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RESUMEN

La investigacion se realiza en la Filial Universitaria Provincial (FUP) del Ministerio
del Interior en la provincia de Matanzas, parte de la necesidad de desarrollar
competencias profesorales que contribuya a perfeccionar la formacién. Para dar
respuesta al problema cientifico se planteé el objetivo de proponer un sistema de
acciones directivas para el desarrollo de competencias profesorales que
contribuya a perfeccionar la formacién en la Filial Universitaria del MININT en la
provincia de Matanzas, que se sustenta en la caracterizacion y el diagndstico
realizado, indicando la necesidad de la elaboracion de un plan de acciones
directivas que dé respuesta a la contradiccion planteada. El sistema de acciones
directivas concebido contribuya a perfeccionar la formacion en la Filial
Universitaria del MININT, utiliza métodos y técnicas que permiten valorar los
resultados de la consulta a los oficiales y jefes, destacandose su importancia,
factibilidad en su aplicacién, nivel de pertinencia, funcionabilidad, asi como las
sugerencias y recomendaciones, lo que permiti6 alcanzar un alto grado de

aceptacion, validando positivamente el sistema de acciones directivas elaborado.



Summary

The Investigation is realize in the provincial University Affiliate (PUA) from MININT in
the Matanzas Province, started of the necesity to develop Professorial
Competition that contribute to perfectional the formation. To give answer to the
cientifical problem is presented the objetive to proposed a action directive system to
develop Professorial Competition that contribute to perfectional the formation in the
provincial University Affiliate (PUA) from MININT in the Matanzas Province, this is
sustenainable in the charecterization and the diagnostic performed, signifying the
necesity of the elaboration of a directive action plan that give answer to the last
contradition. The action directive system to develop Professorial Competition that
contribute to perfectional the formation in the provincial University Affiliate
(PUA) from MININT, use method and techniques that admit valoral the results of
the consult to the oficials and directives, distinguish his values, factibility in his
aplication, level of relevance, funtionality, also his suggestions y recomendations,
what allowed to ridge a high grade of aceptation, validating positively the action

directive system maked.
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INTRODUCCION
En la actualidad el mundo vive un proceso de cambio acelerado con la

globalizacion de la economia y el poder de informacién, la empresa debe ser mas
competitiva y sus productos deben optimizar su calidad, haciendo ineludible que
los trabajadores estén mejor calificados profesionalmente y familiarizados con las
diversas tecnologias, asi como demostrar competencias de desarrollo personal y
social valiosos. Es por ello que las instituciones educativas al igual que las
empresas y demas organizaciones buscan lograr un mayor indice de eficiencia y
eficacia, ademas de brindar un servicio de mejor calidad, lo cual exige a los
directivos de hoy en dia adoptar nuevos modelos de administracién, en los que se

tome como base central al elemento humano.

La Gestion de Recursos Humanos (GRH), constituye un sistema o una estrategia
empresarial cuya premisa fundamental es concebir al hombre dentro de la
empresa como un recurso que hay que optimizar a partir de una vision renovada,
dindmica, competitiva, en la que se oriente y afirme una verdadera interaccion
entre lo social y lo econémico. Implica tomar una serie de medidas, entre las que
cabe destacar: el compromiso de los trabajadores con los objetivos empresariales,
el pago de salarios en funcion de la productividad o resultados de cada trabajador,
vincular la politica de contratacion a otros aspectos relativos a la organizacion
como: la produccion, el marketing y las ventas y una formacién profesional

avanzada.

La importancia que estan cobrando los recursos humanos crece cuando se logra
comprender que sélo se alcanzaran los objetivos en las organizaciones, cuando
los empleados que las integran sean trabajadores comprometidos, motivados y
con un profundo sentimiento de pertenencia e identificacion con lo que hacen, en

particular en su puesto de trabajo.

