situacion de las Jefatura del Minint donde se seleccionan los 10

expertos que conforman el equipo de trabajo, los <cuales identifican ocho
debiidades, de estas cuatro sonlas prioridades a darle respuesta a corto plazo.
2. En la segunda etapa con la mejora del sistema de capacitacién, se logran

identificar las principales necesidades de capacitacion, se analza la capacitacién

actualdonde se observa que los Jefes Minint municipales son los responsables de
la superacibn de sus subordinados y no se tiene disefiado un sistema de
capacitacion para lograr un mejor desempefio de los O ficiales de Coordinaciéon y
Apoyo en las Jefaturas Minint municipales.

3. Como resultado del analisis anterior queda elaborado el sistema de capacitacion
con 24 acciones que conformanla propuesta para los O ficiales de Coordinaciéon y
Apoyo delas Jefaturas Minintm unicipales que contribuye ala mejora delas cuatro
debiidades identificadas para darles prioridad a corto plazo.
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Conclusiones generales

Después de analizar los resultados de la investigacion, se llegdé a las siguientes
conclusiones:

1. Los fundamentos tedricos que sustentan la wutilizacién de las fuentes de
inform acién utiizadas permitieron su sistem atizacién y puesta en préactica de la
capacitacién, siendo una necesidad de que se conviertaen un componente priorizado
del trabajo interno de los O ficiales de Coordinacibn y Apoyo de las Jefaturas Minint
municipales y se mostréola importancia dela GRH tomandocomoreferenciaelmodelo
cubano de la familia de las NC: 3000/2007.

2. El procedimiento propuesto consta de dos etapas y dividido en pasos Yy
actividades donde los principales m étodos e instrum entos aplicados permitieron
caracterizar el estado real de los conocimientos que poseen los O ficiales de

Coordinacion y Apoyo de las Jefaturas Minintm unicipales de la provincia de M atanzas,

dem ostrando una preparacion con deficiencias.

3. Lacaracterizacion realizada brindo elem entos que permitieron caracterizaralos

O ficiales de Coordinacidon y Apoyo de las Jefaturas Minint municipales; eldiagnodstico

permiti6 conocer su estado actual indicando la necesidad de la elaboracién de un
sistema de capacitacién especialzada para lograr un mejor desempeifio de estos
oficiales.

4. A partirde losresultados antes descritos se elaboré un sistem a de capacitacién,

con 24 acciones que conforman la propuesta para los O ficiales de Coordinacién vy
Apoyo de las Jefaturas Minint municipales que contribuye a la mejora de las cuatro
debiidades identificadas para darles prioridad a corto plazo y asi dar solucion a las
problem aticas que se detectaroneneldiagnodstico.
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Recomendaciones

1. Evaluar en la Comisibn de Cuadros provincial los resultados obtenidos en el
presente trabajo, como herramienta para perfeccionar la labor de Direccion en la
institucion.

2. Proponer a la Jefatura Minint provincial que se aplique elsistema de capacitacién
especializada para los O ficiales de Coordinacion y Apoyo en las Jefaturas Minint
municipales, a otros cargos afines dentrode la organizacién.

3. Proponer a la Direccibn de Preparacion y Ciencias del Ministerio del Interior
extender el sistema de capacitacion especializada para los O ficiales de
Coordinacion y Apoyo enlas Jefaturas Minintmunicipales alresto delpaisy aotros
cargos afines dentro de la institucion.

4. Medir elimpactodelsistema de capacitacion propuesto.
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ANEXO S

Anexo 1. Conceptos de GestibndelCapitalHumano.

Cuesta 2010

Conjunto de decisiones y acciones directivas en el a&m bito

Santos organizacional que influyan en las personas, buscando el

m ejoramiento continuo, durante la planeacién, implantacion
y controlde las estrategias organizacionales, considerando

las interacciones con elentorno.
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Carter

2011

Incluye todas las decisiones y acciones directivas que
afectan la naturaleza de las relaciones entre la organizacién
y sus empleados, definiendo los principios m as generales
para el desarrollo y movilzacién de los trabajadores que la
organizacién necesita para alcanzarsu misién,tomando muy
en cuenta las caracteristicas de estas y sobre todo del

entorno.

Heathfield

2014

"La gestion de los recursos hum anos es la funcién dentro de
una organizacibn que se concentra en la contratacion,
direccién yde suministrarla direccién para las personas que
trabajan en la organizacién. Es la funcién organizativa que
trata sobre los asuntos relacionados con las personas com o
lacompensacion,lacontratacion,la direccion de rendim iento,
el desarrollo de la organizacién, la inocuidad, la salud, los
beneficios, la empleado motivaciéon, la. comunicacién, la

adm inistracién, y elentrenamiento”.

