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Resumen

Cuba estéd inmersa en un proceso de actualizacion de su Modelo Econémico y So-
cial de desarrollo Socialista, en pos de estar a tono con las demandas de los ac-
tuales y futuros previsibles escenarios. En funcion de ello en el 7mo Congreso del
Partido Comunista de Cuba fueron aprobados los Lineamientos, entre los cuales
se expresa la voluntad de fortalecer el trabajo con los Cuadros del Estado y del
Gobierno, con énfasis en la formacion y superacion de los jovenes para acceder a
cargos de direccion. El Ministerio del Interior como parte indisoluble de la sociedad
cubana igualmente esta sumido en importantes transformaciones en las que Jefes,
Reservas y su Cantera de jévenes se perfeccionan para garantizar con resultados
ascendentes la continuidad del mando. La presente investigacion tiene por titulo:
Sistema de acciones directivas para la atencion a la Cantera de jovenes del Minis-
terio del Interior en Matanzas; su objetivo es elaborar un sistema de acciones di-
rectivas para la atencion a esta fuerza en la provincia. Entre los métodos y técni-
cas empleados se incluyen el analisis y sintesis, lo historico y lo lo6gico, la modela-
cion; la observacion, la encuesta, el experimento, y el panel de expertos. Luego de
desplegado el proceso de indagacion, se pudo comprobar que existe una correla-
cion consistente entre la aplicacién del sistema concebido y las mejoras manifes-
tadas por los jévenes en esta categoria; también se constataron potencialidades
importantes por explotar, lo cual convoca a un seguimiento y profundizacién en los

resultados obtenidos.



Summary

Cuba is immersed in a process of updating its Economic and Social Model of So-
cialist development, in order to be in tune with the demands of current and future
foreseeable scenarios. Based on this, in the 7th Congress of the Communist Party
of Cuba, the Guidelines were approved, among which is expressed the will to
strengthen the work with the State and Government Tables, with emphasis on the
training and improvement of young people to access to leadership positions. The
Ministry of the Interior as an indissoluble part of Cuban society is also immersed in
important transformations in which Chiefs, Reserves and their youth quarry are
perfected to ensure with ascending results the continuity of command. The present
investigative project has by title: System of direct actions for the care of the youth
guarry of the Ministry of the Interior in Matanzas; its objective is to develop a sys-
tem of direct actions for the attention to this force in the province. Among the me-
thods and techniques used include analysis and synthesis, the historical and the
logical, the modeling; the observation, the survey, the experiment, and the panel of
experts. After the investigation process was unfolded, it was possible to verify that
there is a consistent correlation between the application of the system conceived
and the improvements manifested by the young people in this category; there were
also significant potentials to be exploited, which calls for a follow-up and deepening

of the results obtained.
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Introduccion

La sociedad cubana se encuentra inmersa en un proceso de actualizacion de su
modelo econémico y social, imprescindible para preservar las conquistas de la
Revolucion y el Socialismo, en medio de un entorno internacional adverso, signa- do
por la globalizacion y el auge de las politicas neoliberales. En funcion de ello
fueron aprobados los Lineamientos del 7mo Congreso del Partido Comunista de
Cuba, asi como la Actualizacion del Modelo Econémico y Social Cubano de Desa-
rrollo Socialista. En ambos documentos se hace explicita la voluntad de la méaxima
direccion del pais de garantizar el Sistema de Trabajo con los Cuadros del Estado,
del Gobierno y sus Reservas. Asimismo se hace énfasis en la necesidad de otor-
gar especial atencién a la formacion y superacion de los jévenes para acceder a
cargos de direccion.

El Ministerio del Interior (Minint) no esta exento de los procesos y servicios que
realizan las diferentes empresas y estd compuesto por varios 6rganos y unidades
gue cumplen misiones especificas. Como institucion armada del pueblo de Cuba,
es un Organismo Central del Estado que fue fundado el 6 de junio de 1961, cuya
principal mision es mantener la seguridad del estado, el orden interior y la tranqui-
lidad ciudadana; en ese empefio ejecuta todo un sistema de acciones estratégi-
cas, tacticas y especificas que por su importancia, dinamismo y sistematicidad
conllevan a un riguroso trabajo de enfrentamiento con su respectivo subsistema de
Aseguramiento y Direccion.

Precisamente hacia esas directrices concentra su mayor esfuerzo institucional, de
su potencial humano y material. Esto parte del criterio que el exitoso cumplimiento
de sus misiones repercute en la esfera social, cuya connotacion es intrinsecamen-
te tipica del Estado Cubano, el cual brinda entre sus conquistas sociales la calidad
de vida.

El trabajo con los cuadros en el Ministerio del Interior se desarrolla en correspon-
dencia con la estrategia basada en los principios y politica del Partido Comunista de

Cuba para los Cuadros del Estado y el Gobierno, encaminada a elevar la efi-



ciencia y sostenibilidad del sistema social socialista que se construye entre todos

los cubanos.

En el marco del organismo constituye esta una tarea de especial importancia, de-
finida en la Estrategia Ministerial cuando plantea: “(...) es una necesidad que sus
miembros posean adecuadas cualidades politicas, ideoldgicas y morales, los co-
nocimientos profesionales y la aptitud fisica y psiquica que se requiere para el
desempefio cabal de las disimiles tareas que enfrenta la institucion™.

A partir del afio 2007 se trabajé en la conformacion de un sistema de trabajo con la
Reserva de Cuadros y Cantera de jévenes en el Ministerio del Interior el cual
entré en vigor en el afio 2011. En el mismo se definen los conceptos basicos, se
realizan las precisiones sobre la politica y principios organizativos y se concreta el
sistema de trabajo.

Desde los ultimos afios en la provincia se constata un conjunto de factores que
limitan resultados crecientes en cuanto a la Cantera de jovenes, lo que conformé la
siguiente situacién problemética:

« Insuficiencias en la base normativa, la cual demanda perfeccionamiento.

« Inconsistencias del trabajo metodoldgico a nivel de provincia.

+ Baja disponibilidad de jévenes preparados para ingresar a la categoria Reserva
de cuadros.

e Carencia de una vision sistémica para el trabajo integral con jovenes lideres.

e Baja deteccion de jévenes nuevos ingreso con potencialidades para su desem-
pefo como jefes.

e Prevalencia de un modelo empirico de atencion a esta categoria de jovenes.

« Niveles insatisfactorios en el tratamiento diferenciado a los grupos de jovenes.

« Insuficiente disponibilidad de herramientas directivas para la atencién a los
jovenes previo a su ingreso a la Reserva de cuadros.

e Alta exigencia de cubrir los cargo de mando con fuerzas provenientes de la Re-
serva y la Cantera de jovenes.

'Direccion de Cuadros, Personal y Preparacion. Ministerio del Interior. (2011). Sistema de Trabajo con la
Reserva de Cuadros y Cantera de jovenes. La Habana.



De lo antes expuesto se definio como problema cientifico:
¢,Cual seria el sistema de acciones directivas para la atencién a la Cantera de

jovenes del Minint en Matanzas?
Como objeto de estudio se establecio: La Cantera de jovenes

Como campo de accion se precisO: La atencion a la Cantera de jévenes; sus di-

mensiones principales son las que se relacionan seguidamente.

«Campo de accion conceptual: Es el tratamiento que recibe el universo de jovenes
hasta 35 afos de edad seleccionados como Canteras, con vista a su ingreso en
la categoria de Reserva de cuadros.

«Campo de accién espacial: Ministerio del Interior en Matanzas.

«Campo de accion temporal: enero de 2017- junio de 2018.
Con la investigacion se persiguieron los siguientes objetivos:
General: Elaborar un sistema de acciones directivas para la atencion a la Cantera

de jévenes del Minint en Matanzas.

Como obijetivos especificos se definieron:

1. Sistematizar los antecedentes tedricos y metodoldgicos sobre la atencién a la
Cantera de joévenes en el Minint.

2. Realizar un diagndstico de la atencion a la Cantera de jovenes del Minint para
las condiciones de Matanzas.

3. Disefiar una propuesta de sistema de acciones directivas vinculado a la aten-
cion a la Cantera de jovenes del Minint en Matanzas.

4. Evaluar, en el marco de la investigacion, el efecto del sistema de acciones de

direccién concebido en la atencién a la Cantera de jévenes del Minint en la pro-
vincia.
Como modo general tentativo para lograr los objetivos expuestos se establecio la
hipotesis:
El sistema de acciones directivas para la atencién a la Cantera de jévenes del Mi-
nint en Matanzas seria aquel que asegure de forma continua y progresiva la identi-
ficacion, preparacion y evaluacion de esta fuerza con vista a su ingreso a la cate-

goria Reserva de cuadros.



Variables:

¢ Independiente: El sistema de acciones directivas.

e Dependiente: La atencion a la Cantera de jovenes.

En el empefio de acopiar informacion relevante para el desarrollo de la actividad

investigativa se conformé un sistema de métodos y técnicas, integrado por:

Genérico: Dialéctico-Materialista.
En el orden teodrico:
# Andlisis-Sintesis.

e Lo abstracto y lo concreto.
« Lo histérico y lo légico.

Modelacion.

Analisis de contenido.

Hipotético-Deductivo.

+ Enfoque de sistema.
En el orden empirico:

« Observacion.
Encuesta.
Entrevista.
Experimento.

Panel de expertos.

« Triangulacién metodoldgica.

Las tareas investigativas claves para esta investigacion fueron definidas como

sigue:

1. Sistematizacién de los antecedentes tedricos y metodologicos sobre la atencién
a la Cantera de jovenes del Minint en Matanzas.

2. Realizacion de un diagnadstico sobre la atencién a la Cantera de jovenes en la

provincia.

3. Elaboraciéon de la propuesta de sistema de acciones directivas vinculado a la
atencion a la Cantera de jévenes del Minint en Matanzas.



4. Evaluacion, en el marco del proyecto, del efecto del sistema de acciones direc-
tivas en la atencién a la Cantera de jovenes del Minint en la provincia.
Por el conocimiento que aporta, el tipo de Investigacién desplegado fue Correla-
cional (referido por Sampieri 1998, p. 58); o sea, se observo la relacion entre el
conjunto de acciones directivas aplicadas y su expresion en el comportamiento de
la Cantera de jovenes del Ministerio del Interior en Matanzas con potencialidades
para el ejercicio del mando; pero, por la manipulacién de la variable independiente
elaborada fue del tipo experimental; es decir, en condiciones de determinado con-
trol interno, se aplico el sistema de acciones directivas como supuesta causa del
mejoramiento continuo y progresivo en la identificacién, preparacion y evaluacion
de esta fuerza con vista a su ingreso a la categoria Reserva de cuadros.
Poblacion: Total de directivos encargados de aplicar el sistema de acciones direc-
tivas para la atencion a la Cantera de jovenes del Minint en Matanzas; en enero de
2017 (23 jefes, oficiales y funcionarios en general).
Muestra: Por la estandarizacion de las funciones directivas de los encargados de
atender la Cantera de jovenes, asi como la baja demanda de recursos materiales
durante su estudio se consider6 adecuado asumir un criterio censal (todos inclui-

dos).
La novedad cientifica principal de la investigacion, reside:

En el orden tedrico, en la concepcidén de un sistema de acciones directivas a fin de
dar aseguramiento al conjunto de tareas institucionales vinculadas a la mejora conti-
nua de la atencion a la Cantera de jovenes del Minint en Matanzas; lo que contribuye a

reducir el vacio de respuesta especifica definido.

En el orden practico propone:

= Un modelo empirico para la atencion a la Cantera de jévenes, alternativa apropia-
da para mitigar las limitaciones observadas en su gestion.

= Un sistema de acciones directivas como subsistema de aseguramiento a las tare-
as institucionales contenidas en las disposiciones vigentes.

= Un programa de capacitacion para jovenes canteras, efectivo en las condiciones
actuales y perfectibles para nuevas situaciones de trabajo.



En el orden metodoldgico
Su valor se expresa mediante un conjunto de preceptos que regulan la aplicacion posi-
tiva y ascendente del sistema de acciones bésicas de direccion para la atencion a la

Cantera de jovenes en Matanzas; asi como la valoracion de sus efectos.
La estructura del informe de resultados es como sigue:

« Capitulo I, donde se exponen los aspectos teoricos sobre la atencion a la Can-
tera de jovenes del Minint en Matanzas, que definen el estado del arte y la
practica del tema de investigacion.

e En el Capitulo I, se elabora metédicamente el sistema de acciones directivas
de atencidén a la Cantera de jévenes en la provincia.

e En el Capitulo Ill, se analizan los principales resultados de la aplicacién del
sistema de acciones directivas concebido para las condiciones del proyecto.

Finalmente, el informe refiere las Conclusiones generales de la investigacion, Re-

comendaciones, Bibliografia, asi como un acapite de ineludible inclusién para los

Anexos.



CAPITULO 1. MARCO TEORICO REFERENCIAL DE LA INVESTIGACION

El objetivo del presente capitulo es sistematizar los antecedentes tedricos acerca
de la atencién a la Cantera de jévenes del Minint en Matanzas, del modo que defi-

nan el estado actual del arte y de la practica sobre el tema en la provincia.
Para el desarrollo de esta parte se toma como auxilio el siguiente hilo conductor:

El sistema como escenario de cambio

Las acciones de direccion hacia un estado superior

La Cantera de jovenes, subsistema de atencion al
Recurso Humano

La elaboracion del sistema de acciones directivas
para la atencion a la Cantera de jévenes del Minint

en Matanzas

El Minint en Matanzas, Institucion en desarrollo

Figural: Hilo conductor del marco tedrico referencial.
Fuente: Elaboracion propia.



1.1 El sistema como escenario de cambio

Desde el sentido comun de su uso el término sistema hace referencia a un grupo

de elementos interconectados en funcién de un resultado comun.

Al respecto el Diccionario Manual de la Lengua Espafiola (“Cervantes”) expresa:
“Conjunto de reglas o principios enlazados entre si, de modo que formen un cuer-
po de doctrinas™. Igualmente con mucho acierto para esta tesis en su tercera
acepcion sintetiza: “Modo de organizacion™.

De acuerdo con Rafael Alhama Belamaric, éste autor precisa: “Un sistema es una
totalidad percibida. Del griego sunistdnai que significa “causar una unién”, incluye

la percepcién unificadora del observador (...)".s

Muy en concordancia con Alhama (2010), la autora de esta tesis destaca dos mi-

radas de una organizacion como sistema:

e Su analogia con los organismos bioldgicos, su vital aptitud para adaptarse a su
entorno externo. En linea con esta mirada Melo (2012), en su ingenioso libro
“‘Empresa una mirada inusual a su organizacién empresarial” refiere y establece
simil con la organizacion:

Sistemas de Sostén y Movimiento: mantiene el cuerpo erecto y le permiten
realizar los movimientos. Comprende los huesos, el sistema muscular y las
articulaciones.

Sistemas de Mantenimiento: permiten la absorcién y el procesamiento de
los alimentos (...) ademas, defiende al organismo frente a cualquier agente
perjudicial.

Sistemas de Control y Comunicacion: Su funcion principal es relacion indi-
viduo-entrono y la coordinacion del trabajo de los 6rganos. Comprende los

sistemas: nervioso, hormonal, y los 6rganos de los sentidos.
Sistema Reproductor: Facilita (...) la perpetuacion de la especie.

“Alvero, F. (2010). Diccionario Manual de la Lengua Espafiola. Ciudad de La Habana: Pueblo y
Educacion.
*Alvero, F. (2010). Diccionario Manual de la Lengua Espafiola. Ciudad de La Habana: Pueblo y
Educacion.
*Alhama, R. (2010). Capital humano. Autorrealizaciéon y reconocimiento social. La Habana: Cien
cias sociales, p. 92.
8



Su analogia con la Cibernética, la interdependencia entre sus elementos com-
ponentes: insumos, procesos y productos, relaciones, agrupaciones y normas
sociales. Esto obliga a concebir, elaborar, medir y dirigir los sistemas; cualquie-

ra que sea su naturaleza.

La autora integra ambas miradas de forma dialéctica pues una y otra concepcioén se

complementan en la practica.
Segun Chiavenato, un sistema es:

“un conjunto de elementos (que son las partes u 6rganos componentes del sis-
tema),

dinamicamente relacionados, esto es, en interaccién (formando una red de
comunicaciones en razén de las interacciones entre los elementos),

gue desarrollan una actividad (que es la operacion o proceso del sistema),

para alcanzar un objetivo o propdsito (que es la propia finalidad del sistema),

operando sobre datos/energia/materia (que son los insumos o entradas de re-
cursos para que el sistema opere),

tomados del medio ambiente que circunda el sistema ( y con el cual el sistema
interactia dinamicamente),

en una referencia de tiempo dada (que constituye el ciclo de actividad del sis-
tema),

para proporcionar informacion/energia/materia (que son el producto o los re-
sultados de la actividad del sistema).”

Para Garcia Gall6 sistema “es un conjunto de elementos, interrelacionados en una

estructura, como un todo Unico diferenciado de otros”s

Por su parte, Rosental y ludin (1981), desde los presupuestos de la Filosofia, con-

ceptian el sistema como: “un conjunto de elementos relacionados entre si, que

constituyen una determinada formacién integra”.”

® Chiavenato, I. (2000). Introduccién a la Teoria General de la Administracién. México, McGraw-
Hill, p. 3.

® Garcia, G. J. (1985). Leyes de la dialéctica. Ciudad de La Habana: Gente Nueva, p. 28.

"Rosental, M.; P. ludin. (1981). Diccionario filosofico. Ciudad de la Habana: Editora Politica, p. 426.
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Como resultado de sus investigaciones, el bidlogo austriaco Ludwig Von Bertalanf-

fy en 1950 propone los fundamentos de la Teoria General de Sistemas (TGS) y en

1954 se crea la Sociedad para la Investigacion de Sistemas Generales, cuyo pro-

grama consistio, basicamente, en:

« Investigar el isomorfismo de conceptos, leyes y modelos en varios campos, y
promover transferencias utiles de uno a otro.

e Favorecer el desarrollo de modelos tedricos adecuados en aquellos campos
donde faltaran.

« Reducir en lo posible la duplicacién de esfuerzo teérico en campos distintos.

« Promover la unidad de la ciencia, mejorando la comunicacion entre los espe-

cialistas.
En esencia, esta teoria reconoce el caracter isomorfo de las leyes que regulan el
funcionamiento de sistemas diferentes, de ahi su alcance general.

El objetivo de la TGS radica en “relacionar entre si la gran variedad de sistemas
existentes de manera de descubrir sus regularidades y desarrollar la teoria que
pueda serles aplicada de forma comun’.

Aungue a la TGS no le es posible explicar con suficiencia el comportamiento de
todos los sistemas especificos, lo cual concierne a las disciplinas especializadas,
su objetivo se adapta correctamente a sistemas particulares; por tanto, asegurar
una aproximacion al isomorfismo en la actividad de atender a jévenes talentos pa- ra
el mando en el Minint provincial es una necesidad vigente, lo cual sustenta la
convocatoria de elaborar un sistema de atencion para este tema y nivel directivo.

La Teoria de los Sistemas le ofrece al campo de la Psicologia de las organizacio-
nes una perspectiva integradora del concepto de organizacién y logra que desde
mediados de los sesenta hasta estos dias la mayoria de los autores coincidan en
conceptuar una organizacion como un sistema social complejo, sujeto a las in-
fluencias del entorno. Una de las primeras y mas importantes contribuciones de la
posicion sistémica fue el libro “Psicologia Social de las organizaciones” de Katz y

Kahn de 1986, que define a la organizacion como sistema abierto y plantea la ne-

8Scott, G. (1994). Principios de sistemas de informacion. México: McGraw, Interamericana, p.77.
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cesidad de que la Psicologia se ocupe de estudiar al ser humano adulto, miembro
de sistemas sociales, elementos importantes para esta tesis.

Orlando Carnota Lauzan sobre el concepto de sistema dijo: “Se puede definir un
sistema como un conjunto de elementos, propiedades, atributos y relaciones que
perteneciendo a la realidad objetiva representa para el investigador el objeto de su
trabajo.™.

En otro momento el antes referido autor expreso: “Su aspecto mas importante es
gue constituye un todo y, por tanto, presenta como resultado final o integrado de-
terminadas propiedades que no es posible localizar en forma aislada en ninguno

de sus componentes”. De acuerdo con este investigador, entre los componentes
bésicos de un sistema figuran:
e Los elementos (las distintas partes significativas que lo componen).

e Las relaciones (los tipos de vinculos que establecen los elementos durante sus
interacciones; con arreglo al o los objetivos a lograr).

e Los atributos (las propiedades de los elementos y de sus relaciones; también
segun el o los objetivos planteados).

e Efecto sinérgico (es la consecuencia que se logra como conjunto al integrarse
el resultado de cada elemento significativo del sistema).