Cada factor productivo debe trabajar de manera eficaz en el logro de los objetivos

para asi aumentar sus capacidades y elevar sus aptitudes al punto tal, en que se




encuentre como un elemento capaz de valerse por si mismo y entregarle lo mejor

de si, a su trabajo, sintiéndose conforme con lo que realiza.

Existe mundialmente una tendencia en la formacion profesional, conocida como
formacion por competencias y Cuba no estd ajena a los cambios que en las
diversas esferas de la vida que se producen en el mundo, por lo que se trabaja en
la introduccion de un Sistema de Gestion Integrada del Capital Humano, a partir
de la implementacién del grupo de la Norma Cubana, (2007) donde ha
instrumentado las regulaciones 3000, 3001, 3002 y establece un conjunto de
requisitos a cumplir por las organizaciones para implementar dicho sistema y tiene
un impacto en la calidad de todos los procesos, en el incremento de la
productividad y en las relaciones laborales satisfactorias.

Cuanto mejor estén sus integrantes y mas se aprovechen las cualidades de cada
uno, mas fuerte seran las organizaciones. Esto es la Gestion por Competencias
del Capital Humano. Para dar respuesta a este gran reto muchas instituciones han
optado por la aplicacion de un sistema de competencias laborales, como una
alternativa para desarrollar la formacién y la educacién, en una direccion que logre

un mejor equilibrio entre las necesidades de las organizaciones y sus miembros.

Por otra parte, las instituciones educativas y el Ministerio de Educacion Superior
(MES) se encuentran estrechamente vinculadas a los procesos que realizan las
diferentes empresas, ya que forman parte y contribuyen en los resultados
productivos, para ello los centros docentes tienen la importante tarea de preparar y
seleccionar los claustros de profesores y personal especializado, para un
proceso de esclarecimiento consciente en producir cambios de métodos y estilos
de direccion que propicien una mayor participacion, motivacion, comprometimiento

y creatividad de todos los recursos humanos.

La formacion y preparacion profesionales es un proceso permanente y planificado
Cuesta (2005), concebido como una inversion para el desarrollo que llevan a cabo

las instituciones educativas, con el objetivo de que los trabajadores adquieran y
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perfeccionen sus competencias laborales, de modo que estén aptos para
responder a las exigencias constantemente cambiante del proceso productivo o
de prestacion de servicios del que forman parte, adquiriendo un conjunto de
conocimientos teoricos, habilidades, destrezas y aptitudes que son aplicados por
los trabajadores, como un proceso paralelo e interactivo al desempefio de las
tareas profesionales.

Los directivos juegan un papel fundamental en la preparacion profesional, como
principales responsables del compromiso de los empleados y del funcionamiento
de cualquier organizacion, ya que tienen que ver con la satisfaccion general de los
trabajadores. Resulta imprescindible contar con directivos capaces de manejar
tales situaciones y que tengan habilidades, conocimientos y saberes para
contribuir al desempefio de los trabajadores con la finalidad de su mejoramiento
profesional y humano sintetizado en el concepto de profesional competente y que
sus objetivos generales son ampliar, perfeccionar, actualizar, complementar y
promover el desarrollo y consolidacion de valores para llevar a cabo exitosamente
una actividad laboral plenamente identificada.

El Ministerio del Interior (MININT) no esta exento de los procesos y servicios que
realizan las diferentes empresas y estd compuesto por diferentes Organos y
unidades que cumplen misiones especificas, constituye una institucion armada,
gue como Organismo Central del Estado, fue fundado el 6 de junio de 1961. Su
mision principal es mantener la seguridad del Estado, el orden interior y la
tranquilidad ciudadana y en ese empefio ejecuta todo un sistema de acciones
estratégicas, tacticas y especificas que por su sistematicidad, importancia y
dinamismo, conllevan a un riguroso trabajo de enfrentamiento con su respectivo

subsistema de aseguramiento y direccién.