Rivera

2015

"La adquisici6on de conocimientos, habiidades, actitudes,
experiencias por parte de los trabajadores en aras de lograr
un mayordesempefio en sus actividades y la apropiacién de
estas capacidades para obtener una mayor productividad y

eficiencia".

Hernadndez

2015

En las organizaciones el Capital Humano es vital para su

desarrollo; debido a que es la responsable de captar,

desempefo,alincrementarlapercepcion de satisfaccidon con

los resultados delnegocio.

desarrollar y mantener el talento que hace posible producir
desafrollar y mantener el talento que hace posible producir los bienes yservicips,
los bienes yservicios, producir ingresosy generar utiidades.
produciringresosy generar utiidadgs.
\ \ \
M endoza 2016 Capital humano, m edido como habilidades, m odifica
positivam ente el efecto de la innovatividad sobre el
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Anexo 3 Encuesta para la determinaciéon delCoeficiente de Experticidad

Con motivo de una investigacion sobre el sistema de capacitacion, elinvestigador se
encuentra interesado en seleccionar los expertos de la investigacion, esperamos de
su colaboracién enellenado de este cuestionario

Muchas gracias por su colaboracién.

M arque con una X en la casilla aguellas caracteristicas que usted considera que deba
poseer un experto en lo que conocimiento se refiere.

Relacién de caracteristicas Votacidén

Conocimiento

Com petitividad

Disposicion

Creatividad

Profesionalidad

Capacidad de Analisis

Experiencia

Intuicién

Actualizacion

Colectividad

Por favor, marque con una (X) cualde las fuentes ha influido m &s en su conocimiento
de acuerdo conlos niveles Alto (A),Medio (M)y Bajo (B).

Grado de influenciade los

Aspectos criterios
Alto Medio Bajo

Estudios tedricos realizados

Experiencia obtenida

Conocimientos de trabajosen Cuba

Conocimientos de los trabajosen el

extranijero

Consultas bibliograficas

Cursos de actualizaciéon
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Fuente: Ofiate (1988)

Anexo 4. Guiade entrevista a los Jefes Minint municipales con elobjetivo de conocer

el cum plimiento de las funciones de los O ficiales de Coordinacibn y Apoyo, en las
Jefaturas Minint municipales

Paraeldesarrollo dela investigacion relacionada con lacapacitacién especializada de
los O ficiales de Coordinacion y Apoyo de las Jefaturas Minint municipales, se interesa

conocerelcum plimiento de las funciones de los O ficiales de Coordinacién y Apoyo, en
las Jefaturas Minint municipales.

1- cComo es el cumplimiento de los deberes funcionales del O ficial de
Coordinacién y Apoyo en su Municipio?

2 - ¢ Existe undisefio curricular parala preparacion de los O ficiales Coordinaciéon y
Apoyo?

3- ¢Dominan las 6rdenes y disposiciones que regulan el sistema de Direcciéon

provincialy la actividad inform ativo analitica?

4 - ¢cComo son las valoraciones que se realizan por parte de estos O ficiales? 5 -
i.Conoce Ud. si existe algin disefio que sirva de medidor de los indicadores de
eficiencia de estos O ficiales? Mencione alguno.

Muchas gracias.
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Anexo 5. Guiade entrevista alos O ficiales de Coordinacién y Apoyo de las Jefaturas
M inint municipales con elobjetivo de conocer sus necesidades de capacitacion

Para el desarrollo de la investigacion relacionada con la capacitacién especializada

de los O ficiales de Coordinacién y Apoyo de las Jefaturas Minint municipales, se hace

necesario conocer cuales son las necesidades de capacitacién que Ud. necesita para

cumplr con sus funciones. Seria factible que usted aportara sus sugerencias al

respecto.

i.Conoce sus misiones yfunciones para elcargo que desempefia? Cuéales son.

. Se siente preparado paradesempefiar las funciones delcargo?

i.Con la preparacion que tienen pueden asumirretos superiores?

i.Qué cursosde preparaciéon ha recibido para eldesempefio de sus funciones?

.Qué cursosse deben realizar para su preparacion? Especifique

.Qué otros cursos sugiere qgue se pueden desarrollar para su preparacioén

integral?

7. ¢Situvieras que evaluarse cémo se evaluaria, a partir de su desempefio? ¢Por
qué-?

8-Alguna observacion o sugerencia que considere hacerreferente a este tem a.

OO WN R

Muchas gracias.