« Medio ambiente (entorno, todo aquello que no forma parte del sistema, pero

con lo que se intercambia vitalmente informacion u otro tipo de recurso).
« Subsistema (unidad que, siendo un sistema, es parte de un sistema mayor):.
Como componentes inseparables del sistema la autora adiciona:
* Las funciones (tarea especifica de cada elemento).
« La estructura (la manera especial en que se conectan los elementos).

e La complejidad (coexistencia y vinculacion de diferentes tipos de efectos pro-
pios de la funcién de los elementos).

9Carnota, 0. (1990). Teoria y Practica de la Direccion Socialista. Ciudad de la Habana: Pueblo y Edu
cacion, p. 111.

Carnota, O. (1990). Teoria y Practica de la Direccién Socialista. Ciudad de la Habana: Pueblo y Edu
cacion, p. 115.

Carnota, O. (1990). Teoria y Practica de la Direccién Socialista. Ciudad de la Habana: Pueblo y Edu
cacion, pp. 30-31.
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Entre sus rasgos principales esta autora destaca:
e integra un grupo de elementos muy relacionados entre si,

e la armonia entre ellos y su entorno es una propiedad necesaria,

e durante el funcionamiento todos los elementos interactiian en funcién de

uno o varios objetivos fijados con antelacion.
Estas concepciones resultan de especial importancia para la fundamentacion teo-

rica de la presente tesis puesto que reflejan los aspectos esenciales de un siste-
ma.

La funcién principal del sistema, afirma esta autora, estriba en ofrecer una vision
global conectora de sus elementos internos y externos para el fin predestinado;
dicho fin constituye un factor generalizador, para todos los elementos que cumplen
la especificidad del sistema y a su vez clasificador, solo para los elementos que
cumplen su especificidad.

La autora asume el concepto de sistema como la interaccion de un conjunto de
elementos previamente definidos en funcion de uno 6 varios objetivos, conformado
por los siguientes componentes basicos:

+ elementos constitutivos,

e relaciones entre los elementos,

e propiedades de las interacciones,

+ Objetivos,

* |as funciones,
e |a estructura,
e la complejidad,
+ ¢l entorno.

La autora coincide con Diaz (2004) en que estas teorias antes referidas aportan al
campo de la Psicologia de las organizaciones un enfoque que refuerza su nocion
de sistema y profundizan en la dependencia de la organizacién, como sistema so-
cial complejo, a su entorno con el que interactla y a las caracteristicas personales
de los miembros que la conforman. En su conjunto el sistema se expresa en su

medio como un escenario de transformacion y cambio.

12



Entre el sistema y el proceso existe una relacién intrinseca, si el primero aglutina de
forma sinérgica, el segundo ordena por etapas su funcionamiento o trabajo.
Obsérvese lo siguiente. Refiere Melo Crespo (consignando la Norma ISO 9000).
Proceso: Conjunto de actividades mutuamente relacionadas o que interacttan, las

cuales transforman elementos de entrada en resultados.
Sistema: Conjunto de elementos mutuamente relacionados o que interactian.:

Sobre el vocablo proceso(del latin “processus™ paso, avance), muchos autores lo
han definido desde distintos puntos de vista, Harrington (1991); Heras (1996);
Trischler (1998); Amozarrain (1999) y otros, los que en su conjunto acumulan mas
de veinte definiciones sobre el tema. Nogueira Rivera y et al (2004) establecen
una definicion muy completa del término: secuencia ordenada y légica de activida-
des repetitivas que se realizan en la organizacion por una persona, grupo o depar-
tamento, con la capacidad de transformar unas entradas en salidas o resultados
programados para un destinatario, con un valor agregado.

Al respecto, destaca la autora de esta tesis cinco componentes fundamentales de
un proceso:

« El material basico, lo que esencialmente sera modificado durante el proceso.

e Las entradas, conjunto de ingresos.
* La sucesion de pasos o etapas, las fases por las que transita de forma ordena-

da el material basico para ser modificado en el sentido esperado (enfoque dia-
cronico).

« El valor afiadido, las nuevas cualidades o cantidades agregadas al material
basico en cada fase que favorecen su utilidad.

e Las salidas, conjunto de egresos del proceso.

Ajustado para esta investigacion seria:
e Material basico: Los jévenes cantera, su preparacion inicial.

« Entradas: Demandas de la Jefatura provincial, programa de superacion, condi-
ciones de factibilidad, vision estratégica.

uMeIo, J. C. (2012). Empresa una mirada inusual a su organizacion empresarial. La Habana: Academia.
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e Etapas: Previa, de Trabajo, Reflexiva.

+ Valores afiadidos: Preparacion integral, motivacion por los resultados, aptitud
para el mando progresivo.

e Salidas: Jovenes con capacidad demostrada para ingresar a la categoria de
Reserva de cuadros, nuevas experiencias de mejoramiento.

1.2 Las acciones de direccién hacia un estado superior
Desde el momento en que las personas tuvieron que coordinar sus acciones para

lograr objetivos que les era imposible conseguir de forma aislada surge la organi-
zacion y sus funciones directivas. Particularmente la Revolucién Industrial conllevo
a la introduccion de nuevas tecnologias en el proceso fabril, al crecimiento y diver-
sificacion de la produccion, a la concentracion de grandes masas de empleados
(en condiciones de vida y de trabajo desfavorables) y, por tanto, a la necesidad de
armonizar ese universo de actividades e intereses. En tales circunstancias apare-
cen estudios sobre la formacion del capital y desarrollo de la industria y el comer-
cio en paises de Europa.

Varios autores han expresado su opinidon acerca de qué consideran que es una
organizacién y que son los administradores.

En consonancia con Robbins (1996), una organizacion constituye una unidad so-
cial, coordinada de manera consciente, compuesta por dos 0 mas personas, y que
funciona sobre una base relativamente continua para alcanzar una meta comun o
una serie de objetivos, de manera eficiente. Aquellos que supervisan las activida-
des de otros y que son responsables de lograr las metas de la organizacion son
los administradores, denominados indistintamente administradores, gerentes, ma-
nager, cuadros o directivos. El Ultimo aspecto sobre las denominaciones, para los
objetivos de este proyecto adquiere menor trascendencia.

Los antecedentes de la administracion cientifica se remontan al siglo XVIII, con los
aportes de los ingleses Adam Smith, Charles Babbage y Robert Owen.

Alrededor del afio 1900, comienzan a surgir las primeras teorias generales de la

administracion, las cuales han evolucionado a través de varias etapas hasta llegar
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a la moderna Ciencia de la Administracion, en la que coexisten y complementan

varios enfoques. Dicha evolucion se resume en el Cuadro 1.1

Cuadro 1.1Evolucion de las Teorias Generales de la Administracion.

Fuente: Elaboracion propia.

Escuela

Principales

nentes

expo-

Aportes fundamentales

Escuela Clasica

Frederick Winslow

Promotor de la organizacion cientifica

Taylor del trabajo denominada taylorismo.
1856-1915 * Enfatiz6 la importancia de la producti-
EE.UU. vidad del trabajo.
* |a estandarizacién de los puestos de
trabajo
* La seleccion segun métodos cientifi-
cos
Henry Fayol * Definicion de las funciones universales
1841-1925 de los administradores (Condensadas
Francia actualmente en Planeacion, Organiza-
cion, Liderazgo y Control).
* Principios de una buena practica ad-
ministrativa.
Max Weber Defendio los fundamentos
1864-1920 del método de trabajo de la sociologic
Alemania moderna basado en modelos teoricos
enfocados en el analisis y la discusiorn
. ~ de conceptos.
Escuela de Elton Mayo Importancia del estilo de administracion.
Ciencia del 1880-1949
portamiento EE.UU.
Abraham Maslow Enfasis en el papel del factor humano
1908-1970 en las organizaciones.
EE.UU. e Jerarquizacion de las necesidades
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humanas.
Desarrollo de la Motivacion.

Douglas McGregor Desarrollo de las teorias del Liderazgo

1906-1964

EE.UU.
Enfoques ac- | Enfoque de sistema | El Sistema definido como una totalidad
tuales percibida cuyos elementos se aglomeran

porque se afectan reciprocamente a lo
largo del tiempo y operan con un propésito

comun

Enfoque de contin- | Estudio y aplicaciéon del comportamiento
gencia organizacional en un marco de contingen-

cia

Nuevo movimientq Promueve creatividad y compromiso de
de las relacioneg los trabajadores

humanas Desarrolla valores compartidos en la or-

ganizacion

Desde que en los albores del siglo XX Henri Fayol definiera las funciones de di-
reccion como “prever, organizar, dirigir, coordinar, y controlar’ hasta la actualidad,
las mismas no han cambiado de forma significativa su contenido. En la bibliografia
estudiada no se encontré un criterio unanime sobre la cantidad y denominacién de
las funciones de direccion; sin dudas, las necesidades de las personas surgidas
de su actividad social, su contexto y sus experiencias han generado una variedad
importante de puntos de vista, asi como de nombres y afiliaciones conceptuales
para las funciones propias de direccion.

En la literatura consultada se encontré coincidencia en cuanto a la definicion de
las cuatro funciones universales de la administracion, las que se resumen en el
Cuadro 1.2.

16



Cuadro 1.2 Funciones generales de la Administracion.

Fuente: Elaboracion propia.

Planeacion

Incluye definicion de metas, el establecimiento de estrategias y
el desarrollo de planes para coordinar actividades.

Organizacién

* Consiste en el disefio de la estructura de una organizacion.

Incluye qué tareas han de realizarse, quien las va a hacer,

* Como se van a agrupar, quien reporta a quien y donde se

tomaran las decisiones.

Liderazgo o Mando

Incluye la motivacién de subordinados, dirigir a otros, seleccio-
nar los canales de comunicacion mas eficientes y la resolucion
de conflictos.

Control

Seguimiento de las actividades para asegurarse de que se rea-

lizan de acuerdo con lo planeado y corregir cualquier desviacion

significativa.

Del andlisis realizado en las obras de mas de una veintena de autores se observa

cuatro aspectos primarios a enfatizar, segun esta autora:
1. Destacan determinadas funciones como la Planificacién, la Organizacion, el

Mando (direccion, toma de decision, liderazgo, y otras denominaciones) y el

Control, que por su contenido, frecuencia y empleo se incluyen en la categoria

de funciones generales de direccidn; aunque este tema se mantiene con cierta

actividad.

Las funciones generales directivas se comportan como sistema en el trayecto

de alcanzar propdsitos que las involucran como un todo especifico; de ese mo-

do resaltan algunas particularidades como:

« cada una y el conjunto, interactian con su entorno interno y externo, de

forma permanente,

e la interaccion se verifica sobre la base de la coordinacion y la cooperacion,

s cuentan con un ente supervisor con autoridad y responsabilidad limitadas.

3. Las funciones generales de direccidn sostienen relaciones de proceso, descri-

biendo un curso de tareas ciclicas: prever las metas de la organizacion, las ac-

17




ciones y los recursos disponibles para lograrlas en un periodo dado (Planifica-
cion); puntualizar como han de ordenarse y coordinarse los recursos para al-
canzar eficientemente los resultados planificados (Organizacion); tomar las de-
cisiones necesarias para que se logren los objetivos (Mando); y comprobar si,
pasado un tiempo prudencial, se han obtenido o no los efectos esperados, para
adoptar medidas consecuentes y fijar nuevos objetivos a través de la Planifica-
cion (Control).

4. Las funciones generales de direccidn son sistema y proceso replicantes en las
partes de la estructura organizativa, por lo que sus extensiones son relativas
(son sistema y subsistema; proceso y subproceso, a la vez).

Més que cuatro funciones generales de direccion, son acciones basicas de la acti-

vidad individual y social de las personas, ya sea como conocimiento tacito o expli-

cito, sin las cuales no seria posible un comportamiento humano satisfactorio.

Sobre la cantidad y nombres de las funciones directivas, se coincide con Carmona

Lauzan cuando éste expreso: “(...) podra discutirse si los nombres utilizados para

identificarlas deben ser estos u otros; 0 que no son cuatro sino cinco o seis funcio-

nes, pero el contenido a que hacen referencia, o sea, la prevision de lo que se va a

hacer, la adecuada combinacion y coordinacion de las personas, los medios y las

tareas, las decisiones y érdenes para que se ejecuten, y la verificacion de los
resultados son universales™-.

A partir de las necesidades, contexto y experiencias, la autora resume las funcio- nes

directivas, consciente de los riesgos que implica el inevitable intento meto-

dolégico:

Planificacion

“Comprende la seleccion de los objetivos tendientes a satisfacer las necesidades

del objeto de direccion, asi como las tareas que, en relacion con esos objetivos,

sera necesario llevar a cabo, incluyendo el sefialamiento de la forma y de los me-

dios que resulten méas convenientes™. “El plan constituye un modelo anticipado
de la realidad futura. Es un sistema conceptual que refleja una realidad que se

BCarnota, O. (1990). Teoria y Practica de la Direccién Socialista. Ciudad de La Habana, p. 55.
“Carnota, O. (1990). Teoria y Practica de la Direccién Socialista. Ciudad de La Habana, p. 56.
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desea alcanzar y por tanto lleva implicito la seleccidén de alternativas y la toma de
decisiones™s.

En el Diccionario Manual de la Lengua Espafiola sobre Planificacion especifica:
“Estudio y andlisis que se hacen para llegar a determinar las normas por seguir en
todo plan o proyecto de una obra importante™s. Acerca del término plan sefala:
“Disposicion general de una obra (...) 3) Extracto, apunte, trazo o disefio™.

Sobre esta funcion directiva Stoner sefala: “los planes dan a la organizacién sus
objetivos y fijan el mejor procedimiento para obtenerlos. Ademas, permiten: 1) que
la organizacién consiga y dedique los recursos que se requieren para alcanzar sus
objetivos; 2) que los miembros realicen las actividades acordes a los objetivos y
procedimientos escogidos, y 3) que el progreso en la obtencion de los objetivos
sea vigilado y medido, para imponer medidas correctivas en caso de ser insatis-
factorio™:.

Por su parte, Claudio Vigoa afirma: “La planificacion puede definirse como una
fase necesaria en la direccion de cualquier actividad, la cual tiene como principal
mision anticiparse al futuro o disefarlo, facilitando la toma de decisiones pre-
vias™e.

Ajustado al punto de vista de este proyecto, la Planificacién permite probar en la
practica y en el periodo definido las decisiones organizativas tomadas, para que
todo el sistema organizativo (organizado) funcione de forma integral y se alcancen
los objetivos predeterminados.

Esta autora reconoce tres tareas especificas fundamentales de la Planificacion,

como actividad directiva de mucha reflexion y analisis:
* Fijacion de las metas.
e Precision de las acciones a ejecutar para alcanzarlas.

®Carnota, O. (1990). Teoria y Practica de la Direccion Socialista. Ciudad de La Habana, p. 56.
'®Alvero, F. (2010). Diccionario manual de la lengua espafiola. La Habana: Pueblo y Educacién, p.
613.

YAlvero, F. (2010). Diccionario manual de la lengua espafiola. La Habana: Pueblo y Educacién, p.
612

®stoner, J. (1994). Administracién. 5ta Edicion. México: Prentice Hall Hispanoamericana, p.9.
BVigoa, C. (2010). Fundamentos de planificacién1.9Ciudad de la Habana: Pueblo y Educacién, p.1.



e Definicidn de los recursos necesarios para el conjunto de las acciones a ejecu-

tar.
Organizacion

Si importante es hacer lo que esta establecido, igual significacion tiene establecer
primero lo que ha de hacerse por cada componente de la organizacion; por cues-
tiones de orden y de racionalidad.

La funcién Organizacion “comprende todo el proceso de division e integracion del
trabajo y la construccién y mantenimiento del sistema de relaciones, entre perso-
nas y grupos de personas, entre medios y grupos de medios, entre objeto y grupos
de objetos y entre todos entre si que garantice la unidad entre la estabilidad y la
flexibilidad del funcionamiento del objeto de direccion”». Para mas precision de su
contenido y alcance, la funcién directiva Organizacién, en el marco de este proyec-
to, es definida como el proceso sistémico, progresivo, y sistematico de dividir,
agrupar y coordinar el trabajo, los recursos y la autoridad, de modo que la organi-
zacion cumpla sus objetivos con eficiencia, en sus condiciones internas y externas
particulares.

Puede establecerse una diferencia cardinal entre Organizacibn como funcion de
direcciébn y como entidad organizativa: la primera es la accion de Organizar, por
tanto, antecede y determina a la segunda, que es su efecto.

La actividad directiva Organizacion tiene como punto de partida la acciéon coordi-
nada de sus elementos; por lo que se fundamenta inevitablemente en los concep-
tos de sistema, de proceso y, en consecuencia, de estructura. Los tres conceptos

tienen en comun asegurar el cumplimiento eficiente de los objetivos fijados.

Se precisa tres acciones especificas fundamentales de Organizacion:

e Division; especializa las tareas de las partes constitutivas.

e Agrupacion; congrega las partes.

e Coordinacion; regula los vinculos de trabajo entre las partes, de manera que
funcionen como un todo especifico.

“Carnota, O. (1990). Teorfa y Practica de la Direccién Socialista. Ciudad de La Habana, p. 56.
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Control
El control estid destinado a detectar las inexactitudes que ocurren durante el fun-

cionamiento de las organizaciones, que al suceder generalmente de manera in-
cremental, su localizaciébn oportuna previene a la organizacién de consecuencias
radicales, cuando no son las planificadas.

La funcién directiva Control “comprende la determinacion de si la tarea ejecutada o
en proceso de ejecucion se llevé o viene llevandose a cabo de acuerdo con los
marcos fijados en la planificacién, e incluye la orientacion a quien corresponda
para que tome las medidas rectificadoras que se requieran o conozcan los éxitos
alcanzados”™.

Stoner plantea: “una buena definiciébn de control administrativo dice que se trata de
un proceso para garantizar que las actividades reales se ajusten a las actividades
planeadas”. Sobre los pasos basicos en el proceso de control relaciona: “1. Es-
tablecer normas de desempefio; 2. Medir el desempefio actual; 3. Comparar este
desempeiio con las normas establecidas; y si se detectan deficiencias emprender
acciones correctivas.”»

Nogueira Rivera, autora con la que se concuerda igualmente, afirma: “...los mode-
los de control tradicional encierran, generalmente, cuatro elementos: fijacion de
normas de actuacion, medicion de los resultados, analisis de desviaciones y ac-
cion correctiva (...)".

Se resalta, por parte de la autora tres tareas especificas fundamentales del Con-
trol, como actividad general de direccion:

« Fijacion de las normas de los procesos y sus resultados (el desempefio).

s« Medicion de los procesos y sus resultados, segun las normas.
« De acuerdo a lo obtenido, proposicion de medidas consecuentes.

“'Carnota, O. (1990). Teoria y Préactica de la Direccion Socialista. Ciudad de La Habana: Pueblo y Edu
cacion, p. 56.
*Stoner, J. (1994). Administracion. 5ta Edicion. México: Prentice Hall Hispanoamericana, p.638.

#stoner, J. (1994). Administracion. 5ta Edicién. México: Prentice Hall Hispanoamericana, p.10.

** Nogueira, D, et al (2004).Fundamentos para el Control de Gestién Empresarial. Ciudad de La
Habana: Pueblo y Educacion, p.25.
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Mando

Es la funcion directiva mas asociada a la actividad del dirigente (jefe, lider, direc- tor,
gerente, decisor, regulador, guia de subordinados y otras designaciones); de
hecho es el ente de mayor autoridad en la organizacién y encargado especial de
gue se alcancen las metas propuestas, a su nivel. Esta funciéon “comprende el pro-
ceso de ordenar (de decidir) la ejecucion de la tarea, motivando al mismo tiempo a
sus ejecutores, cooperando a su desarrollo y supervisando su trabajo”=.

Stoner dice, “(...) implica dirigir, influir y motivar a los empleados para que realicen
tareas fundamentales”™.

La funcion Mando tiene la encomienda de mantener el comportamiento organiza-
cional entre los limites que aseguren el logro satisfactorio de sus objetivos; para
eso cuenta con la autoridad correspondiente, y demas prerrogativas, exigencias, y
disposiciones del poder. No en pocas ocasiones su representante es centro de
controversias, dado por dos razones basicas: primera, regula uno de los bienes
laborales mas apreciados por sus subordinados, la libertad de accion; segunda, es
el maximo responsable del funcionamiento y resultados de la unidad organizativa
bajo su mando.

La funcién directiva Mando tiene como tareas especificas fundamentales:

e Supervision; fiscalizar el actuar de los trabajadores, los procesos, y los resulta-
dos del trabajo.
e Cohesion; reforzar las redes de intereses y potencialidades.

e Motivaciéon; movilizar las voluntades hacia el cumplimiento de los objetivos fija-
dos, con influencias intrinsecas y extrinsecas.
« Tomar decisiones; transformar la informaciéon necesaria y suficiente en accio-

nes efectivas.