Precisamente hacia esas direcciones concentra su mayor esfuerzo institucional,
de su potencial humano y material. Esto parte del criterio que el exitoso
cumplimiento de sus misiones repercute en una esfera social, cuya connotacion es
intrinsecamente tipica del estado cubano, el cual brinda entre sus conquistas

sociales la calidad de vida, por la importancia y el papel que juega en la sociedad,
3




la institucion debe luchar por convertirse cada dia mas eficiente, mas ética y ser

cada vez mas profesionales en las acciones que ejecutan.

Dentro del MININT se crea el 30 de Septiembre de 2006 la Sede Universitaria del
MININT (SUM), hoy llamada Filial Universitaria Provincial (FUP), disefiada para
que los combatientes alcancen el Nivel Escolar Universitario y se desarrollen los
cursos de nivel Superior en los distintos perfiles de la carrera propia, en la

modalidad de cursos por encuentro.

Los oficiales con que hoy cuenta la organizacion para desempefiar la funcion de
profesores en la Filial Universitaria del MININT no poseen las condiciones de
idoneidad necesarias, carecen de actitudes y habilidades multiples para promover
cabalmente los aprendizajes pertenecientes a su area profesional, es por ello que
se dificultan las orientaciones educativas que deben brindarles, la correcta
comunicacién, el trabajo en equipo, por lo que es necesaria su formacion y
preparacion por competencia para enfrentar el trabajo.

No todos los trabajadores o combatientes, tal como se denominan en el MININT,
gue ingresan a la institucion poseen un perfil especifico para la actividad que
ejecutan, debiendo adquirir las habilidades profesionales especializadas, los
conocimientos y las herramientas necesarias para alcanzar mejores niveles de
competencias profesionales, lo que dista de ser un proceso empirico Yy
espontaneo, enfocando la necesidad de continuar enriqueciendo el proceso de
perfeccionamiento cientifico que se desarrolla en la institucion para garantizar

calidad en los servicios a los oficiales objeto de atencion.

También los combatientes que se desempefian como profesores en la Filial
universitaria del MININT, son oficiales que laboran en otras funciones dentro de la
institucion ya sea en el enfrentamiento como en actividades administrativas, lo que
resulta deficitario sobre todo en su formacion. La FUP MININT en la provincia de
Matanzas, no cuenta con un sistema de acciones directivas para la formacion y
desarrollo basado en las competencias profesorales, lo que dificulta el
fortalecimiento de la organizacion y mantener un clima positivo en las relaciones

entre los alumnos y los trabajadores.




Cuando los directivos logren que el profesor alcance un desarrollo del
pensamiento y formacibn mas amplio y profundo traera como resultado un
desempefio mas eficiente de su labor. Lo anterior constituye una prioridad dentro
de los objetivos de trabajo de la institucion, buscando que se estructure la
preparacion en base a la necesidad tanto general como individual. Con esta
investigacion se busca propiciar también herramientas y alternativas
metodoldgicas al profesor para la actividad que realiza.

Dada la importancia que reviste la preparacion de los miembros del MININT en la
provincia, la atencion que le presta la Jefatura del Ministerio del Interior, y al
constatar en los ultimos afios un conjunto de insuficiencias que limitan resultados

crecientes en la misma es que se conforma la siguiente situacién problemaética:

» La preparacion pedagogica de los profesores carece de estrategias de
ensefianza y sus presupuestos tedéricos.
» Insuficientes habilidades didacticas dentro de la clase-encuentro para

desarrollar el “aprender a estudiar’ en sus alumnos.

» La concepcion sistémica de la superacién profesional.
+ Insuficiencias en la funcién de prevision, planificacion, organizacion,
integracion del personal mando y control vinculada con la actividad.

A patrtir de la situacion antes mencionada, se define como problema cientifico:

> No se cuenta con un sistema de acciones directivas para el desarrollo de
competencias profesorales que contribuya a perfeccionar la formacion en la

Filial Universitaria del MININT en la provincia de Matanzas.

El objetivo general de esta investigacion:
Proponer un sistema de acciones directivas para el desarrollo de competencias
profesorales que contribuya a perfeccionar la formacién en la Filial Universitaria

del MININT en la provincia de Matanzas.