*Carnota, O. (1990). Teoria y Practica de la Direccién Socialista. Ciudad de La Habana: Pueblo y Edu
cacion, p. 56.
*®Stoner, J. (1994). Administracion. 5ta Edicion. México: Prentice Hall Hispanoamericana, p. 9.
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En dependencia del momento de andlisis de una entidad organizativa y para los
intereses fundamentales de la presente tesis, las funciones de direccion (solo para
su estudio) tienen un orden dado:

e Sise va a crear (Disefio 6 redisefio de una organizacion 6 proceso de trabajo),
el orden de trabajo es Organizacion-Planificacion-Control-Mando (se repite la
secuencia hasta obtener el estado esperado).

e Si ya esta creada, su orden de trabajo es Planificacion-Organizacion-Control-
Mando (se repite la secuencia mientras se cumplan los requisitos del estado de
disefo).

Distinto a otros autores, lo antes expuesto se fundamenta en que el sistema orga-

nizativo es un sistema atrtificial, lo disefia el sujeto para mejorar la producciéon de

bienes materiales, o prestacion de un servicio como en esta tesis. Si primeramente
no se establece el nivel necesario de especializacion, agrupacion y coordinacion
del trabajo, los recursos y la autoridad, el sistema no puede cumplir con adecuada
eficiencia sus objetivos durante su funcionamiento; la funcion directiva con esta
tarea especifica es Organizacion; es por ello que la misma adquiere el primer or- den
en la etapa de disefio, teniendo las otras funciones de direccion un rol de apo- yo.

Durante la etapa de funcionamiento, con un estado organizativo definido, y

dentro de las cifras directivas propuestas por la funcién Organizacion; la funcién

Planificacion, entonces, tiene preponderancia y las demas funciones de direccion

la apoyan. En esta tesis, las acciones directivas se proyectan, principalmente,

desde el funcionamiento de la atencion a la Cantera de jovenes.

Para Carnota (1990) dirigir es, en esencia, convertir recursos en resultados. La

direccion, como disciplina, aparece con diferentes nombres en la literatura interna-

cional. Asi se habla de Direccion cientifica, Ciencias de la direccion. De acuerdo
con este autor el sistema de direccién, para su estudio, puede descomponerse de
distintas formas; como:

« Relacion entre sujeto y objeto de direccion.

« Un complejo de sistemas jerarquicos.
¢ Un complejo de subsistemas funcionales.
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e Un proceso informativo.

« Un complejo de métodos.

Estos enfoques representan dimensiones del sistema directivo; cada uno enfatiza

alguna caracteristica substancial de la organizacion, cualquiera que sea su natura-

leza.

El sistema de direccion es una aplicacién del concepto de sistema; por tanto, le

son inherentes sus regularidades, constituye un ente aglutinador con resultados

integrados bajo la influencia de su entorno diverso y cambiante, esto justifica la
necesidad de su estudio permanente para poder ajustarlo a sus condiciones, tanto
internas como externas y favorecer su 6ptimo funcionamiento.

En el mundo moderno cada dia cobra mayor importancia el andlisis del papel de

los administradores en el comportamiento organizacional y la necesidad de que

los mismos posean las habilidades o capacidades que necesitan para alcanzar
exitosamente sus metas.

Desde otra éptica, Mintzberg, (citado por Robbins, 1996) hace referencia a diferen-

tes papeles que desempefian los administradores, y define diez papeles interrela-

cionados o series de comportamientos, que se agrupan de acuerdo a su naturale-
za en:

« Papeles interpersonales: Referidos a aquellos roles que tienen que ver con el
desempefio de deberes de naturaleza ceremonial y simbdélica, desarrollo del li-
derazgo y actuaciones como enlaces internos y externos.

« Papeles informativos: Aquellos en que los administradores reciben y seleccio-
nan informacién de organizaciones e instituciones fuera de la suya, trasmiten in-
formacion a los miembros de la organizacion y representan a la organizacion
ante otros.

« Papeles de decision: Son aquellos que giran en torno a la toma de decisiones,
gue pueden estar encaminados al mejoramiento del desempeiio de la organiza-
cion, la solucion de problemas, la asignacion de recursos y las negociaciones

con otras entidades.
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Un aspecto al que se le atribuye especial importancia para el éxito de la organiza-

cion, son las habilidades o capacidades que deben tener los administradores y

gue han sido abordadas por varios autores desde diferentes angulos.

Robert Katz, (segun Robbins, 1996) ha identificado tres grupos de habilidades

administrativas esenciales:

sHabilidades Técnicas: Constituyen la capacidad de aplicar el conocimiento espe-
cializado o la experiencia.

eHabilidades Humanas: La capacidad de trabajar con otras personas, compren-
derlas y motivarlas, tanto individualmente como en grupos.

sHabilidades Conceptuales: Es la capacidad mental de analizar y diagnosticar si-
tuaciones complejas, para procesar e interpretar racionalmente la informacion.

En opinion de esta autora, con independencia de las cualidades técnicas o compe-

tencias profesionales que debe poseer, un buen directivo debe tener modestia,

humildad y honradez; lo primero para que siempre comprenda que le falta algo por

aprender y que perfeccionar en su labor diaria, nunca se lo sabra todo, entonces el

colega o el mismo subordinado podria ser una fuente inestimable de mejora conti-

nua; lo segundo, y muy relacionado con lo anterior es que debe saber escuchar a

los demas y valorar sus criterios como palanca de cambio positivo; por ultimo, y

también importante, el directivo debe ser justo, la verdad tiene que ser su garantia

de crédito y de lider del colectivo que comanda. Todo lo dicho, sin dejar de exigir

(particularmente resultados) y crear un ambiente de colaboracion.

A juicio de la autora de la tesis las cualidades generales de un buen directivo, co-

mo competencias profesionales, las compendia en el siguiente cuadro; especifica

gue en la medida en que dicho directivo tenga mayor jerarquia, éstas cualidades

deber estar mas afianzadas.

Cuadro 1.3: Competencias generales directivas.

Fuente: Elaboracién propia.
Preparacion técnica . Cestion en equipo

« Orientacion al cliente s Sensibilidad humana
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e Liderazgo, individual vy Innovador

colectivo
e lransito generacional e VisiOn economica financiera
. Orientacion a los resul- | B _
tados e Gestion del cambio
« VisiOn estratégica '« Buen comunicador
Autosuperacion ~_ Visién de proceso

Para Robbins (1996), los administradores necesitan desarrollar sus habilidades

con la gente si desean ser eficaces y tener éxito en sus trabajos.

En concordancia con el referido autor, es importante la apropiacién por parte de

los directivos, de los conceptos del Comportamiento Organizacional, que se resu-

me en los siguientes aspectos:

Mejorar la calidad y la productividad

Mejorar las habilidades de la gente

Manejar la diversidad de la fuerza de trabajo
La respuesta a la globalizacion

Facultar a la gente para decidir y actuar
Enfrentar la innovacion y el cambio

El enfrentamiento a la “Temporalidad”

Enfrentar la disminucién de la lealtad de los empleados

Mejorar el comportamiento ético

En plena correspondencia con Alexis Codina Jiménez (2014) al citar a Katz (1974)

cuando afirmé que, segun el citado Katz, los directivos debian tener tres tipos de

destrezas o habilidades:

Las técnicas, como la capacidad de utilizar las herramientas, procedimientos y
técnicas de una disciplina especializada.

Las humanas, la capacidad de trabajar con otras personas como individuos o
grupos, y entenderlos y motivarlos.

La conceptual, como capacidad mental de coordinar e integrar todos los inter-

eses de la organizacion como un todo.
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Estos preceptos la autora los observa a la hora de confeccionar el programa de
preparacion de los jovenes.

La autora coincide con Cuesta (2010) cuando afirma que la responsabilidad y eje-
cucion de la gestion de recursos humanos (GRH) es de todos, pero principalmente
de la alta direccion y de los mandos de linea. Asumir este criterio posee un sentido
practico. Ello debe ser una constante en la mente y el accionar de los directivos,
gue con las personas y a través de las mismas contribuyen a conseguir estados
necesarios.

En el aspecto de direccion, la autora valora de relevante significar la diferencia y
aspectos comunes entre el dirigente y el lider, para el tratamiento a desarrollar se
auxilia en la referencia a Mennis y Goldsmith (1997) que hace Codina Jiménez
(2014):

« El directivo (manager) administra, el lider innova.

» FEl directivo mantiene, el lider desarrolla.
e El directivo acepta la realidad, el lider la investiga.

« El directivo se focaliza en sistemas y estructuras, el lider en las personas.

e El directivo depende del control, el lider inspira confianza.

« El directivo pregunta como y cuando, el lider qué y por qué.

« El directivo hace correctamente las cosas, el lider hace las cosas correctas.#
Pero la autora precisa y asume en esta tesis:

e El Jefe para el Ministerio del Interior debe integrar unas y otras aptitudes de las

referidas para el cumplimiento de su encargo estatal, y otras tantas tareas que
le asigne el mando superior por necesidades del servicio.

¢ EIl Jefe en la institucion es la maxima autoridad a su nivel, por consiguiente,
tiene la maxima responsabilidad en cuanto al cumplimiento exitoso de sus de-
beres, que ha de expresarse siempre en términos de resultados.

« El Jefe en el Minint combina la autogestion de su superacion continua, partien-
do de su autoanalisis y autocritica, con las diferentes modalidades de prepara-

ciodn establecidas institucionalmente.

*’Codina, A. (2014). Habilidades directivas. La Habana: Academia, p. 158.
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e El Jefe ejerce el mando desde el ejemplo personal en todas las dimensiones
del servicio y en el marco de las facultades concedidas oficialmente para ello.

e El Sistema de Gestion del Recurso Humano en el Ministerio del Interior tiene
los anteriores preceptos como modelo de egreso, con particular énfasis en su
segmento Cantera de jovenes, para asegurar la continuidad del mando y su
mejoramiento permanente en las condiciones y situaciones imperantes en cada

ambito.

1.3 La Cantera de jovenes, subsistema de atencién al Recurso Humano
1.3.1 Acercamiento a sus bases conceptuales

En la actualidad se distinguen tres elementos basicos de una gestion estratégica
de Recursos Humanos (RH): la consideracién de los RH como el recurso decisivo
en la competitividad de las organizaciones, su enfoque sistémico o integrador, y la
necesidad de que exista coherencia entre la gestion de Recursos Humanos y la
estrategia organizacional.

Segun E. Trichler (1998), referido por Nogueira Rivera et al (2004), para elevar la
competitividad de las empresas se estan llevando a cabo en la actualidad dos
planteamientos fundamentales: el enfoque de la gestion basado en los procesos y
la eliminacion de los despilfarros derivados de dichos procesos cuando estos no
aportan valor afadido.

Para Cuesta, (2010), la gestion estratégica de Recursos Humanos se entiende
como: “el conjunto de decisiones y acciones directivas en el ambito organizacional
gue influyen en las personas, buscando el mejoramiento continuo, durante la pla-
neacion, implementacioén y control de las estrategias organizacionales, conside-
rando las interacciones con el entorno”.

La Direccion Estratégica comprende la vision de futuro y la misibn como objetivo
supremo, junto a los objetivos principales o estratégicos, y las politicas para en-
cauzar su alcance. Ademas, comprende la asignacién de recursos y el control en la

implantacion de dicha estrategia.
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La Direccion Estratégica puede ser entendida “como una estructura teorica para la
reflexion de las grandes opciones de la empresa, que se sustenta en una nueva
cultura y una nueva actitud de los directivos, que escapa de la improvisacion en
busca de lo analitico y que integra el paso de lo estratégico a lo operativo de forma
sistematica y coherente” (Menguzzato y Renaud, 1992)

La Direccion Estratégica esta ligada al cambio, al mejoramiento continuo organi-
zacional o empresarial. Cuando se esta en presencia de una Direccidn Estratégi-
ca, debe considerarse con un enfoque en sistema a todos los conceptos que inter-
vienen en la gestion operativa y estratégica (Cuesta, 2010).

En Cuba el trabajo con los Cuadros del Estado y el Gobierno integra el sistema de
direccion de la sociedad socialista, en correspondencia con la estrategia planteada
en los principios y la politica trazada por el Partido Comunista de Cuba, encami-
nada a elevar la eficiencia del sistema, asi como preservar y reafirmar los valores
politicos y éticos de la revolucion y el socialismo.

La implementacion del trabajo con los Cuadros posee sustento legal en el Decre- to-
Ley No 196 del Consejo de Estado de la Republica de Cuba: “Son considera- dos
Cuadros, los trabajadores que por sus cualidades, capacidad de organizacion y
direccién, voluntad y compromiso expreso de cumplir los principios establecidos en
el Codigo de Etica de los Cuadros del Estado, son designados o electos para
ocupar cargos de direccion en la funcién publica, asi como en los sistemas de las
organizaciones econdmicas y unidades presupuestadas del Estado y el Gobier-
no’z,

En dicho cuerpo legal se hace explicito el objetivo de la seleccién y formacion de la
Reserva de Cuadros para asegurar un gradual y continuo proceso de perfeccio-
namiento de la direccién. Se define la Reserva como un sistema abierto que re-
guiere de constante renovacion. Asimismo, se precisa que la Reserva debe orga-

nizarse para un cargo especifico, pero también, y en dependencia de las carac-

“Consejo de Estado de la Republica de Cuba. (18 de Octubre de 1999). Decreto- Ley No 196.
Gaceta Oficial de la Republica de Cuba , pag. 37.
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teristicas del cargo o la actividad, por grupo de cargos, para un nivel de direccion

determinado o con un propdsito genérico.

El Sistema de Trabajo con los Cuadros del Ministerio del Interior se corresponde

con las principales acciones planteadas en el sistema de trabajo con los cuadros

del estado y del gobierno en sus documentos rectores. Tiene como objetivo es-

tratégico garantizar la continuidad del mando a todos los niveles, en funcién del

cumplimiento del encargo estatal de la institucion. Se privilegia en el mismo un

enfoque constructivo de mejoramiento que fortalezca la autoestima profesional.

El proceso de trabajo con la Reserva de cuadros y la Cantera de jovenes se con-

cibe y realiza en movimiento, con un seguimiento sisteméatico e ininterrumpido en el

terreno, lo que permite vivencias personales de los especialistas coordinadores e

intercambios directos con los propios candidatos. A los efectos de su implemen-

tacion, el proceso se rige por varios principios organizativos:

sLa organizacién de la Reserva y la formacién de sus integrantes es responsabili-
dad de los jefes a todas las instancias.

eLa seleccion comenzara a partir de los resultados de la evaluacion y de los requi-
sitos de los cargos de que se trate, teniendo en cuenta que deben pasar un pro-
ceso de formacion y superacion.

«T0dos los cuadros que retnan los requisitos se les considera potencialmente la
primera fuente para constituir la Reserva.

sL0s seleccionados conoceran su inclusion como Reserva de cuadros, lo que con-
tribuye a su motivacion, en especifico para acometer las tareas de superacion y
otras que se les va dirigiendo.

Los conceptos, procedimientos y principios organizativos contenidos en la base

reglamentaria para el trabajo con la Reserva de cuadros y Cantera de jovenes en el

Ministerio del Interior se constituyen para la autora como marco de referencia

para el desarrollo de un trabajo mas especifico y diferenciado con la Cantera de

jovenes que, con su perfeccionamiento, dé respuesta a las necesidades propias

de la provincia de Matanzas, como estrategia de desarrollo del territorio.
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La Gestion de los Recursos Humanos desde el enfoque de la Direccion Estratégi-
ca no se concibe sin tener en cuenta como premisa fundamental el proceso edu-
cativo de la Alta Direccidon, que garantice el compromiso necesario de los directi-
vos con el cambio, (Cuesta, 2010).

El desarrollo de las personas en el &mbito laboral se considera no solo a través de
la formacion en la escuela o académica, sino también con las disimiles oportuni-
dades que tienen en las organizaciones de ocupar diferentes posiciones, desem-
pefiar variados cargos y participar en diversas actividades.

Un namero apreciable de estudiosos definen la carrera profesional como la suce-
sion de actividades laborales y puestos de trabajo, desempefiados por una perso-
na a lo largo de su vida.

Para que las personas e instituciones logren en comun un Plan de carreras, es
necesario armonizar las expectativas, necesidades y motivaciones de ambas par-
tes, cuestion que no es facil lograr y plantea un verdadero reto a la GRH; y a la
atencién a la Cantera de jovenes en Matanzas.

Si en la empresa actual, los directivos y empleados reconocen la formacién como
una inversién y no un costo, se desprende que el disefio del plan de carrera es
una responsabilidad compartida de la persona y la institucion representada por su
directivo y, en correspondencia, lo es también su gestion o seguimiento. El rol del
grupo o departamento de Recursos Humanos, es el de orientador o supervisor de
ese planteamiento de carrera y su gestion.

La autora se suma al criterio de Cuesta (2010) cuando plantea la necesidad de
insistir en lo trascendente para las personas, especialmente para los jovenes, de
disponer del disefio de un Plan de carrera. Es muy importante defender las moti-
vaciones de logro o autorrealizacion en el sentido laboral, por lo que las unidades y
organos deben verse como canteras preferenciales de jévenes con potencialida-
des para el mando y una opcion real para el desarrollo de ellos y de la institucion.
1.3.2 La atencion a la Cantera de jovenes en el Ministerio del Interior
Etimologicamente cantera es sinbnimo de mina, yacimiento, vena; justo en eso
realmente debe convertirse este segmento del sistema de GRH, en forja indiscuti-

ble de jefes integramente capacitados para el transito exitoso por los distintos ni-
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veles y categorias de mando en la provincia o en otro territorio del pais que dis-
ponga la jefatura nacional del organismo.

Sobre el concepto de seleccion vale el criterio de Chiavenato cuando expreso:
“‘Puede definirse la seleccion de recursos humanos sencillamente como la esco-
gencia del hombre adecuado para el cargo adecuado (...)». Asimismo, afirma
este autor que la seleccion procura solucionar dos tipos de problemas basicos:

a) la adecuacion del hombre al cargo; y
b) la eficiencia del hombre en el cargo=.

Estas consideraciones son de importancia meridiana, pues, en coincidencia con
este investigador, la selecciéon constituye un proceso de comparacion cuando se
contrasta las exigencias requeridas, por ejemplo para ingresar en la cadena de
mando, con las condiciones iniciales del joven candidato. Posteriormente hay que
tomar una decision con dicho joven, o con un grupo de ellos cuando la cifra esta
restringida.

Otro aspecto que toca Chiavenato es lo relacionado con la evaluacion del desem-
pefio humano. Con toda razoén indica que: “La evaluacién del desempefio constitu-
ye una técnica de direccién imprescindible en la actividad administrativa™:. Con
vista a este proyecto, entre la seleccién y la evaluacion del desempefio debe apa-
recer la preparacion del personal, sin la cual son imposibles los cambios que se
aspiran en el joven incluido. Esta triada de elementos, esta autora la asume como
vital para la atencién a la Cantera de jévenes, por lo que la incorpora a su base
conceptual para integrar el sistema de acciones directivas que propone.

La Cantera de JOvenes, como paso previo a la inclusion en la Reserva de Cua-
dros, es un concepto novedoso introducido en la base normativa del Ministerio del
Interior, del cual no se encontraron referencias anteriores en la literatura consul-

tada. Su utilizacion es pertinente en el ambito de la institucion a partir de la nece-

¥ Chiavenato, I. (2009. Introduccién a la Teoria General de la Administracion. México: McGraw-
Hill, p. 201.
¥Chiavenato, I. (2009). Introduccién a la Teoria General de la Administracién. México: McGraw-
Hill, p. 201.
¥.Chiavenato, I. (2009). Introduccién a la Teoria General de la Administracién. México: McGraw-
Hill, p. 300.
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sidad de detectar tempranamente en la fuerza joven las potencialidades existentes
para el ejercicio del mando que permita desarrollar una estrategia a largo plazo,
con el objetivo de garantizar la continuidad del mando a todos los niveles. Se es-
tablece que su seleccién y posterior trabajo deben basarse en premisas similares a
la Reserva, con procedimientos diferenciados, a partir del analisis del universo de
cada ambito. La atencion se ejecuta por los jefes directos, mediante acciones de
influencia, dirigidas a desarrollar competencias comunicativas, motivacionales,
cognitivas asi como valores y cualidades para el mando.

El procedimiento para el trabajo diferenciado aborda los momentos fundamentales

siguientes:

1. Identificacion-seleccion.

2. Profundizacién en el conocimiento-proyeccion del transito.
3. Materializacion de la preparacion y del transito.

4. Registro y evaluacion de la informacién obtenida.

El proceder destaca la Identificacion-seleccidon mientras que el resto de los mo-
mentos se centran en acciones de influencia con un caracter de masividad, pro-
yectando su incorporacion gradual a la Reserva de cuadros, sin una vision pro-
gramatica de atencion directa y personalizada.

Los topicos que se incluyen aportan novedad; no obstante para los efectos de la
presente tesis es oportuno enfatizar otros componentes de trabajo que le brinden
especificidad al tratamiento de este segmento. En su conjunto, la autora percibe
gue no se presenta como un subsistema de trabajo suficientemente estructurado, ni
explicita su mecanismo de mejora continua, lo cual define como una debilidad,
dadas las exigencias actuales y futuras previsibles de perfeccionamiento de la ins-
titucion.

1.3.3 Estado actual del arte y de la practica

Después de haber incursionado en el tema desde distintas miradas tanto de auto-
res como de entidades, es posible emitir una valoracion diagndéstica sobre los as-
pectos medulares del objeto de estudio de la investigacion para el contexto del

Ministerio del Interior en Matanzas:
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Se genera informacion insuficiente acerca de la atencion a la Cantera de jove-
nes y sus resultados como preambulo de ingreso a la categoria de Reserva de
cuadros, por lo que su comportamiento, en general, denota saldos insatisfacto-
rios.

Las disposiciones y normativas vigentes presentan brechas para la regulacion
de la Gestion del Recurso Humano, en particular su sector juvenil, por lo que
urge su perfeccionamiento desde bases conceptuales y metodoldgicas consis-
tentemente seguras.

La préactica cotidiana es, y continuara siendo, fuente primera de datos para el
desempefio y mejoramiento constante de esta actividad de atencién a los jove-
nes, para ello deberd elaborarse, y observarse, las herramientas metodoldogi-
cas apropiadas para la descripcion, explicacion, y prediccion del comporta-
miento de dicha actividad sobre bases cientificas; a fin de suplantar la improvi-
sacion por la creatividad y el despliegue de iniciativas, dentro de un marco re-
gulador oficial.

No queda adecuadamente visibilizado un sistema de atencion a la Cantera de
jovenes que explicite las acciones directivas claves para el cambio en el mis-
mo, tanto en funcionamiento como en resultados.

Existe un modelo empirico de atencién a la fuerza joven con talento para el
mando, resultado de la actividad practica de la autora durante el estado des-
criptivo de esta investigacion, el cual se vincula con un sistema de acciones di-
rectivas, disefiado a fin de establecer relacion entre ambos en el estado actual
del proceso investigativo (estado correlacional).

La alta direccion del Ministerio del Interior reconoce como linea estratégica el
mejoramiento de todos los sistemas institucionales, con especial énfasis en el
componente humano joven, para lo cual destina una parte notable de los re-

cursos disponibles.

El estado del arte y de la practica caracterizados, conlleva a establecer fundamen-

tos para elaborar un sistema capaz de provocar las transformaciones necesarias

en la atencion efectiva a los jovenes Canteras.

34



1.3.4 Presupuestos para la elaboracion

La construccién del sistema de acciones directivas para la atencién a la Cantera

de joévenes del Ministerio del Interior en la provincia de Matanzas, exige como

premisa determinados fundamentos tedricos y metodologicos que constituyen la

base rectora hacia la consecucion de los objetivos. Para este proyecto se asumen:

La atencion a la Cantera de jévenes como parte de la gestion del Recurso
Humano, sus acciones directivas representan pasos cuya meta es la formacién
y desarrollo de jovenes talentos, capaces de ascender a categorias superiores
dentro de la cadena de mando y garantizar su continuidad.

El sistema como escenario conceptual, integrador de los componentes basicos
para la atencion integral, sistematica, progresiva y sustentable a jovenes con
potencialidades para el mando en las condiciones del Ministerio del Interior en
Matanzas.

El enfoque de proceso como mirada del trabajo organizado por etapas, opera-
cionales hacia lo interno del sistema, y evolutivas, ademas, en el contexto de
las exigencias de la institucidon en el territorio; lo cual le hace satisfacer la con-
dicién de pertinencia.

El valor préctico, la elaboracion tiene como fuente y fin los problemas reales de
la teméatica en el ambito provincial, los cuales han de resolverse con la partici-
pacién de todos los implicados, cada cual con su rol especifico y perfectible.

El valor metodologico, su concepcion investigativa crea pautas, primero para
su elaboracion paso a paso, segundo para su implementaciéon efectiva en las
condiciones de Matanzas.

El rigor cientifico del resultado de la investigacion, debe representar en primera
instancia, conocimiento probado y probable (comprobado y comprobable), co-
mo premisa para su implementacion, conforme al nivel de exigencias para la

presente formacion académica.
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1.4 La elaboracion del sistema de acciones directivas para la atencion a la
Cantera de jovenes del Minint en Matanzas

Ademds de conocimientos generales y especializados, los jovenes en atencion, con

vista a su ingreso a la Reserva, deben desarrollar determinadas habilidades directivas

o de mando que en definitiva son las que permitirdn su pase a la categoria inmediata

superior.

Sobre habilidad consigna el diccionario: “Disposicion natural o adquirida para hacer

bien las cosas”.

Por su parte, el Diccionario Espafiol de Sindbnimos Antonimos y establece como siné-

nimos: destreza, arte, adiestramiento, capacidad, competencia (...) aptitud=. Enton-

ces, la autora coincide con el investigador Codina Jiménez (2014) cuando éste rela-

ciona tres fuentes fundamentales que permiten identificar las habilidades que requie-

ren los directivos para realizar un trabajo efectivo:

1. Precisar lo que hacen los directivos y, a partir de ahi, determinar lo que necesitan
para hacerlo mejor.

2. Consultar lo gue recomiendan los especialistas y estudiosos de estas cuestiones.

3. Preguntarle directamente a los directivos lo que ellos piensan sobre esto.=

Estas fuentes fueron tenidas en cuenta durante la elaboracion del resultado principal

del presente proyecto investigativo.

Un componente clave lo constituyen los indicadores, que son aspectos esenciales

pues expresan (indican) el estado del comportamiento de cada elemento y del sistema

en su conjunto, desde estos datos es posible establecer estados comparativos y tomar

decisiones para su mejoramiento renovado. Para esta tesis como indicadores basicos

se asumen:
e Altas al subsistema.

« Cantidad de jovenes en atencion.
« Concepcion del programa de capacitacion.

« Cumplimiento del programa de capacitacion.

¥3ainz, F. C. (2012). Diccionario Espafiol de Sinénimos y Anténimos. La Habana, Cuba: José
Marti, p. 284.

#Codina, A. (2014). Habilidades directivas. La Habana: Academia, p. 29.
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e Bajas del subsistema.
+ Ingresos a la Reserva de cuadros.

Los antecedentes hasta aqui estudiados, por las necesidades practicas fueron

integrados en un modelo empirico como elemento auxiliar de trabajo para la aten-

cion a la Cantera de jovenes; dicho modelo, luego de su disefio técnico-

organizativo, destaca cuatro componentes funcionales, los que a continuacion se

hacen referencia:

eEtapas operacionales: Previa; de Trabajo, con tres sub-etapas que especifican la
identificacion, preparacion, y evaluacion de los jovenes para definir aquellos de
mayor aptitud para el ingreso a la Reserva de cuadros; y de Reflexion critica. Es-
tas etapas sucesivas, por su contenido, conforman una serie adecuada para la
atencion a los jovenes de forma individualizada. La autora esta convencida que
su implementacion y reiteracion ciclica dejara ver proOXimos pasos necesarios
hacia el desarrollo progresivo del sistema de atencidn a estos jovenes.

eNiveles de ejecucion: Unidades, Organos y Especialidades; y el Organo provin-
cial de Cuadros (Cuadros, Reserva y Cantera de jovenes). El involucramiento de
estos dos niveles se considera clave en la vision integradora del sistema de
atencion. Sus acciones especificas: son las tareas particulares (técnicas, institu-
cionales) que han de realizarse en cada etapa por nivel de ejecucion, es el trata-
miento “deber ser” para esta categoria.

sFundamentos para su implementacion: representan los preceptos para la puesta
en practica del sistema elaborado en las condiciones objetivas y subjetivas de la
provincia.

eIndicadores basicos de trabajo: son generadores permanentes de datos y refe-
rentes operativos del sistema; expresan su estado de funcionamiento y de resul-
tados para la toma de decisiones consecuentes, estos indicadores son tanto cua-
litativos como cuantitativos.

Las acciones directivas son las tareas (funciones) basicas o generales de la Direc-

cion que dan este tipo de aseguramiento al modelo empirico de trabajo, a fin de

garantizar el pase de un estado de la atencion a la Cantera de jovenes a otro su-
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perior, y favorecer su mejoramiento continuo en las condiciones del Ministerio del

Interior en la provincia.

1.5 El Minint en Matanzas, institucion en desarrollo

El Ministerio del Interior en Matanzas, como en el pais, surgio el 6 de junio de
1961en respuesta a la necesidad de defender la obra revolucionaria, con el parti-
cular encargo de preservar la seguridad del Estado y la tranquilidad de la ciuda-
dania. Su Jefatura provincial, luego de varios cambios de sedes, desde el 7 de
diciembre de 1971 se encuentra en la edificacion situada en la calzada Esteban
namero 1, Pueblo Nuevo; Matanzas.

Como parte de la institucién, la Direcciébn de Cuadros, Personal y Preparacion tie-
ne su origen en la Direccion General de Personal, la cual fue creada el 21 de ma- yo
de 1963. Con el desarrollo de la Institucidn se integrd al nacleo inicial la aten- cién a
los cuadros, de conformidad con las politicas del Partido y el Estado.

Su organizacion actual ha transitado por diferentes etapas de perfeccionamiento,- y
se proyecta como una entidad altamente especializada en la gestion del recurso
humano para el cumplimiento de las disimiles funciones.

El érgano provincial de Cuadros, Personal y Preparacion es la entidad encargada
de la gestion del Recurso humano en el territorio; particularmente el area de Cua-
dros y Reservas es la esfera dedicada a la atencion de estas fuerzas, con vista a
dar continuidad al mando de forma efectiva y creciente.

En consonancia con su tiempo, el Ministerio del Interior en Matanzas asimila los
avances de la ciencia, la tecnologia y la innovacién para el cumplimiento ascen-
dente de su encargo estatal; para lo cual el sistema de mando requiere de un per-
sonal cada vez mas capacitado y comprometido para el desarrollo de sus tareas; en
ese sentido sus jovenes asumen un papel relevante, pues estan llamados a
garantizar la continuidad y mejoramiento constante del servicio que se le presta al

pueblo y al Estado cubanos, como parte integra de los mismos.
Algunas de sus mas importantes lineas de servicio a la ciudadania son:
¢ El combate al fenomeno delictivo y la indisciplina social.

38



e La atencion a menores con desviaciones en su patron de conducta.
« Lucha contra el trafico de estupefacientes ilicitos.

e La seguridad vial.

« Tramites del carné de identidad y otras gestiones migratorias.

s Proteccion de las fronteras.

+ La lucha contraincendios.

« Guardabosques.

Para ello fortalece sus vinculos de trabajo con:

e EI Comité provincial del Partido Comunista de Cuba.
e El Consejo de la Administracién Provincial.

+ La Universidad de Matanzas.

e La Direccion provincial de Educacion.

¢ La Delegacion del Citma.

* El Polo cientifico productivo.

# El Consejo de ciencias sociales y humanisticas.

En tal marco de exigencias y de oportunidades, su potencial humano, cientifico y
tecnoldgico se expande a fin de asegurar el desarrollo multidisciplinario de la insti-
tucion. La presente investigacion es muestra de lo que es posible hacer a favor de
un Ministerio del Interior dispuesto a estar cada vez mas a la altura de los retos
propios de su tiempo por la preservacion de la seguridad del Estado y de la tran-

quilidad ciudadana.

1.6 Glosario de términos empleados
Para la mejor comprension de los distintos vocablos utilizados durante el analisis

critico a la literatura consultada, se incorpora el siguiente glosario minimo de

términos:

s Atencion a la Cantera de jovenes: conjunto ordenado de influencias sobre
jovenes previamente seleccionados, a fin de su preparacion para el ingreso

gradual a la Reserva de cuadros del Minint en Matanzas. (Elaboracion propia).

39



« Cadena de mando: estructura de cargos de direccién, cuya funcion basica con-
siste en unir de forma ordenada por niveles la autoridad y la responsabilidad
para el cumplimiento del encargo estatal. (Elaboracion propia).

« Cantera de jovenes: 1) “La integran los miembros del MININT (militares y civi-
les) con edad hasta 35 afios, que no son jefes ni integran la Reserva y tienen
cualidades y potencialidades para incorporarse gradualmente a la Reserva de
cuadros a partir de su fidelidad a la Revolucién, al Partido, Fidel y Raul, carac-
teristicas personales que los indican con posibilidades para el mando, su con-
ducta, ejemplaridad, ética, resultados en el cumplimiento de las misiones y go-
zar del respeto y reconocimiento de su colectivo.”

e 2) La constituye el universo de jévenes hasta 35 afios de edad del Ministerio
del Interior en la provincia, seleccionados para recibir la preparacién necesaria
con vista a su ingreso en la categoria de Reserva de cuadros. (Elaboracion
propia).

« Condiciones: Conjunto particular de factores internos y externos que interact-
tan, determinando un estado especifico en las cosas que afecta. (Elaboracion
propia).

« Cuadros:“Son los militares profesionales y trabajadores civiles designados para
ocupar cargos de direccidon en las diferentes estructuras del sistema presu-
puestado o empresarial, poseen cualidades politico-ideoldgicas y éticas que los
distinguen, han alcanzado la capacidad técnico-laboral, preparacion y habilida-
des requeridas para asumir funciones de direccion de procesos o esferas cla-
ves en las que interactuan, orientan y controlan.”s

e Enfoque: Manera de considerar o tratar un asunto. (Diccionario Manual de la
Lengua Espafiola). Los objetos reales tienen infinitas maneras de ser aborda-

dos, depende del punto de vista que se asuma.

*Direccion de Cuadros, Personal y Preparacion. Ministerio del Interior. (2011). Sistema de Trabajo
con la Reserva de Cuadros y Cantera de JOvenes. La Habana.

*Direccion de Cuadros, Personal y Preparacion. Ministerio del Interior. (2011). Sistema de Trabajo
con la Reserva de Cuadros y Cantera de Jovenes. La Habana.
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Elaborar (el sistema de acciones directivas): Proceso investigativo que incluye
el disefio de dicho sistema, a partir de los presupuestos tomados durante el es-
tudio de los antecedentes teméticos. (Elaboracion propia).

Esencia: Constituye el conjunto de las propiedades y relaciones del objeto mas
profundas y estables, determinantes de su origen, caracter y direccion de desa-
rrollo. (Diccionario filosofico).

Estructura: 1) Manera de interconexion de los elementos contenidos en un sis-
tema. (Elaboracion propia).

2) Del latin “structura”; Conexion y relacién reciproca, estable, sujeta a ley, en-
tre las partes y elementos de un todo, de un sistema. (Diccionario filosoéfico).
Estudio: Aplicacion del entendimiento para aprender una ciencia o arte.
(Diccionario Manual de la Lengua Espafiola).

Fuerzas sujeto (o0 sujeto aplicador): Universo de directivos y funcionarios en
general, encargados de ejercer una influencia modificadora del actuar de la
Cantera de jovenes. (Elaboracion propia).

Mejoras continuas: Progreso sistematico del sistema de atencién a la Cantera
de jovenes, resultado de la deteccion y superacion de debilidades que limitan
sus principales salidas. (Elaboracion propia).

Modelo empirico de trabajo: Modo estructurado de resolver problematicas de la
atencién a la Cantera de jovenes; fundamentalmente, desde la experiencia que
se va acumulando de forma cotidiana sin que se disponga de un cuerpo teorico
suficientemente validado para las condiciones del Ministerio del Interior en Ma-
tanzas. (Elaboracién propia).

Organizacion: Orden asignado a un conjunto de elementos que interactdan a
fin de dar cumplimiento de forma eficiente a determinados objetivos previamen-
te fijados. (Elaboracion propia).

Préactica: Ejercicio de una teoria o proceder en sus condiciones regulares de
uso o de aplicacion, de conformidad con las consecuencias supuestas o espe-

radas. (Elaboracion propia).
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Programa de accion: Material de referencia en el que se declara la idea de tra-
bajo tanto con los sujetos como con el objeto en la atencion a la Cantera de
jovenes. (Elaboracion propia).

Reserva de cuadros:“Esta compuesta por el conjunto de jefes, oficiales y traba-
jadores civiles, que por sus cualidades politico-ideolégicas, caracteristicas per-
sonales y niveles de desempefio profesional, resultan merecedores de trata-
miento especifico, con vistas a formarlos y superarlos para asumir cargos de
direccién, en niveles superiores o similares a los que ocupan o para ocuparlos
por primera vez.”s

Sistematizar: Reducir a sistema. (Diccionario Manual de la Lengua Espaiiola).

«Durante la sistematizacion debe observarse dos reglas basicas:

1. Definir uno y solo un aspecto o criterio especificador, a partir del cual se
crea el sistema de elementos.

2. Integrar todos los elementos aislados que cumplen con el aspecto o criterio
sistematizador definido.

La sistematizacion tiene una relacion intrinseca con la generalizacion; también

con la clasificacion. (Elaboracion propia).

Técnica DAFO: Operacion diagnéstica en la que se involucran en el andlisis

Debilidades, Amenazas, Fortalezas y Oportunidades; este recurso permite es-

tablecer el estado ahora, problema estratégico fundamental, solucién estratégi-

ca fundamental, asi como las vias para un estado futuro deseado; también po-

sibilita implementar otras técnicas con efectos a corta plazo (Elaboracion pro-

pia).

Tesis: Proposicidon que se mantiene con razonamientos (Diccionario Manual de

la Lengua Espafiola).

*Direccion de Cuadros, Personal y Preparacion. Ministerio del Interior. (2011). Sistema de Trabajo

con la Reserva de Cuadros y Cantera de Jovenes. La Habana.
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1.7 Conclusiones parciales
El andlisis bibliogréfico realizado, asi como sus resultados principales, permitieron

arribar a las siguientes conclusiones para el capitulo:
1. La Gestion de Recursos Humanos del Ministerio del Interior en Matanzas de-

viene tema de investigacion, toda vez que a pesar de cumplirse sus normativas
vigentes subsisten insatisfacciones en los resultados globales, especialmente,
en su Cantera de jovenes, por lo que ésta se determina como el objeto central
de estudio.

2. El estado del arte y de la practica del objeto de estudio definido se calific co-
mo desfavorable para el Minint en la provincia, caracterizado por la inexistencia
de un cuerpo normativo que satisfaga las problematicas provinciales, diversos
modos de atenderlo y, por tanto, la necesidad de una herramienta metodol6gi-
ca al respecto; todo lo cual puede superarse con el desarrollo de un proyecto
de investigacion; de esta manera se da cumplimiento al objetivo especifico
orientado al diagndstico del tema en Matanzas.

3. Luego del estudio hecho a la literatura y otras fuentes consultadas, se afirma
gue el problema que se definié para la presente tesis no se resuelve de forma
cabal a través de la teoria existente y disponible, lo cual justifica su investiga-
cion cientifica para las condiciones del Ministerio del Interior en la provincia.

4. A pesar de constatarse en la literatura y otras fuentes tratadas un vacio de so-
lucion éptima para el problema definido, las mismas aportan una amplia y soli-
da base de conocimientos acerca del tema, lo que permitié delinear el marco
teorico referencial para el desarrollo de la investigacion y la interpretacion de
sus resultados fundamentales.

5. A partir de las conclusiones antes referidas, fue posible sistematizar los ante-
cedentes relevantes relacionados con el problema investigativo y su solucion,

de esta manera se cumple el primer objetivo especifico de la presente tesis.
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CAPITULO 2. DISENO DEL SISTEMA DE ACCIONES DIRECTIVAS PARA LA
ATENCION A LA CANTERA DE JOVENES DEL MININT EN MA
TANZAS

Teniendo en cuenta los antecedentes de la presente investigacion sistematizados
en el Capitulo 1, corresponde en esta seccién disefar, paso a paso, el sistema de
acciones directivas para la atencion a la Cantera de jévenes del Minint en Matan-
zas, lo cual constituye su objetivo especifico.

Para esta tesis el disefio del sistema de acciones directivas conllevoé cuatro accio-
nes basicas: conformacion, caracterizacion, clasificacion y comparacion, las cua-
les en su conjunto le aportaron adecuada tipificacion al resultado que se esperaba

obtener.

2.1 El modelo empirico de atencion
El modelo empirico de trabajo para la atencion a la Cantera de jovenes se consti-

tuye de cuatro elementos fundamentales: etapas operacionales, niveles de ejecu-
cion, fundamentos tedricos de aplicacion, e indicadores béasicos. Cada elemento
tiene una funcién particular, pero de igual importancia para el trabajo con la Cante-

ra de jovenes en la provincia.
2.1.1 Componentes principales del modelo

Del modelo se reconoce una estructura que combina las tres etapas operacionales

y los dos niveles ejecutivos.
Las etapas son:

« Previa; abarca todo el periodo inicial de funcionamiento del sistema o de su
reiteracion en caso de nuevas ediciones. En el mismo se crean las condiciones
necesarias y suficientes para el despliegue de la etapa de trabajo. Tanto a nivel
de organos y unidades como el provincial se activan las potencialidades dispo-
nibles a fin de alcanzar tal estado de condiciones.
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De trabajo; en esta se ejecutan las tareas previstas orientadas a la atencion
directa y diferenciada a cada joven y al conjunto. A su vez estd compuesta por

tres sub-etapas:

De identificacion; estriba en la individualizacion de cada joven, ello indica
gue en uno y otro nivel ejecutivo se establezcan y practiquen requisitos de
seleccidn, en correspondencia con las demandas que se formulen.

De preparacion; se trata de propiciar a los jovenes incluidos la instruccion
concebida de acuerdo a la preparacion de partida y otras particularidades
de los mismos.

De evaluacion; desarrollado el programa de instruccién previsto, correspon-
de medir de forma apropiada el resultado alcanzado en lo cognitivo, afecti-
vo, volitivo y conductual de los jovenes cantera; esta accién permite valorar
sus aptitudes con vista a ingresar a la préxima categoria de Reserva; o0 en
su defecto, para elaborar las recomendaciones necesarias a fin de enmen-

dar insuficiencias, o proponer la baja del sistema de atencion.

De reflexién; luego de las tareas cumplidas, es correcto un momento de retroa-
limentacion, el cual coadyuve a realizar los andlisis necesarios, y asi precisar
las mas importantes experiencias, positivas y negativas, para el proximo ciclo

de atencidn; y de esta manera consagrar un perfeccionamiento continuo.

Niveles ejecutivos de las tareas institucionales:

De organos y unidades; representa la base y fuente fundamental del sistema
de atencion.
Provincial; es la instancia superior del sistema de atencion, tiene como centro

asesor a los especialistas de Cuadros y Reservas del Organo provincial de
Cuadros, Personal y Preparacion. Las decisiones sobre los resultados del sis-

tema se toman de forma colegiada en Comision.

Para su mejor comprension, la estructuracion basica del modelo empirico se re-

sume en la tabla siguiente:
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Tabla 2.1: Estructuracion basica del modelo empirico de atencion a la Cantera de

jovenes. Componentes | y 1.
Fuente: Elaboracion propia.

II.  Niveles de ejecucién

|. Etapas
Organos y unidades Provincia
* Fijacion de las demandas (internas y | * Fijacion de las demandas (internas
externas) y externas)
- Capacitacion de las fuerzas sujeto - Capacitacion de las fuerzas sujeto
Previa " Aseguramiento material ‘Aseguramiento material
* Coordinacion de trabajo * Coordinacion de trabajo
* Participacion en el disefio de los | * Disefio de los requisitos selectivos
requisitos selectivos Asimilacion de nuevas experien-
. Asimilacion de nuevas experiencias cias
De trabajo _ Aplicacion de los requisitos selecti- . Aplicacion de los requisitos selecti-
VoS '
y VOS
Identificacion Valoracion de los resultados y
. Valoracion de los resultados
- Cursos de posgrado
. . Conferencias especializadas . i
Preparacion p Entrenamientos
Talleres tematicos - Conferencias especializadas
Talleres tematicos
3 . Autoevaluacion
Autoevaluacion L
: B _ Coevaluacion (de colegas, subor-
Evaluacion _ Coevaluacion (de colegas, subordi- |

nados y jefe)

dinados y jefe)

Evaluacion para la etapa

De reflexion

- Coleccion de experiencias
* Andlisis de experiencias

* Sintesis de experiencias

- Coleccion de experiencias
- Andlisis de experiencias
* Sintesis de experiencias

- Intercambio de experiencias

- Intercambio de experiencias
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lll. Fundamentos tedricos de aplicacion
e Dominio del modelo empirico de atencién (componentes, estructura, objeti-
vos, y demas elementos)
* Disciplina; cumplimiento de las exigencias internas.

e Proactividad; saber lo que requiere otra parte para realizar su tarea, y ac-
tuar en funcion de ello; la empatia es pilar.

« Trato individual, directo, y diferenciado al joven; consiste en atenderlas ne-
cesidades predominantemente personales de cada joven, de modo que se
pueda definir y superar sus barreras e insuficiencias, sin desvincularlo del
trabajo en equipo que viene siendo su espacio natural de desempefio.

e Registro de datos; elaborar las anotaciones necesarias sobre el efecto de la
aplicacion del sistema de acciones directivas.

s Analisis sistematico; desarrollar valoraciones periodicas sobre los resulta-

dos parciales y totales.
IV. Indicadores generales
e Altas al subsistema.

« Cantidad de jovenes en atencion.
« Concepcion del programa de capacitacion.
« Cumplimiento del programa de capacitacion.

« Bajas del subsistema.
* Ingreso a la Reserva de cuadros.

2.2 Las acciones directivas

Todo proceso de cambio implica acciones de direccion, pues son ellas las que, en
Gltima instancia, garantizan llegar a las metas definidas; esta tesis es el caso en el
gue resulta necesario precisar las acciones indispensables de direccion, en pos de
los resultados esperados. Como indica el nombre de este acapite, su contenido
esta vinculado intrinsecamente a las funciones directivas, en especial a las accio-
nes exclusivas de cada una como premisa para alcanzar de forma sinérgica lo

propuesto.
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Estas acciones basicas de direccion constituyen el nacleo gestor para el asegura-
miento especializado, con tal proyeccidn se expanden por toda la estructura basi- ca
del modelo empirico de atencion, como un sistema funcionalmente infragmen- table.

El perfil del lider que se aspira formar, aparece en el anexo I.
2.2.1 Conformacion del sistema de acciones directivas

Las acciones de direccion estan implicitas en toda gestion de las personas, tengan
0 no conciencia de ello, estan presentes inevitablemente; pero si se dominan sus
bondades y se aplican de forma consciente, toda actividad humana mejora en efi-
cacia y eficiencia, y se hace por consiguiente mas efectiva. Asi, son por naturaleza
funciones auxiliares.

Las funciones de direccion tienen especialmente un doble caracter, tal como se
muestra en la figura 2.1:

« poseer cada una de ellas funciones exclusivas,

* asistir complementariamente a las demas funciones de direccion.

En su conjunto integran un sistema particular de apoyo hacia si y hacia las tareas
institucionales, para este caso, obsérvese la especificacion de sus componentes,
de acuerdo a los propésitos metodolédgicos de la presente tesis:

« Elementos constitutivos basicos: Planificacion, Organizacién, Control, y Mando.

«&Relaciones: De complementacién mutua.

e Propiedades: Armdnica, directa, permanente, ciclica, procesal, indispensable,
perfectible.

* Obijetivo: Aportar efectividad al proceso de cumplimiento de una tarea, o0 grupo
de ellas.

e Funciones: Las tareas distintivas de cada una.
e Estructura: Combinacién de vinculos que se sostiene entre las funciones.

« Complejidad: Relativamente alta por la simultaneidad de los efectos de las fun-
ciones.

+ El entorno: Medio ambiente, externo e interno, influyente en el desempefio y
efecto de las funciones, y del sistema en su conjunto.
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0O: Organizacion
PL: Planificacién
C: Contro
M: Mando

[
0 o5 _PL|

M C

@] M PL

M C

|
0 C PL
M | c
Leyenda

Figura No. 2.1: Representacion del doble caracter de las funciones de direccion.

Fuente: Aproximacion a Polledo Méndez, 2011.

Seguidamente, un cuadro sinéptico en el cual se relaciona las funciones generales

de direccion y las tareas distintivas de cada una de ellas:

Tabla 2.2: Sintesis de las funciones generales de direccion.

Fuente: Aproximacién a Polledo Méndez, 2011.

Funcién general de direccién

Funciones especificas que realiza

Planificacion

"« Definir objetivos
Definir tareas aseguradoras
Definir recursos (en el marco de los
asignados y disponibles)
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Organizacion

Disefar la division (tarea individual)
Disefar la agrupacion (integracion de
tareas y procesos)

Disefar la coordinacion del trabajo, de
los recursos y de la autoridad

Control

| « Establecer la norma

Medir la norma
Proponer las medidas correspondien-
tes

Mando (Regulacion, Gerencia, Toma

de decisiones...)

* Supervisar las tareas y procesos

*Cohesionar el sistema
« Motivar a las personas

. Tomar decisiones

Para esta tesis las acciones directivas tienen como objetivo supremo:

Asegurar mejoras continuas en la atencion a la Cantera de jévenes como predm-

bulo a su ingreso en la Reserva de cuadros del Ministerio del Interior en la provin- cia

de Matanzas.
Acciones de Planificacion:

+ Definicién de los objetivos particulares a lograr por tarea para cada nivel y eta-

pa.

« Determinaciéon de las fechas topes para el cumplimiento de cada una de las

acciones técnicas (institucionales).

e Precisién, dentro del marco de recursos asignados para el nivel, de las necesi-

dades materiales, financieras y de otra naturaleza para las tareas.

e Establecimiento de los responsables de cada tarea, por nivel correspondiente.

Acciones organizativas:

« Individualizacion de las tareas a ejecutar por nivel y etapa.
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e Estandarizacion de ciclos de tareas y de procesos efectivos (integracion de
tareas individuales).

« Concepcidon de momentos para la coordinacion y la cooperacion de las poten-
cialidades internas y externas.

e Definicién de un sistema informativo interno (informacién, frecuencia, canal,
cbdigo).

« Determinacién de facultades ejecutivas, para cada nivel por etapa.

Acciones de Control:

« Definicién de un sistema de indicadores (normas cuantitativas/cualitativas) de
cumplimiento para las tareas, procesos y objetivos.

« Verificacion parcial y total del cumplimiento de tareas, procesos y objetivos de
acuerdo a las normativas definidas.

« Proposicion (segun los resultados de la accién anterior) de medidas correcti-
vas, o de generalizacion de buenas practicas.

Acciones de Mando (Regulacion, Gerencia, Toma de decision):

e Supervision de la ejecucién de las tareas, procesos, y sus resultados.
e Cohesion permanente del trabajo.

e Motivacién por los resultados especificos y generales.

¢ Toma de decisiones:
Caracterizacion de un problema o estado insatisfactorio (desviacion de la
norma prevista).
Relacion de posibles alternativas de solucion o de regreso a la norma.

Valoracion de ventajas y desventajas de cada alternativa de las relaciona-
das.
Seleccion de una o combinacion de alternativas de solucion.
Aplicacion de la opcién elegida.
Seguimiento al estado (o comportamiento) del problema definido.
Este es el ordenamiento que se le da a las acciones basicas directivas para el tra-

tamiento a la Cantera de jOvenes, de esta manera queda conformado este sistema
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de apoyo a las tareas institucionales definidas para las etapas de gestion por nivel

ejecutivo.
2.2 .2 Caracterizacion del sistema de acciones directivas

Hasta aqui se han tratado los aspectos relevantes del sistema de acciones directivas
para la atencion a la Cantera de jovenes, desde el perfil de su construccion, lo cual es
apropiado y esencial para esta tesis. Ahora resulta pertinente proceder a su caracteri-
zacion, accion que permite especificar los aspectos esenciales del sistema concebido.
Para caracterizar el sistema de acciones directivas, se indago en la literatura especiali-
zada, se obtuvo criterios y variables de diferentes autores, un resumen de ello se
muestra en el anexo II; de conjunto con expertos se realiz6 el proceso de seleccidon de
las variables fundamentales. Para facilitar su comprension se establecié el siguiente

algoritmo:

l. Analisis y adecuacion de las variables definidas en la bibliografia.

Il. Seleccion del grupo de expertos.

lll. Definicién del sistema de variables que mejor caracteriza al sistema de accio-
nes directivas.

IV. Validacion de los resultados obtenidos mediante pruebas estadisticas.

V. Presentacion del sistema de variables.

Cada uno de los pasos se tratara como sigue:

l. Andlisis y adecuacion de las variables definidas en la bibliografia

Tomando como referencia los criterios encontrados en la bibliografia consultada
(De Heredia, 1995; Medina et al. 2001; Ponjuan, 2006; Lorenzo, 2008; Alhama,
2010; Hernandez, 2014; Avila, 2015; entre otros), asi como la experiencia de la
autora de esta tesis durante el estudio en sus estados exploratorio y descriptivo,
se concibié un conjunto de variables que mejor se ajustan a sistemas de atencion,
en especial a jovenes talentos, a fin de que fueran valoradas por los expertos. Las
variables preseleccionadas para caracterizar al sistema de acciones directivas pa- ra
atender a estos jévenes resultaron:

+ Vision integradora. Quiere decir que todos los elementos involucrados confor-

man un cuerpo especifico.
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Participacion activa de su objeto. El sistema disefiado se conceptua con la co-
operacion decisiva del joven incluido, sus criterios y experiencias valen.
Funcién auxiliar. El conjunto del sistema brinda aseguramiento de direccion a
otro sistema especializado.

Interdependencia interna. El sistema es funcionalmente infragmentable ya que
cada parte es vital para el estado de ordenamiento dado.

Programa de accion. El trabajo del sistema obedece a un programa previamen-
te concebido.

Funciones de direccibn como elementos basicos. Las funciones son explicita-
mente los componentes fundamentales de gestion del sistema.

Proyeccién estratégica. Se aspira lograr objetivos relevantemente importantes
a largo plazo.

Economia. Su implementacién es factible con un minimo de recursos materia-
les, financieros y humanos; el despliegue de iniciativas con lo disponible es la
clave de éxito.

Autosuficiencia. Esta variable se refiere a la aptitud del sistema para el cum-
plimiento de sus tareas tal como fue concebido, sin la participacién de factor
externo alguno.

Accidn ciclica. Las acciones basicas del sistema manifiestan un comportamien-
to reiterativo en el tiempo.

Enfoque de proceso. Esta variable se defini6 a partir del orden I6gico y sucesi-
vo de las etapas concebidas, tiene como principal salida la capacitacion inte-
gral del joven cantera para su ingreso a la categoria Reserva de cuadros.
Relacion con su entorno. Significa que el sistema permanece en constante re-
lacion de intercambio con su medio ambiente inmediato.

Replicabilidad. Estriba en su capacidad para repetirse a diferentes niveles eje-
cutivos; a pesar de la variacion de las condiciones imperantes.
Interdisciplinariedad. Consiste en la participacion interactiva de diferentes es-

pecialidades o disciplinas durante el trabajo del sistema.
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e Aplicacion metodoldgica. Esta variable se defini6 como la necesidad de fundar
el desarrollo del sistema desde un cuerpo metddico cuyo propésito central es-

triba en la capacitacion de los jovenes incluidos.
Il. Seleccion del grupo de expertos para la valoracion de las variables

Existen varios procedimientos para seleccionar el grupo de expertos, a partir de crite-

rios distintos, entre ellos el basado en:
e La autoevaluacion de los candidatos a expertos.

e Las capacidades evaluadas a los candidatos a expertos.
e La evaluacion que se hace a los candidatos a expertos.
Por su contenido y sencillez, se seleccioné el primer criterio (Cuétara, 1996; Ofiate,

1998; Artola, 2002; Polledo, 2011). Anexo lII.

Procedimiento seguido:
1. Se considerd candidato a experto, al personal de nivel universitario capaz de

ofrecer valoraciones relacionadas con el problema objeto de estudio y hacer
recomendaciones referentes al modo de solucionarlo, con un nivel adecuado
de competencia.

2. Se hizo un andlisis de la calificacibn académica y experiencia en general de
cada uno de los especialistas candidatos, teniendo en cuenta su actividad, asi
como su posibilidad real de participacion en este trabajo investigativo. Poste-
riormente se les explicé el contenido y propdésitos de la tarea.

3. El pr6ximo paso consistié en determinar el coeficiente de competencia (K), pa-
ra lo cual se les aplicé un cuestionario estructurado en dos partes: la primera,
proponia evaluar las caracteristicas de cada especialista y nivel de conocimien-
to que consideraba poseer sobre el tema (Kc). En la segunda parte, se les so-
licitd que evaluaran el nivel de influencia (argumentacion, Ka) de las fuentes
gue sustentaban sus conocimientos y condicién de especialista en la teméatica
objeto de estudio. Para seleccionar a los expertos entre los candidatos su co-
eficiente de competencia debia satisfacer la condicion de K mayor que 0,80 (en
una escala de 0 a 1). De una cifra inicial de 14 candidatos, nueve obtuvieron

valores superiores al prefijado, siendo el promedio del grupo de 0,87 (0,873).
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[ll. Definicion del sistema de variables que mejor caracteriza al sistema de accio-
nes directivas para la atencion a la Cantera de jovenes.

Con el objetivo de realizar una votacion sobre las variables predefinidas, por sus

posibilidades de trabajo a distancia y procedimiento de calculo, que constituyen

ventajas, se decidié aplicar el método Delphi por rondas (variante del método pa- nel

de expertos; anexo V).

En la primera ronda se presento el listado de las variables preseleccionadas, con el

fin de que decidieran si las variables bastaban para caracterizar al sistema o si a

sus consideraciones, era necesario incorporar o modificar alguna de las iniciales.

En la segunda ronda se listd y presenté las variables resultantes de la ronda ante-

rior, con vistas a que realizaran la votacion segun los procedimientos establecidos,

es decir, evaluando con 1 aquellas variables con las que estén de acuerdo y con O

con las que estuvieran en desacuerdo (escala fiable). En este paso se calculé el

coeficiente de concordancia de cada variable, mediante la expresion:

Ce = (1 Vn) % 100
€= vVt

Donde:

Cc: coeficiente de concordancia expresado en por ciento.
Vn: cantidad de votos negativos.

Vt: cantidad total de votos (nimero de expertos).

Se fij6 un Cc minimo del 85,00 %; se seleccion6 aquellas variables que cumplie-

ron la condicion fijada.

Durante el proceso, los expertos incorporaron dos variables no incluidas primera-

mente:

« Automejoras (16). El sistema, a partir de sus mecanismos internos favorece su
propio perfeccionamiento ininterrumpido.

e Centrado en lideres jovenes (17). Jovenes con posibilidad de ser lideres repre-
sentan su objeto especial de trabajo.

En el anexo V se muestra la planilla utilizada para consultar a los expertos defini-

dos. Finalmente, de un total de 17 variables valoradas, la lista quedo en 10. El lis-
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tado fue presentado otra vez a los expertos para que realizaran su votacion por

orden de importancia, cuestion que se incluye en los proximos pasos.
IV. Validacion de los resultados obtenidos mediante pruebas estadisticas

La validez de una medida se refiere al grado en que el proceso de medicion es
eficaz, es decir, cuan libre esta de errores, tanto sistematicos como aleatorios. La
variable dependiente de la prueba se establecio como hipétesis (Ho, nula) que la
importancia de las 10 variables es la misma, cuestion que no demuestra un buen
ordenamiento. Si la significacién del error es mayor que 05,00 % se acepta la hipé-
tesis con un 95,00 % de confianza; en caso contrario se rechaza.

La significacion obtenida fue menor que el 05,00 %, por lo que se rechaza la va-
riable dependiente; es decir, las 10 variables no tienen la misma importancia.

Queda un aspecto esencial en el tratamiento de las variables: el orden de importancia
de las mismas; para ello se acudi6 al coeficiente de concordancia Kendall. Este méto-
do tiene las ventajas de su fuerte componente estadistico y su adecuada sensibilidad.
Con el calculo del factor de comparacion T se puede definir las variables fundamenta-
les y su ordenamiento; mientras que con el coeficiente de concordancia Kendall W, el
nivel de coincidencia de los expertos. La expresion empleada fue:

12 Y (ai — T)?
= m2(K> — K) x 100
Donde:

W: Coeficiente de concordancia (se acepta la concordancia de los expertos si el resul-

tado es igual o mayor al 50,00 %).

T: Factor de comparacion (las variables fundamentales son aquellas que tienen una
2ai: menoroigual a T)

m: Cantidad de expertos

K: Cantidad de atributos (variables)

Asimismo:
2> aij
T =
K

El coeficiente Kendall presentd un valor de 84,35 %, mayor que el 50,00 % que es el

minimo exigido por el método, por lo que se afirma gque existe concordancia entre los

56



expertos con el orden dado a las variables, anexo VI; este resultado confirma la res-

puesta obtenida a través del método Delphi.
V. Presentacion del sistema de variables

Las variables seleccionadas como resultado final y que se definieron como atribu-
tos para el analisis de los modelos de sistemas estudiados son, en orden de pon-

deracion, como sigue:

Vision integradora.

Funcién auxiliar.
Interdependencia interna.
Programa de accién.
Funciones de direccién como elementos basicos.
Proyeccion estratégica.
Accidn ciclica.

Relacion con su entorno.

. Centrado en lideres jévenes.
10. Automejoras.

© XN Or®DNRE

En la repeticion de este procedimiento espaciada en el tiempo, el resultado no tie-
ne, ni puede, ser detalladamente el mismo ya que las condiciones, inexorablemen-
te serdn en algo distintas, incluyendo la capacitacion del sujeto; sin embargo, el
meétodo seguido es valido a fin de definir, para el contexto, el conjunto de variables

gue mejor caracteriza al sistema de acciones directivas.
2.2.3 Clasificacion del sistema de acciones directivas

Clase es el grupo de elementos que poseen determinado rasgo comuan, o regulari-
dad que lo diferencia de otro grupo o clase; de modo que para que un elemento
pertenezca a una clase es necesario y suficiente tener el rasgo que la distingue.
Por consiguiente, la clasificacién es la distribucién de los elementos por clase y en
ello tiene que ver su semejanza. Entonces, una poblacion de elementos puede ser
clasificada de diferentes maneras, segun el criterio especificador que se defina, lo
que explica la existencia de diversas formas de clasificar los objetos y por tanto, el

sistema de acciones de direccién, principal resultado de la presente tesis.
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Para el correspondiente analisis taxondmico fueron seleccionados seis criterios de

clasificacion, los que integralmente proporcionan una apropiada clasificacion al

sistema construido:

1.

Modo de ser tratado: la literatura y la experiencia investigativa de la autora mues-
tran una manera intuitiva de sistema, sabiendo su importancia, pero sin tener plena
conciencia de su complejidad. En otros casos dicho sistema es el objeto central de
estudio y por tanto se aplican las herramientas de analisis requeridas, entonces se
trata de un abordaje explicito o evidente.

Su representatividad: las clases que generan este enfoque son iconico, con refe-
rencia a la imagen a través de la cual se puede representar un sistema, a escala o
no; un sistema analdgico cuando incluye por semejanza las relaciones de sucesion
0 jerarquicas; o simbolico si contempla los flujos y estados mediante alguna ale-
goria grafica cuya significacion es convenida previamente.

Su relacion con el entorno: este enfoque esta referido a si el sistema intercambia
algun recurso como informacién, personal calificado, de asistencia tecnolégica o de
otro tipo con su medio ambiente; entonces por dicha relacion puede ser abierto o
cerrado.

Su actividad sujeto-sistema-objeto: puede haber una actividad lineal entre estos
tres componentes, en uno u otro sentido; o no haber relacion; lo natural es que
ocurran interinfluencias tanto lineal y ciclica a favor de capacitacion del joven y el
modo certero de lograrlo.

Su frecuencia de aplicacion: en este caso pudiera ser eventual, si se probara
no diera resultado y no se investigara su causa; periédico, si el lapso de aplica-
cion cubriera un espacio de tiempo mayor pero cesa al cabo del mismo; per-
manente, si se incorpora a la cultura de trabajo con los jovenes talentos y se
hace corresponder con sus cambiantes exigencias.

El alcance de su aplicacion: debido a que la variabilidad de los escenarios abarca
de forma simultanea dos niveles de direccién, la aplicacion del sistema adquiere un

caracter provincial, o local cuando se circunscribe a érgano y unidades.

A continuacion se presenta un cuadro resumen del tratamiento taxondmico del siste-

ma de acciones concebido.
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Tabla 2.3: Clasificacion del sistema de acciones directivas desde distintos criterios.

Fuente: Elaboracion propia.
Criterio de clasificacion Clases Clase del sistema

Modo de ser tratado Implicito Explicito
Explicito

Icénico

Representatividad Analdgico

Analdgico

Simbdlico

Relacion con el entorno Cerrado Abierto
Abierto

Activo

Actividad sujeto-sistema-objeto . Interactivo
Interactivo

No activo

Permanente

Frecuencia de aplicacion . Permanente
Periodico

Eventual

Alcance de su aplicacion Local Provincial
Provincial

Al especificar el sistema de acciones por su clase, y de acuerdo con los aspectos tra-
tados en este acapite, el mismo es:

¢ Explicito; porque hace evidentes su existencia, estructura, acciones directivas y
mejoramiento continuo.

+ Analogico; porque representa las regularidades esenciales del modelo de atender
a los jovenes con talento de lider como conocimiento fiable, lo que permite adoptar
decisiones relevantes con alto grado de confianza.

e Abierto; porque durante su disefio y despliegue, tiene en cuenta el necesario e in-
evitable intercambio que acontece con su ambiente especifico.

+ Interactivo; porque la triada sujeto-sistema-objeto mantiene una interinfluencia vi-

tal para integrar una unidad dialéctica, en pos de los objetivos fijados.
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¢ Permanente; porque se incorpora de forma progresiva a la cultura organiza-
cional para formar parte de ella y enriquecerla.

¢ Provincial; porque la aplicacion del sistema es valida y efectiva para todos los
organos y unidades del territorio con jovenes talentosos para lider, y asi poder

asegurar la continuidad del mando en el Minint Matanzas.
2.2.4 Comparacion del sistema de acciones directivas

A pesar de no encontrar en la literatura consultada antecedentes de sistemas explici-
tos de atencién a la Cantera de jovenes, desde las funciones basicas de direccion, se
consider6 necesario desarrollar esta labor de cotejo; para ello se buscé en disposicio-
nes reguladoras del funcionamiento institucional, asi como en la expresion ejecutiva
del trabajo especifico en la provincia, particularmente en el entorno de la atencioén a las
fuerzas. De una nomina inicial de 16 sistemas, con la colaboracién de profesores y
especialistas de reconocido dominio del tema, fueron escogidos cinco sistemas los
gue como condicion abordaban al menos el 50,00 % de las variables seleccionadas (el
gue menos lo hacia, incluia el 70,00 % de las variables); de esta manera, se desarrollo
el procedimiento de comparacion con el sistema concebido.

Para el tratamiento fue necesario expresar las variables seleccionadas, que son cuali-
tativas, en una escala de valores cuantitativos, para este caso se eligié la escala de
ponderacion de 0 a 3 puntos.

En plena concordancia con Hernandez Sampieri (2014, p. 200), toda medicién o ins-
trumento de recoleccién de datos debe cumplir dos requisitos fundamentales: fiabili-
dad, validez (y objetividad). Para el trabajo con la matriz resultante se hizo uso del pa-

guete profesional SPSS (StatisticalPaskageforthe Social Sciences).
Andlisis de la fiabilidad de la escala

Este andlisis tuvo el objetivo de asegurar que el proceso de medicion de los siste-
mas estuviera libre de algun error aleatorio, y asi conseguir que los valores gene-
rados por la escala definida fueran consistentes y estables. Para establecer la fia-
bilidad de la escala se determino el coeficiente alfa Cronbach, anexo VII, se obtu- vo

un valor de 0,92, correcto, ya que el minimo exigido para este tipo de investiga-
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cion fue de 0,90 (en un rango de 0 a 1), lo cual expresa que la escala empleada es

confiable.
Analisis de la validez de los resultados

Conformada la matriz de datos, se procedié a comprobar la validez de los resulta-
dos conducentes a la eliminacion de los sistemas (casos) no validos por no expre-
sar el dominio conceptual del objeto de analisis.

Para el proceso de comparacion, se aprovecho las ventajas de la estadistica mul-
tivariada, mediante el analisis clister. Este andlisis o también llamado taxonomia
numeérica, es una técnica de andlisis de datos que permite formar grupos de casos
(de sistemas), de modo que dentro de estos grupos se reunan los sistemas mas
similares y que, a su vez, dichos grupos sean lo mas diferente posible entre si.

El método que se definio para esta investigacion fue el jerarquico aglomerativo y
dentro de este grupo, el Ward (Punj y Stewart, 1993 y Salvador Figueras, 2001).

Resultados del método Ward con distancia euclidea al cuadrado:

1. Para este analisis resultaron validos los cinco sistemas estudiados, lo que re-
present6 un 100 % de los casos. No se identificé ningun caso perdido.
2. En el correspondiente dendrograma, anexo VIlI, se puede observar durante la

distancia euclidea al cuadrado, el comportamiento independiente del sistema
No. 6 (el disefiado en esta tesis), que se conecta solo al conjunto de los siste-

mas de comparacion, lo que denota su diferencia o novedad.
Otros resultados consistieron:
#De los seis sistemas relacionados, las variables que mayores valores consiguie-
ron fueron la No. 6, y con igual resultados las No. 1, 4, y 10.

sDe los cinco sistemas de comparacion, las tres variables mas ponderadas fueron
las 4, 6, con 2,40 puntos y las 1, 8, y 10, con 2,20 puntos.
«Por su parte, los sistemas de comparacion con mayor promedio fueron los No. 5,

2,yel4, enese orden.
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Las Variables significativas del sistema de acciones directivas disefiado (No.
6)

Una accion importante en el proceso de diferenciacion del sistema de acciones
directivas propuesto consistio en determinar las variables y orden en que las mis-
mas lo hacen distinto o novedoso. Para ello se recurrido a la ecuacion diferencial

(Polledo Méndez, 2011):

AA=A—A

Donde:

A representa el valor ponderado de la variable Aen el sistema comparado (el di-
sefiado).

A, representa el valor promedio de la variante A en los sistemas de comparacion.

AA,representa cuan diferente o novedoso hace la variable Al sistema compara- do

respecto a la variante  da los sistemas de comparacion.

Especificaciones para el analisis. Si:

«AA> 0. La variable aporta diferencia o novedad al sistema de acciones directivas
disenado.

«AA= 0. La variable no aporta diferencia o novedad al sistema de acciones direc-
tivas disefado.

#AA< 0. El conjunto de las variables de comparacion es mejor que la variable del

sistema de acciones directivas diseiado.
La diferencia o novedad expresada en porciento, fue como sigue:

AA
% AA = TX 100

En el anexo I1X se resume la ponderacion efectuada a cada sistema por variable, a

fin de compararlos con el sistema propuesto.
Desarrollado el procedimiento, los resultados fueron los siguientes:

Tabla 2.4: Orden de las variables por su aporte de diferencia o novedad al sistema

de acciones directivas disefiado.
Fuente: Elaboracion propia.

62



Orden | Variables AA % AA
1| menéasneasiges dieccion como ele-| 2,40 80,00
2. Centrado en lideres jovenes (9) 2,40 80,00
3. | Funcion auxiliar (2) 1,20 40,00
4. | Interdependencia interna (3) 1,00 33,33
5. | Accion ciclica (7) 1,00 33,33
6. | Vision integradora (1) 0,80 26,67
7. | Automejoras (10) 0,80 126,67
8. | Proyeccion estratégica (6) 0,60 20,00
9. | Relacién con su entorno (8) -0,20 -10,00
10. | Programa de accion (4) 0,40 -20,00

sEntre las variables mas significativas en cuanto al aporte de novedad en por
ciento, destacaron las No. 5, 9, y la 2.

sGlobalmente, el sistema No. 6 (el disefiado) fue 34,29 % diferente que el resto de
los sistemas de comparacion; resultado que se considera relevante con lo cual
se corrobora la novedad del sistema de acciones directivas propuesto.

«NoO obstante, en dos casos (variables 4, y 8), el conjunto en los sistemas de com-
paraciéon fue mejor que las respectivas variables del sistema comparado; lo cual
implicé las respectivas respuestas contenidas en el anexo X, y en la 7ma conclu-
sion del experimento descrito en el Capitulo 3.

Los saldos positivos de confiabilidad de la escala y validez de los resultados du-

rante la comparacion del sistema de acciones directivas propuesto, constituyen

condiciones necesarias y suficientes para confirmar la adecuacion del proceso

comparativo realizado.
2.3 Conclusiones parciales

Al valorar los resultados obtenidos de las diferentes acciones concebidas y des-

plegadas en este Capitulo se concluye que:
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1. El sistema de acciones directivas disefiado para la atencién a la Cantera de jévenes
del Ministerio del Interior en Matanzas, integra los elementos fundamentales para
su actividad, y es producto del andlisis del marco tedrico-referencial asumido, de la
experiencia acumulada sobre el tema en la provincia, asi como de los resultados de
la aplicacion de un sistema de métodos y técnicas para su conformacion, caracteri-
zacion, clasificacion y cotejo con otros cinco sistemas elegidos entre 16.

2. El disefio del sistema de acciones directivas a partir de criterios de reconocida efi-
cacia, la utilizacion de técnicas estadisticas para el trabajo con los expertos (coefi-
ciente de competencia); asi como las empleadas para determinar la confiabilidad
del instrumento (coeficiente alpha de Cronbach) y validez de los resultados obteni-
dos (coeficiente Kendall, método de Ward, y la determinacion del aporte de nove-
dad), ofrecen un basamento cientifico consistente al proceso seguido en las condi-
ciones de la provincia y en el horizonte temporal definido.

3. El sistema de acciones directivas obtenido, constituye una herramienta de importan-
te valor metodoldgico para la generacion y la implementacion de tareas relaciona-
das con la identificacion, preparacion y evaluacion de jovenes con talento de lider, a
fin de que ingresen a la proxima categoria de Reserva de cuadros; dicho sistema
resulto ser 34,29 % diferente respecto al conjunto de los sistemas de comparacion
(en la escala acordada y condiciones de seleccién), lo que refuerza su novedad
cientifica y potencial para asegurar la continuidad del mando en la provincia.

4. Teniendo en cuenta las conclusiones parciales anteriores, se define un sistema de
acciones directivas para la atencion a la Cantera de jovenes del Ministerio del In-
terior en Matanzas; por consiguiente, se da por cumplido el tercer objetivo especifi-

co de la presente tesis.
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CAPITULO 3. APLICACION Y EFECTOS DEL SISTEMA DE ACCIONES DI
RECTIVAS

Una vez disefiado el sistema de acciones directivas para la atencion a la Cantera
de jovenes, como préoximo paso del proceso investigativo corresponde su aplica-

cion, analisis y valoracion de los resultados, objetivo principal de este capitulo.

3.1 Disefio y despliegue experimental
De conformidad con el tipo de investigacion declarado desde la parte introductoria
de la tesis y en linea con Hernandez Sampieri (2014, p.130), han de considerarse

en este acapite tres requisitos primordiales:

¢ La manipulacion de la variable independiente disefiada.
e La medicion del efecto en la variable dependiente definida.
e La observacion de que los efectos logrados fueran consecuencia de la accion

de la variable independiente, en las condiciones de la investigacion (control in-
terno).

3.1.1 Disefio del experimento

a) Lafinalidad del experimento

Determinar el efecto del sistema de acciones directivas en el modelo empirico de

atencion a la Cantera de jévenes del Ministerio del Interior en Matanzas.
b) El objeto del experimento

Lo constituyd la Cantera de jovenes del Ministerio del Interior en Matanzas; se entien-
de como tal al universo de jovenes de la institucién en la provincia hasta 35 afios de
edad seleccionados para recibir la preparacion necesaria, con vista a su ingreso en la

categoria Reserva de cuadros.
c) Las condiciones del experimento
¢ Jovenes cantera.

¢ Aula especializada de capacitacion (Centro de Instruccion Provincial).

s Escenarios especificos de trabajo.
s Reglas de trabajo en equipo.
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d) Los medios del experimento (fundamentales)
¢ El sistema de acciones directivas.
¢ El programa de accion.

s Sujeto aplicador (jefes, oficiales y funcionarios en general).
« Profesores de la Universidad de Matanzas.
¢ Oficiales especialistas, en la imparticion de conferencias tematicas.

« La guia de observacion.

* El sistema de evaluacion.
e) La accion sobre el objeto del experimento

La principal acciéon de influencia consistié6 en el cumplimiento disciplinado del sistema
concebido de tareas basicas de direccion, durante el despliegue del modelo empirico
de atencién a la Cantera de jovenes, en el horizonte temporal comprendido de sep-
tiembre de 2017 a junio de 2018. La funcién principal consistioé en auxiliar la implemen-
tacion de las tareas institucionales provenientes de los documentos rectores de esta
actividad especifica, en el marco de un programa de accién recomendado por los ex-
pertos. Para establecer el efecto del sistema de acciones directivas se aplico la técnica
diagnostica DAFO, antes y después de ser implementado el referido sistema de ac-

ciones directivas.
f) Las conclusiones del experimento

A partir del andlisis y valoracién de los resultados, se arribaron a conclusiones en con-

cordancia con el marco teorico-referencial de la presente investigacion.

3.1.2 Ejecucion del experimento

a) Las variables de trabajo

Variable independiente

El sistema de acciones directivas.

Variable dependiente

La atencion a la Cantera de jévenes del Minint en Matanzas (modelo empirico).
b) Seleccién de la muestra.

Considerando la estandarizacion de las tareas directivas de los encargados de

atender a la Cantera de jovenes, asi como la poca exigencia de recursos materia-
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les, se asumio el criterio censal (todos los sujetos aplicadores incluidos).
¢) Medicion antes de aplicar la variable independiente

Por sus multiples bondades, para este paso se estimé correcto hacer uso de la técnica
conocida por andlisis DAFO; de esa manera, partiendo de su estado pudo valorarse el
efecto causado por el sistema de acciones directivas, y asi establecer una correlacion
razonada.

Para definir el problema estratégico general y la solucion estratégica general, se con-

formé la matriz de Debilidades, Amenazas, Fortalezas y Oportunidades, referida en la

figura 2.1.
- L (2. |3 |4 |5 st |1 |2 |3 |4 |5 |sit T
1 _ _ _ _ _ _ . _ _ _ _
2
3 Min-Min | ' ' | T Min-Max
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1
2
3
- Max-Min _ _ _ _ Max-Max
o4 .
] : . Defensiva | . _ _ Ofensiva
%5
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(7
T

Figura 2.1: Matriz DAFO de referencia.
Fuente: Aproximacioén a Polledo Méndez, 2011.

La esencia de la Matriz DAFO es generar estrategias de cambio; por su parte, la
esencia de una direccion estratégica, en el cumplimiento de su encargo estatal, es

aprovechar las Oportunidades del entorno para convertir sus Debilidades en Fortale-
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zas y con éstas reducir las Amenazas; por lo que se complementan mutuamente.

Para el desarrollo del diagnostico (antes y después), se estudid los factores internos y
externos que limitaban y favorecian la atencion a la Cantera de jovenes en la provin-
cia.

A partir de la técnica de “tormenta de ideas” fue integrada la preseleccion de los ele-
mentos fundamentales de cada factor; posteriormente se sometio a la ponderacion de
los expertos (especialistas), quienes definieron los mas importantes, asi como los or-

denaron segun sus consideraciones de relevancia.
Operacion basica seguida
|. Tormenta de ideas

Con la participacién de la mayor cantidad de implicados en la actividad, se les so-
licito que expusieran libremente sus opiniones sobre los factores internos y exter-
nos que limitaban y favorecian los resultados de la atencion a la Cantera de jove-
nes en la provincia (se les explicd previamente el concepto de Cantera de jéve-

nes). Se designan dos anotadores para registrar los criterios surgidos.
lI. Se unificaron las:

+ Debilidades (analisis interno)
e Fortalezas (analisis interno)
« Amenazas (analisis externo)

« Oportunidades (analisis externo)
lll. Se interrogo a los especialistas bien informados sobre:
e ;Esta Debilidad aumenta esta Amenaza?

e ¢Esta Debilidad se transforma en Fortaleza con esta Oportunidad?

+ ¢Esta Fortaleza disminuye esta Amenaza?

s ¢ Esta Fortaleza aumenta con esta Oportunidad?
La escala de ponderacion elegida fue de 0-3.

IV. El subtotal de cada cuadrante dara el estado actual. También, las principales
Debilidades y las principales Amenazas es igual a problema estratégico funda-
mental; mientras que las principales Fortalezas y las principales Oportunidades es

igual a la soluciéon estratégica fundamental. La estrategia de cambio a seguir
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dependera del analisis integral.

V. El total T determina los factores criticos, para fijar las principales Debilidades,
Amenazas, Fortalezas y Oportunidades; o aplicar el criterio Pareto, para cambios a
corto plazo.

Estado de la Matriz DAFO antes de aplicarse la variable independiente disefiada.

Debilidades fundamentales:

1. Bajo nivel de trabajo metodoldgico.

2. Insuficiente disponibilidad de jovenes aptos para su ingreso a la Reserva de
cuadros.

3. Insuficiente uso de herramientas directivas para la atencion a los jovenes.

4. Inconsistente visidn sistémica para el trabajo con jovenes lideres.

5. Preponderancia de un modelo empirico de atencion a la Cantera de jévenes.

Fortalezas fundamentales:

1. Identificacién de fuerza joven calificada.

2. Participacion creciente de militantes politicos.

3. Observacioén de fuerza joven mayoritariamente motivada.

4. Acceso a la Intranet institucional.

5. Disponibilidad de un sistema de estimulos y reconocimientos.

Amenazas fundamentales:

1. Aumento en la complejidad de los escenarios de trabajo.

2. Alta demanda de cubrir cargos de mando con fuerzas provenientes de la Re-
serva y la Cantera de jovenes.

3. Exodo de fuerza joven a considerar.

4. Imprecision en la base regulatoria sobre la Cantera de jovenes.

5. Condiciones de trabajo mejorables.

Oportunidades fundamentales:
Disposicion de la Universidad de Matanzas en ofrecer capacitacion.

Presencia de una Intranet para el intercambio informativo y conocimientos.
Prioridad de la Jefatura provincial en la atencion a los jévenes.

Actividad de un Organismo politico en desarrollo.

Existencia de dos Centros de ensefianza.
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Problema estratégico general de la actividad

El poco uso de herramientas directivas para la atencion a estas fuerzas, bajo nivel
de trabajo metodologico, asi como la insuficiente disponibilidad de jévenes aptos
para su ingreso a la Reserva de cuadros; unido al considerable éxodo de fuerza
joven, imprecisiones observadas en la base regulatoria especifica, y al aumento
en la complejidad de los escenarios de trabajo, constituyeron factores relevantes
gue limitaban la atencion efectiva a la Cantera de jovenes en el Ministerio del In-

terior en la provincia de Matanzas.
Solucion estratégica general del problema

La identificacion de fuerza joven calificada, observacion de dicha fuerza mayorita-
riamente motivada, asi como la disponibilidad de un sistema de estimulos y reco-
nocimientos; de conjunto con la prioridad permanente de la Jefatura provincial en la
atencion a los jévenes, la actividad de un Organismo politico en desarrollo, y
disposicion de la Universidad de Matanzas en ofrecer capacitacion, representan
factores relevantes que favorecen la atencion efectiva a la Cantera de jovenes en el
Ministerio del Interior en la provincia de Matanzas.

El célculo de los subtotales (s/t) permitié diagnosticar la atencion a la Cantera de jove-
nes en un estado de Supervivencia (I Cuadrante), lo cual es insatisfactorio para las
condiciones de trabajo y encargo de la institucion en la provincia.

Para superar el anterior estado resultdé necesario y suficiente observar la estructura de
la Solucion estratégica general que define la técnica, con especial énfasis en la debi-
lidad No. 3, la cual representa el 20,00 % de las cinco mas ponderadas en correspon-
dencia con el criterio de Pareto, a fin de obtener efectos a corto plazo, que es lo que

demanda la Jefatura provincial.
d) Aplicacion de la variable independiente

Atendiendo al problema fundamental definido durante el diagndstico, la estrategia
fijada para su transformacion a corto plazo, y conforme al disefio del experimento,
durante nueve meses los sujetos aplicadores, previa preparacion, aplicaron de
forma controlada el sistema de acciones directivas disefiado para la atencion a la

Cantera de jévenes. EI modo de aplicacion se resume seguidamente:

Planificacion (supervision de los tipos de planes)
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¢ Individual

« De la unidad
¢« Mensual

e Anual

« Estratégico

Organizacion

¢ Observacion de la estructura interna

* Observacion de los procesos de trabajo

¢ Participacion en el disefio de los eventos de coordinacion y cooperacion
¢ Participacion en la actualizacién de la estructura interna
« Participacion en la distribucion de recursos (los que se emplean en la planificacion)

sParticipacion en la distribucién de la autoridad

Control

« Verificacion de la existencia y contenido de los planes (Individual, de unidad; men-
sual, anual, estratégico)

« Verificacion de despliegue de procesos y resultados

« Recomendacion de medidas correctivas o de generalizacion de buenas practicas
Mando
* Supervision de la ejecucién de las tareas, procesos y sus resultados.

s« Cohesion permanente del sistema de trabajo.

e Motivacién por los resultados especificos y generales.

« Toma de decisiones:
Caracterizacion de un problema o estado insatisfactorio (desviacion de la nor-
ma prevista).
Relacion de posibles alternativas de solucion o de regreso a la norma.

Valoracion de ventajas y desventajas de cada alternativa de las relacionadas.

Seleccion de una, o combinacion de alternativas de solucion.
Aplicacion de la opcion elegida.
Seguimiento al estado (o comportamiento) del problema definido.

e) Medicion después de aplicar la variable independiente al cabo de nueve meses
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Se sigui6 el mismo procedimiento metodoldgico definido durante el diagnostico inicial.
Estado de la Matriz DAFO después de aplicarse la variable independiente disefia-

da.

Debilidades fundamentales:

1. Baja disponibilidad de jovenes capacitados para su incorporacion a la Reserva
de cuadros provincial.

2. Insuficiente deteccion de jovenes nuevos ingreso con potencialidades para je-
fes.

3. Insuficiente participacion de jovenes en la toma de decisiones importantes.

4. Aun niveles insatisfactorios en la atencién diferenciada a los grupos de jovenes.

5. Visos de sobreproteccion a la juventud.

Fortalezas fundamentales:

1. Uso creciente de acciones directivas en la atencién a la Cantera de jovenes.

2. Alta motivacion de los incluidos en la Cantera de jévenes.

3. Acceso a la Intranet institucional.

4. Trabajo metodoldgico en ascenso.

5. Aprovechamiento de la Universidad de Matanzas para la preparacion de jéve-
nes canteras.

Amenazas fundamentales:

1. Escenarios de trabajo complejos.

2. Inconsistencias en la disponibilidad de recursos materiales.

3. Intencién de éxodo institucional.

4. Condiciones de trabajo con carencias importantes.

5. Alta demanda de jovenes preparados para el mando.

Oportunidades fundamentales:

1. Existencia de dos centros de ensefianza en la provincia.

2. Opciones de superacion en el cuarto nivel de ensefianza en la Universidad de
Matanzas.

3. Prioridad de la Jefatura provincial para la atencion a la juventud.

Disponibilidad de cuotas en el Centro Nacional de Superaciéon de Jefes.

Existencia de un sistema de ciencia, tecnologia e innovacion.
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El problema estratégico general

El nivel aun insatisfactorio de atencién diferenciada a jévenes, la insuficiente de-
teccion desde su ingreso cuando poseen potencialidades para jefes y la baja ca-
pacitacion de ellos para su incorporacion a la Reserva de cuadros provincial; junto
a inconsistencias en la disponibilidad de recursos materiales, a los escenarios de
trabajo complejos, asi como la observada intencion de éxodo institucional, en su
conjunto constituyeron factores relevantes que limitaban la atencion efectiva a la

Cantera de jovenes en el Ministerio del Interior en la provincia de Matanzas.
La solucién estratégica general

El uso creciente de acciones directivas en la atencion a la Cantera de jovenes, el
empleo de la Universidad de Matanzas en la preparacion de jovenes canteras, y el
trabajo metodolégico en ascenso; unido a la sistematica prioridad de la Jefatura
provincial para la atencion a la juventud, las opciones de superacion en el cuarto
nivel de ensefianza en la Universidad, asi como la disponibilidad de cuotas en el
Centro Nacional de Superacion de Jefes, representan factores relevantes que fa-
vorecen la atencion efectiva a la Cantera de jovenes en el Ministerio del Interior en
la provincia de Matanzas.

En consecuencia con el procedimiento seguido, el calculo de los subtotales (s/t) permi-
ti6 establecer la atencién a la Cantera de jovenes en un estado Adaptativo (Il Cua-
drante), lo cual evidencia un paso de avance respecto a la primera medicion; no obs-
tante, deja ver nuevas potencialidades para continuar mejorando la efectividad en el
trabajo con los jovenes incluidos en la Cantera.

Analogamente, para superar el anterior estado resultaria esencial cumplir la estructura
de la Solucién estratégica general que define la técnica; ahora con particular énfasis
en la debilidad No. 4, la cual representa el 20,00 % de las cinco mas ponderadas en
correspondencia con el criterio de Pareto, con el objetivo de afianzar los cambios favo-

rables a corto plazo.
f) Las conclusiones del experimento

A partir del presente ejercicio de aplicacion, y tiendo en cuenta los efectos alcanzados,

la autora enuncia las siguientes valoraciones fundamentales:

1. El empleo del analisis DAFO es apropiado para medir las consecuencias gene-
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radas en la atencion a la Cantera de jovenes, luego del uso progresivo del sis-
tema de acciones directivas disefiado como variable independiente.

La aplicacion permitié observar el cambio de un estado de supervivencia a otro
adaptativo, dado principalmente a que algunas de las debilidades fueron trans-
formadas en fortalezas a corto plazo, con el aprovechamiento de aquellas
oportunidades disponibles del entorno.

El cambio observado después de aplicada la variable independiente respecto a los
resultados vistos antes de dicha aplicacion, en condiciones similares, es en general
positivo; lo cual correlaciona el sistema de acciones directivas con el saldo favora-
ble constatado en la atencion a la Cantera de jovenes. Lo anterior es coherente
con el método légico de las diferencias, para la determinacion de la relacion causal
de los fendmenos (Glagéliev, 1958; Guétmanova, 1991).

Se visibilizé y reconocié un modelo empirico de trabajo con los jévenes que no
obstante su utilidad e importe innovador, merece mas tratamiento de rigor
cientifico con vista a ser formalizado.

El subsistema de indicadores del modelo empirico, luego de aplicado el siste-
ma de acciones directivas, en cuatro de sus seis indicadores principales mostro
saldos superiores; los dos restantes es recomendable observarlos a mediano y
largo plazos, para mayor objetividad. En la figura 3.2 se muestra la relacion
global de las dos variables fundamentales.

El ejercicio, a pesar del avance provocado, coadyuvo a determinar importantes
potencialidades por explotar en pos de mejoras sistematicas en la gestién con
la Cantera de jovenes en la provincia.

De conformidad con su condicion de sistema abierto y enfoque dialéctico, el
sistema de acciones directivas guarda una estrecha y dinamica relacion con su
entorno especifico, sin la cual no tendria sentido tanto tedrico, practico ni me-
todologico. Las caracteristicas principales del vinculo del sistema de acciones

directivas con su entorno, pueden expresarse como Ssigue:

= Continuo: es sostenido ininterrumpidamente en el tiempo.
e Interactivo: uno y otro intercambian simultdneamente informacion, saberes,
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tecnologia, insumos; creando interinfluencias.

e Ascendente: como tendencia esta relacion es creciente en la medida en
gue prospera y remarca desarrollo.

* [nnovador: esta orientado a resolver problemas reales, que de alguna ma-
nera limitan su progreso en las condiciones de la provincia.

+ Cientifico: este vinculo tiene lugar sobre la base de la objetividad, verificabi-

lidad y la fiabilidad, en linea con la vision de ciencia.

Otros resultados obtenidos en el horizonte temporal fijado:

1.

Una guia especifica para la identificacion de jovenes con posibilidades de
mando (desde el ultimo trimestre de 2017 se amplia su aplicacion para los ca-
detes insertados y periodo de estancia de los cadetes propios).

Extensién del tipo de evaluacion de desempeiio “360”, con un protocolo previo

de trabajo:
« Autoevaluacion.
+ Evaluacién de sus subordinados (si los tuvieran o en los juegos de roles du-

rante la preparacion).

« Evaluacién de sus colegas.

» Evaluacién de su jefe.
Mayor interaccion temética entre las unidades y el nivel provincial.

Superior perfilacion de las competencias a desarrollar (intencionadas desde la

guia de trabajo).

La presente investigacion tiene la supervision de la especialidad nacional y del

Consejo de Ciencia y Tecnologia provincial, con los que intercambia resultados

de forma periddica.

3.2 Actos de socializacion de lainvestigacion y sus resultados

Febrero 2017, en el Consejo provincial de Ciencia y Tecnologia Minint Matan-
zas.

Abril 2017, en la Conferencia Nacional de Ciencias Sociales Minint (CONCIS).
Octubre 2017, en la Conferencia Provincial de Ciencia y Tecnologia, Minint
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Matanzas.

e Noviembre 2017, en el Coloquio Nacional de Ciencias de la Seguridad del Es-
tado, Instituto Superior del Minint.

* Diciembre 2017, en Cit@tenas2017 (generd una publicacion).

e Mayo 2018, en el Consejo provincial de Ciencia y Tecnologia Minint Matanzas,
lo que generd un acuerdo de satisfaccion (Anexo XI).

« Junio 2018, en el Evento provincial de evaluacion de impacto (Universidad de
Matanzas).

e Agosto 2018, en la Conferencia especializada impartida en el | Curso de pos-
grado Politico-ideoldgico para Jefes y Reservas.

« Septiembre 2018, en la Il Conferencia provincial de Ciencia y Tecnologia.

« Noviembre 2018, en la Revista electronica “Ciencia en Olivo”. Minint Villa Clara
(generd una publicacion).

3.3 Valoracién econémica de la investigacion
La investigacion basicamente se desarrollé en un periodo de 21 meses; con un fondo

potencial de 5 040 horas laborales. Se emplearon 672 horas de preparacion académi-
ca, a razon de 8 horas cada viernes (equivalente a 84 jornadas de 8 horas), esto cons-
tituye el 13, 33 % del fondo de horas laborales para el periodo.

Desde el punto de vista salarial, teniendo como cifra 700,00 pesos mensuales, la in-
vestigacion acumulé un costo total para el MININT asciende a 1 960,00 pesos.

Se significa que otras tareas incluidas en el cronograma del proyecto investigativo, por
la naturaleza de su contenido, se aceptaron como parte del trabajo especifico de la
autora cuyos resultados, luego de su debida validacién, fueron introducidos de forma
directa e inmediata en su practica laboral, por lo que la investigacion desde el punto

de vista econdmico se valora como una inversion positiva.
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3.4 Conclusiones parciales
Desarrollado este capitulo se arriban a las siguientes conclusiones parciales:
1. El procedimiento de diagndstico seguido, permitio definir al inicio de la investiga-

cidén un estado predominantemente de supervivencia de la atencion a la Cantera
de jovenes en el Minint Matanzas; mientras que al final de la investigacion el esta-
do evoluciono a predominantemente a adaptativo. El saldo fue positivo, pero evi-
dencia nuevas potencialidades de mejoramiento continuo, todo lo cual se tiene en
cuenta para etapas posteriores a la presente investigacion.

2. La aplicacion del sistema de acciones directivas al modelo empirico de atencion a
la Cantera de jovenes; asi como la consistencia de los resultados logrados, de-
muestran que el procedimiento seguido fue efectivo y viable en las condiciones de
la provincia, lo que confirma su validez practica y el cumplimiento del cuarto objeti-
vo especifico de la investigacion.

3. Las tareas investigativas desarrolladas permitieron la continua y creciente identifi-
cacion, preparacion y evaluacion de jovenes, con vista a su ingreso a la categoria

Reserva de cuadros en sus respectivos ambitos de trabajo.
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CONCLUSIONES GENERALES DE LA INVESTIGACION

El desarrollo de la investigacion resumido en los diferentes capitulos de la presen- te

tesis, la elaboracion de un sistema de acciones directivas para la atencion a la

Cantera de jovenes, y su aplicacion controlada en las condiciones del Ministerio

del Interior en la provincia de Matanzas en el horizonte temporal fijado, permitieron

llegar a las conclusiones generales siguientes:

1.

Del analisis de la literatura especializada disponible, asi como de otras fuentes
empiricas consultadas, se constatd insuficiente respuesta a la necesidad de
perfeccionamiento de la atencion a la Cantera de jovenes en la provincia de
Matanzas, por lo cual se defini6 como el objeto de estudio en la presente in-
vestigacion.

La baja disponibilidad de jovenes aptos para su ingreso a la Reserva de cua-
dros, el poco uso de herramientas directivas para la atencion a esta fuerza, asi
como el insatisfactorio nivel de trabajo metodoldgico, corroboran que el pro-
blema cientifico definido para esta investigacion es pertinente tanto en el or-
den tedrico, practico, como metodolégico.

El estudio realizado a diferentes enfoques sobre la atencién a la Cantera de
jovenes en el Ministerio del Interior, unido a la experiencia acumulada en la
provincia desde un modelo empirico espontaneo, permitieron asumir determi-
nados fundamentos tedrico-metodol6gicos, como premisas para la obtencion
de un sistema de acciones directivas que provocé mejoras continuas de esta
gestion en Matanzas, lo cual posibilité confirmar la hipdtesis establecida; asi
como dar cumplimiento al objetivo general de la investigacion.

La correlacion observada entre la accion del sistema de tareas directivas ela-
borado y las mejoras en los resultados integrales durante la atencion a la Can-
tera de jovenes en el horizonte temporal fijado, en su conjunto, denota la no-
vedad cientifica principal de esta tesis tanto en el orden tedrico, practico como
metodologico.

5. A pesar de los saldos positivos logrados con la concepcion y despliegue de la

presente investigacion en las condiciones del Ministerio del Interior en Matan-
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zas, se observan importantes potencialidades por explotar en funcion de identi-
ficar, preparar y evaluar jovenes talentos, con vista a garantizar la continuidad
del mando en la Institucién a nivel provincial, o en otras instancias del pais que

la Jefatura nacional decida.
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RECOMENDACIONES

A partir de los resultados obtenidos durante esta investigacion y con el objetivo de
ampliar y perfeccionar los elementos estudiados, se plantean las recomendacio-
nes fundamentales siguientes:

1. Continuar la aplicacion de los resultados durante un afio, con vista a enri-
guecer los argumentos que expliquen de forma fehaciente, la relacion cau-
sal observada entre la implementacion del sistema de acciones directivas
elaborado y los saldos positivos conseguidos en la atencion a la Cantera de
jovenes en la provincia.

2. Proponer a la Direccion de Cuadros, Personal y Preparacién del Ministerio
del Interior, la actualizacién de la base normativa, a fin de que regule con
suficiente precisién y funcionalidad la atencién especifica a la Cantera de

jovenes de la institucion.
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Anexo |. Perfil ideal del Lider.
Fuente: Aproximacion a C.E.E.I GALICIA, S.A. (2010).

1. Compromiso con los objetivos

* Que tenga una vision clara de los objetivos y ponga sus esfuerzos en fun-
cion de ello.
2. Planificacion del trabajo

« Que, objetivamente, calcule los costes y los plazos, y que distribuya el traba-
jo de manera efectiva.
« Que sea capaz de disefar y preparar los planes de accion a fin de alcanzar

los objetivos y resultados previstos.
3. Colaborador
* Que respete a sus comparieros y que valore su profesionalidad

« Que no juzgue precipitadamente el valor del trabajo de los demas sin cono-

cer afondo sus dificultades.
4. Buen comunicador

« Que explique el por qué de las cosas y que trate a sus colaboradores de
igual a igual.

« Que sepa escuchar, que agilice las respuestas y que logre transmitir toda

aquella informacion necesaria para la correcta realizacion del trabajo.
5. Motivador

« Que logre la mayor empatia posible con sus colaboradores, orientada a
comprender sus necesidades.

¢ Que consiga crear un adecuado ambiente de trabajo, para que cada miem-
bro dé lo mejor de si.

e Que trate de hacer confluir los intereses individuales y los de la organiza-
cion.

* Que valore tanto el trabajo realizado como los resultados obtenidos por su

equipo.



6. Trabajo en equipo
« Que aproveche cada ocasién para convertirla en una situacion de formacion
para su equipo.
 Que detecte las necesidades/carencias formativas de sus colaboradores y
planifique su desarrollo.
¢« Que el mismo este formado y que se preocupe por formar a su equipo.
¢ Que delegue pertinentemente las tareas y sepa medir las ventajas.
7. Referencialidad

Debe ser el ejemplo en muchos aspectos, cuanto mas es mas ventajoso. El lider,
con su actitud personal, debe halar al resto del colectivo hacia los objetivos del

colectivo.



Anexo Il. Criterios para la caracterizacion de sistemas

Fuente: Aproximacion a Parra Ferié, 2005

Autor

Criterio de clasificacion

Variables

Hill (1977) (referid(

en Medina Ledn et

al. 2001)

* Servicio brindado a bienes

0 personas

« Efectos del servicio

Efectos permanentes del
servicio frente a efectos
temporales.
Reversibilidad frente a no

reversibilidad de estos efec-
tos.

Efectos fisicos frente a
efectos mentales.

Thomas (1978) y
Kotler (1980) (refe-
rido en Medina
Leon et. al. 2001)

« Basamento del servicio.

Servicios basados en las
personas.

Servicios basados en el
equipo.

Lovelock (1980)

(referido en Medina ¢

Ledn et. al. 2001)

* Complejidad del servicio.

Servicio simple.

Conjunto de servicios.

« Asignacion de la capacidad.

Reservas en el servicio
(reservaciones).
Se sirve a quien primero

llegue.

« Formas de realizar las tran-

sacciones.

Transacciones definidas por
el tiempo.
Transacciones definidas por

la tarea.

Schroeder (1992)

* Clasificacion de servicios en
funcion del grado de interac-

cion y adaptacion y de la in-

tensidad de la mano de obra.

Intensidad de mano de
obra.

Interaccion y adaptacion.




Dabholkar (1994)

(referido en Medina
Leon et. al. 2001)

Quién proporciona el servicio.

De persona a persona por
via de la tecnologia.
Autoservicio mediante la

tecnologia.

Dénde se proporciona el ser-

vicio.

= En la ubicacion del servicio.

s£n el hogar o el lugar de
trabajo del cliente.

Forma en que se proporciona

el servicio.

Distancia fisica entre cliente
y proveedor.

Proximidad fisica entre
cliente y proveedor.

Lovelock (1997)

En funcion de la naturaleza
del servicio y de quien o que
es el receptor directo del ser-

vicio.

Acciones tangibles sobre

personas.

Acciones tangibles sobre

posesiones.

* Acciones intangibles sobre
personas.

* Acciones intangibles sobre

posesiones.

Santesmases
(1999) (referido en
Medina Ledn et. al.
2001)

Segun el nivel de interaccion

de personas 0 maquinas.

= Servicios totalmente meca-
nizados.

» Servicios parcialmente me-
canizados.

* Servicios sin uso de maqui-

nas.

Segun el grado de participa-

ciéon del usuario.

» Baja interaccion del cliente.
sParticipacion del cliente o
uso del producto o instala-

cion que ofrece servicio.




Anexo lll. Cuestionario para determinar el coeficiente de competencia de los

expertos

Usted esta propuesto para participar en un estudio de las variables que permiten
caracterizar la actividad de atencion a jovenes con potencialidades de lider. Se
necesita saber acerca de su conocimiento sobre el tema, por lo que le solicita

brinde la siguiente informacion.
Muchas gracias

Parte primera

Afos de experiencia en su entidad mayor.

Afos de trabajo en su departamento.

Afos de experiencia en su cargo.

Marque con una X en la casilla atendiendo al nivel de conocimiento que usted opi-

na poseer.

—

MiNIMO CONOCIMIENTO MAXIMO

‘ 0,00 ‘ 0,10 ‘ 0,20 ‘ 0,30 ‘ 0,40 ‘ 0,50 ‘ 0,60 ‘ 0,70 ’ 0,80 ‘ 0,90 ‘ 1,00 ‘




Parte segunda

Ahora marque en la siguiente tabla en una escala de 0 a 1 segun el grado de in-

fluencia que ha tenido sobre su conocimiento acerca del tema el conjunto de las

fuentes que aparecen a continuacion:

Grado de influencia

Bajo
(-0,80)

Fuentes de argumentacion

Medio
(0,80)

Alto
(+0,80)

A | Estudios realizados por usted

B | Su experiencia propia

C | Trabajos de autores nacionales

D | Trabajos de autores extranjeros

E | Su conocimiento sobre el estado del

tema en el exterior

F | Su intuicién




Célculo del Coeficiente de competencia de los expertos (K)

Ka
Expertos | Kc | A | B | C | D | E | F | Ka | K
1 093|090 | 09 | 090 | 1,00 | 0,90 | 0,90 | 0,92 | 0,92
2 090 | 09 [ 085 | 0,90 | 0,90 [0,90 09 | 089 | 0,90
3 0,96 | 030 [ 090 | 0,60 | 0,90 [0,90 [ 09 [ 0,75 | 0,86
4 098 09 [ 090 | 090 | 0,40 [0,90 [ 09 | 082 | 0,90
5 095 070 [ 090 | 0,50 | 0,90 [ 0,90 [ 0,9 [ 0,80 | 0,88
6 095 09 | 070 | 0,90 | 0,80 [ 0,95 |09 | 086 | 0,90
7 090 | 0,70 [ 0,90 | 0,60 | 0,90 [ 0,90 [ 09 [ 082 | 0,86
8 091|030 | 080 | 09 | 0,80 [ 0,80 |09 [ 075 | 0,83
9 093 09 | 09 | 0,70 | 050 [ 0,90 | 040 0,72 | 0,82
0,873

K: Coeficiente de competencia del experto (se exigié K>0,80)
K=1/2(Kc+Ka)
Donde:

Kc: Coeficiente de conocimiento o informacién que tiene el experto acerca del te-
ma.
Ka: Coeficiente de argumentacion; mide el grado de influencia de cada fuente

segun la escala propuesta:

Si K >0,80 entonces es Alto.
Si K = 0,80 entonces es Medio.

Si K< 0,80 entonces es Bajo.



Anexo IV. Votacion de los expertos para determinar las variables de los sistemas.
Delphi.
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0: Voto negativo (Vn)
1: Voto positivo
9: Total de votos (Vt)




Anexo V. Planilla de consulta a los expertos

Estimado experto; en este material se le muestra una preseleccion de las variables
gue mejor pueden caracterizar al sistema de acciones directivas conformado du-
rante la presente investigacion. Resultaria de especial importancia sus considera-
ciones en cuanto a:

« Siopina variar el contenido de alguna de ellas.

e Sidesea incorporar o suprimir una o varias.

« Un orden de ponderacién por su importancia.

Con inmensa gratitud
La autora

|. Sistema de acciones directivas para la atencién a la Cantera de jovenes

del Ministerio del Interior en la provincia de Matanzas.

Objetivo del sistema:
Asegurar mejoras continuas en la atencion a la Cantera de jovenes como pream-
bulo a su ingreso en la Reserva de cuadros del Ministerio del Interior en la provin-

cia de Matanzas.

Acciones de Planificacion:

e Definicién de los objetivos particulares a lograr por tarea para cada nivel y eta-
pa.

* Determinacion de las fechas topes para el cumplimiento de cada una de las
acciones técnicas (institucionales).

¢ Precision, dentro del marco de recursos asignados para el nivel, de las necesi-

dades materiales, financieras y de otra naturaleza para las tareas.

e Establecimiento de los responsables de cada tarea, por nivel correspondiente.



Acciones organizativas:

Individualizacion de las tareas a ejecutar por nivel y etapa.

Estandarizacion de ciclos de tareas y de procesos efectivos (integracion de
tareas individuales).

Concepcion de momentos para la coordinacion y la cooperacion de las poten-
cialidades internas y externas.

Definicién de un sistema informativo interno (informacion, frecuencia, canal,
codigo).

Determinacion de facultades ejecutivas, para cada nivel por etapa.

Acciones de Control:

Definicién de un sistema de indicadores (normas cuantitativas/cualitativas) de
cumplimiento para las tareas, procesos, y objetivos.

Verificacion parcial y total del cumplimiento de tareas, procesos, y objetivos de
acuerdo a las normativas definidas.

Proposicién (segun los resultados de la accidon anterior) de medidas correcti-
vas, o de generalizacion de buenas practicas.

Acciones de Mando (Regulacion, Gerencia, Toma de decision):

Supervisidon de la ejecucion de las tareas, procesos, y sus resultados.
Cohesion permanente del trabajo.

Motivacién por los resultados especificos y generales.

Toma de decisiones:
Caracterizacion de un problema o estado insatisfactorio (desviacion de la
norma prevista).
Relacion de posibles alternativas de solucion o de regreso a la norma.

Valoracion de ventajas y desventajas de cada alternativa de las relaciona-
das.

Seleccion de una o combinacién de alternativas de solucion.

Aplicacion de la opcién elegida.



Seguimiento al estado (o comportamiento) del problema definido.

. Especificaciones de sus componentes como sistema:

Elementos constitutivos, basicos: Planificacién, Organizacion, Control, y Man-
do.

Relaciones: De complementacion mutua.

Propiedades: Armonica, directa, permanente, ciclica, procesal, indispensable,
perfectible.

Objetivo: Aportar efectividad al proceso de cumplimiento de una tarea, o grupo

de ellas.
Funciones: Las tareas distintivas de cada una.

Estructura: Combinacion de vinculos que se sostiene entre las funciones.

Complejidad: Relativamente alta por la simultaneidad de los efectos de las fun-
ciones.

El entorno: Medio ambiente, externo e interno, influyente en el desempefio y
efecto de las funciones, y del sistema en su conjunto.

lll.Variables preseleccionadas:

1.

2.

Vision integradora. Quiere decir que todos los elementos involucrados con-
forman un cuerpo especifico.

Participacion activa de su objeto. El sistema disefiado se conceptia con la
cooperacion decisiva del joven incluido, sus criterios y experiencias valen.
Funcion auxiliar. El conjunto del sistema brinda aseguramiento de direccién a
otro sistema especializado.

Interdependencia interna. El sistema es funcionalmente infragmentable ya
gue cada parte es vital para el estado de ordenamiento dado.

Programa de accion. El trabajo del sistema obedece a un programa previa-
mente concebido.

Funciones de direccion como elementos basicos. Las funciones son explici-
tamente los componentes fundamentales de gestion del sistema.



7. Proyeccion estratégica. Se aspira lograr objetivos relevantemente importantes
a largo plazo.

8. Economia. Su implementacion es factible con un minimo de recursos materia-
les, financieros y humanos; el despliegue de iniciativas con lo disponible es la
clave del éxito.

9. Autosuficiencia. Esta variable se refiere a la aptitud del sistema para el cum-
plimiento de sus tareas tal como fue concebido, sin la participacion de factor
externo alguno.

10. Accion ciclica. Las acciones basicas del sistema manifiestan un comporta-
miento reiterativo en el tiempo.

11. Enfoque de proceso. Esta variable se definié a partir del orden légico y suce-
sivo de las etapas concebidas, tiene como principal salida la capacitacion in-
tegral del joven cantera para su ingreso a la categoria de Reserva de cua-
dros.

12.Relacién con su entorno. Significa que el sistema permanece en constante re-
lacion de intercambio con su medio ambiente inmediato.

13.Replicabilidad. Estriba en su capacidad para repetirse a diferentes niveles
ejecutivos; a pesar de la variacion de las condiciones imperantes.

14.Interdisciplinariedad. Consiste en la participacion interactiva de diferentes es-
pecialidades o disciplinas durante el trabajo del sistema.

15. Aplicacion metodoldgica. Esta variable se defini6 como la necesidad de fun-
dar el desarrollo del sistema desde un cuerpo metddico cuyo propdésito central

estriba en la capacitacion de los jovenes incluidos.



Anexo VI. Votacion de los expertos para determinar el orden de las variables

durante la caracterizacion de los sistemas. Kendall

K\E |E1|E2|E3|E4|E5|E6|E7|E8| E9 Hai >ai-T (Zai-T)*( >ai-T)
1 211222121 10 23 -57,59 3316,40
2 (7|77 |4 |7 |7 11| 7| 7 64 -16,59 275,17
3 |[1|2|1]1|1(2|1|5]| 1 15 -65,59 4301,82
4 |11/15|11/11|17|16|16| 16| 17 130 49,41 2441,52
5 [(5|5|5|7|5|5|5]2]| 5 44 -36,59 1338,70
6 (4443|4446 3 36 -44,59 1988,11
7 [ 91919910499 9 77 -3,59 12,88
8 [16(11(17|16(14|10| 7 (16| 4 111 30,41 924,88
9 [15(17(16(1716[13[17 17| 14 142 61,41 3771,40
10 [10[10[10| 6 11| 8 |10|10| 2 77 -3,59 12,88
11 (66656668 6 55 -25,59 654,76
12 (1212121121512 |13 12| 12 112 31,41 986,70
13 13113131313} 17 1513} 13 123 42,41 1798,76
14 1411614141214 |14 |14 | 15 127 46,41 2154,05
15 17114115115} 9 } 1512} 15| 11 123 42,41 1798,76
16 |3} 3}3}10 3|33 |4| 3 35 -45,59 2078,29
17 (818} 8|88} 9|8[|11 8 76 -4,59 21,05

1370 27876,12

T=80,59

W= 84,35




Anexo VII. Determinacion de la fiabilidad de la escala para el cotejo de sistemas

RELIABILITY
/VARIABLES=VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 VARO00005 VARO00006 V
AR00007 VAR00008 VAR00009 VAR00010
ISCALE('ALL VARIABLES') ALL
IMODEL=ALPHA.

Reliability
[DataSet0]

Scale: ALL VARIABLES

Case ProcessingSummary

N %

Cases Valid 6 100,0
Excluded- 0 0

Total 6 100,0

a. Listwise deletion based on all va-
riables in the procedure.

ReliabilityStatistics

Cronbach'sAlpha N of Items

1926 " 10




Anexo VIII. Andlisis cluster. Distancia euclidea al cuadrado

Cluster

Output Created 27-jun-2018 01:35:45
[ "E:\SPolledo\Ciencia_Direccion_Tesis Polledo\Proyectos de Tesis\Proyecto |
Input Data

Mahé\Tesis Mahé Maestria II\Mahé 6\Mahe 156 sp.sav
Matrix Input C:\Users\Familia\AppData\Local\Temp\spss824\spssclus.tmp

.MissingVaIueHandIing Definition of Mis-
User-defined missing values are treated as missing.

sing
Cases Used =Statistics are based on cases with no missing values for any variable used. |-
Resources Processor Timeg 00:00:00,094-

Elapsed Time 00:00:00,062

Dendrogram

*kxx k x * HI ERARCHICAL CLUSTETR ANALYSTIS* * *xx
* Dendrogram using Ward Method Res-
caled Distance Cluster Combine

CASE 0 5 10 15 20 25
Label NUm po-ceoeeae-- N [ N 1
Case 3
Case 4 4_| \

Case 1

1
Case 5 5 0 |
Case 2 2




Anexo IX. Sistemas de gestidon estudiados. Ponderacién de variables

I Il m V. \Y VI. (A)| PromediodellalV (AQ AA=A-AC0 | %= AA/A*100
1 1 3 2 2 3 3 2,20 0,80 : 26,67
2 0 2 3 3 1 3 1,80 - 1,20 ! 40,00
3 2 1 1 3 3 3 2,00 - 1,00 : 33,33
4 2 3 2_ 2 3 2 2,40 040 | -20,00
5 0 1 1 0 1 3 0,60 2,40 ' 80,00
6 3 3 2 2 2 3 2,40 . 0,60 , 20,00
7 2 2 2 2 2 3 2,00 . 1,00 , 33,33
8 3 1 2 2 3 2 2,20 - 020 | -10,00
9. 0 3 0 0 0 3 0,60 - 2,40 , 80,00
10. 2 2 2 2 3 3 2,20 0,80 _ 26,67
Total | 1,50 | 2,10 | 1,70 | 1,80 | 2,10 2,80 1,84 0,96 ' 34,29
Variables Sistemas de comparacion

1. Vision integradora. |.  Sistema de Captacion-Seleccion

2. Funcion auxiliar. Il.  Sistema de Gestion de Recurso

3. Interdependencia interna. Humano

4. Programa de accion. lll.  Sistema de Formacion y Preparacion

S Funmone/s _de direccion  como IV. Sistema de Atencion al pensionado

elementos basicos. . o .

6. Proyeccion estrategia. V. S!stema de Clepma y T_ecn_ologla

7. Accién ciclica. VI.  Sistema de acciones directivas

8. Relacién con su entorno. _

9. Centrado en lideres jovenes. Escala: 0-3

10. Automejoras.




Anexo X. Programa de accion.

Programa de accion

I. Fundamentacion

Este programa se concibe como respuesta a la necesidad de contar con un mate-
rial de referencia a la hora de implementar los resultados fundamentales del pro-
ceso de investigacion con titulo: “Acciones directivas para la atencion a la Cantera
de jévenes del Minint en Matanzas”; incluye tanto al sujeto como al objeto de dicha
atencioén; es decir a los jefes, oficiales y funcionarios en general y al universo de
jovenes captados como cantera de futuros jefes. Esta ideado como preparacion

basica, previa a otras acciones especificas de categorias superiores.

Il. Objetivos
Objetivo general:

Lograr la implementaciéon del sistema de acciones directivas concebido como parte
del trabajo transformador que demanda la Jefatura del Minint en Matanzas, en la

atencién a su Cantera de jovenes.
Objetivos particulares:

1. Coordinar entre la fuerza sujeto las tareas basicas de direccion como sub-
sistema de apoyo a las acciones institucionales reguladas por las disposi-
ciones vigentes.

2. Ejecutar de manera uniforme en cuanto a paradigma y contenido las accio-
nes directivas elaboradas durante la investigacion base.

3. Asegurar las condiciones organizativas para la valoracion de los resultados
a partir del subsistema de indicadores previamente tratado en la investiga-

cion base.
lll.Sistema de habilidades
1. Analizar las funciones del ciclo de direccion, su visibn como sistema y como
proceso.
2. Interpretar el doble caracter de las funciones de direccion: general y especiali-
zado.
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Analizar la actividad de Organizacion como funcion directiva, su contenido.
Aplicar, de forma controlada, el sistema de acciones elaborado para las condi-

ciones de cada ambito de trabajo.

. Acciones fundamentales

A. Para el sujeto aplicador:

Definir de acuerdo a la estructura organizativa, los jefes, oficiales u otros fun-
cionarios responsabilizados con la atencion a la Cantera de jovenes.

Ofrecer Durante reuniones de trabajo orientaciones metodoldgicas de direccidon

en concordancia con las indicaciones de los Centros de Ensefianzas del Minint
(CEMI).

Supervisar de forma regular la atencién a la Cantera en los diferentes niveles
ejecutivos (durante controles integrales y especificos).

Coordinacion de intereses formativos con la Universidad de Matanzas y oficia-

les conferencistas.

B. Para los jévenes cantera:

Seleccionar los precandidatos y candidatos a ingresar en la Cantera de jove-
nes.

Reunion de socializacion de importancia de la tarea, objetivos, y valores com-
partidos.

Asistencia y participacion en los eventos formativos.

C. Para el sujeto aplicador y los jovenes cantera:

. Desarrollo del plan temético definido

a. Generalidades de la direccién
+ Origen de la direccion.
# Las funciones bésicas d direccion.

¢ Vision de sistema, y de proceso.
+ Elementos bésicos del disefio organizativo.

« Lareunion requisitos y exigencias.
e Eltrabajo en equipo.
¢ La comunicacion.
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El cambio.

Elementos de investigacion.
Preparacion politica-ideoldgica
Ideas del imperio.
Acontecimientos mundiales.

La unidad regional, perspectivas.

Estrategias imperiales para Cuba y América latina.
El enfrentamiento politico-ideologico.
Historia de la Revolucion cubana

Acontecimientos histéricos en Matanzas.
Matanceros en acontecimientos historicos.

Acontecimientos historicos del Minint en Matanzas.
Combatientes del Minint Matanzas en acontecimientos historicos.

Valoracioén de los resultados.

Elaboracion de medidas de perfeccionamiento

Sobre la identificacion.

Sobre la preparacion.

Sobre la evaluacion.

Sobre otros aspectos de interés.

Indicaciones metodolégicas

La aplicacion del presente programa tiene como principal presupuesto su vision
dialéctica, es decir, se concibié un conjunto de acciones pero las mismas se

conservaran en la medida en que aseguren los objetivos trazados.

El desarrollo de los temas estard en correspondencia con las potencialidades
reales en cuanto al empleo de medios auxiliares de ensefianza, combinados
con la orientacién de textos y otros materiales bibliograficos disponibles.

El tipo de evaluacién predominante sera autoevaluativo-coevaluativo a fin de

estimular sinergias de grupo.



4.

5.

Durante las clases prevalecera un ambiente interactivo profesor-alumno donde
los primeros fungirdn como orientadores; mientras que los cursantes consti-
tuiran los actores principales.

Los ejercicios y demds actividades de preparacion deben estar relacionados

con la practica profesional de los jovenes.

Textos basicos

Minint (2011). Sistema de trabajo con la Reserva de Cuadros y Cantera de
Jovenes en el Ministerio del Interior. La Habana.
Codina, A. (2014). Habilidades directivas. La Habana: Academia.

Carnota, O. (1990). Teoria y Préactica de la Direccion Socialista. Ciudad de La

Habana: Pueblo y Educacion.
El conjunto de la presente tesis.

Textos complementarios

Nufiez, J. (2015). La ciencia y la Tecnologia como procesos sociales. lo que la
educacion cientifica no deberia olvidar. La Habana: Félix Varela.

Raya, M. G.; Zulueta, M. E. (2015). Texto cientifico-técnico ¢ Como crearlos?
La Habana: Cientifico-Técnico.

Sierra, V.; Alvarez, C. (1999). Metodologia de la Investigacion Cientifica. La
Habana: Pueblo y Educacion.



Anexo No. XI: Acuerdo 09/2018 del Consejo de Ciencia y Tecnologia Provincial.
Original debidamente firmado y acufiado

Matanzas, 25 de mayo de 2018
“Ano 60 de la Revolucion”

Al departamento de Formacion y Superacion de Cuadros; Uni-

versidad de Matanzas.

Mediante la presente tenemos a bien significar que el proyecto
de investigacion con ftitulo “Acciones directivas para la atencion
de la Cantera de jovenes” con autora la Mayor Mahé Ramirez
Pardo se ha desarrollado de conformidad con el plan; asimis-
mo, los resultados se consideran positivos con los que se ha po-
dido avanzar en la solucidn de la problemdtica principal defini-
da, ello ha permitido visibilizar nuevas potencialidades de desao-

rrollo lo que confirma la pertinencia del proyecto.

En cuanto a la referida autora, su disciplina y entrega han sido

clave en los saldos logrados.

Respetuosamente,

Presidenta Consejo de Ciencia y Tecnologia

TC Lucila MilidnKahli