Los objetivos especificos son:
1. Determinar los fundamentos teoricos que sustentan la elaboracién de un

sistema de acciones directivas para el desarrollo competencias profesorales.

2. Diagnosticar el estado actual del sistema de gestion de las competencias
profesorales en la FUP MININT.

3. Disefiar un sistema de acciones directivas para el desarrollo de competencias
profesorales que contribuya a perfeccionar la formacion en la Filial Universitaria
del MININT en la provincia de Matanzas.

4. Validar el sistema de acciones directivas propuesto utilizando el método de
expertos.

Objeto de investigaciéon: La formacion por competencias.

Campo de accién: Competencias Profesorales en la FUP MININT.
Definicion de las variables.

Variable independiente:

Sistema de acciones directivas.

Variable dependiente:

Desarrollo y formacidén por competencias.

En la investigacion, se utilizan preceptos de diferentes perspectivas, enfoques y
paradigmas sobre la investigacion cientifica. La perspectiva teorica general de la
investigacion la brinda el método dialéctico-materialista, el cual define el marco
tedrico que orienta el sistema de acciones directivas elaborado para el desarrollo
de competencias profesorales que contribuya a perfeccionar la formaciéon en la

Filial Universitaria del MININT en la provincia de Matanzas.

La presente investigacion se puede clasificar segun la tipologia elaborada por Ibis
M Alvarez Valdivia, (1997): —teniendo en cuenta la finalidad: investigacion
aplicada; —segun el alcance temporal: transversal; —segun la finalidad u objetivo:
investigacién exploratoria y explicativa; —segun el caracter temporal de la medida:
cualitativa y cuantitativa; —segun el marco en que tiene lugar: investigacion de

campo; —segun la concepcion del fendémeno: investigacion ideografica.




La presente tesis se instrumentdé mediante el uso de métodos y técnicas de

investigacion cientifica, entre los cuales se pueden mencionar:

El método dialéctico-materialista, que permiti6 fundamentar la investigacion y su
instrumentacion, ademas de proyectar las acciones de la investigacion con un
enfoque integral, sistémico y organico, lo que permitid el cumplimiento del objetivo

propuesto.
Dentro de los métodos tedricos que se emplearon; se encuentran:

Método analitico-sintético. En el analisis de diferentes proposiciones tedricas
sobre las competencias profesorales para perfeccionar la formacion en la FUP
MININT Matanzas. En el diagnostico que se realiz6 para conocer el estado actual
de la formacion de los profesores; en el andlisis de los métodos empiricos

utilizados.

Método histérico-légico. En la revision de la bibliografia, en la sistematizacion de
los referentes tedricos que abordan los estudios e investigaciones realizadas en
Cuba sobre la formacion basado en las competencia profesorales, a partir de la

década del 50 del siglo XX, el reflejo de su evolucion, etapas y tendencias.

Método inductivo-deductivo. En la elaboracion de recomendaciones a otras
direcciones de los centros educacionales del Ministerio del Interior en la provincia, y
la propuesta de alguna de sus acciones contenidas en el sistema de acciones
directivas sobre el desarrollo de las competencias profesorales para perfeccionar

la formacion en la FUP MININT Matanzas.

Método del enfoque de sistema. Se aplico al determinar los elementos
indispensables para la formacion del sistema de acciones directivas que
contribuya al desarrollo de las competencias profesorales para perfeccionar la

formacién en la FUP MININT Matanzas.

Dentro de los métodos empiricos que se utilizaron:




Encuesta: se aplico a Jefes, Primeros Oficiales y profesores, con el objetivo de
obtener informacion sobre el estado actual de la formacion de los profesores de la
FUP MININT.

Criterio de especialistas: se utilizaron los criterios de un grupo de Oficiales de mas
experiencia y permanencia en la institucion, con el objetivo de evaluar la misma y

gue estos ofrecieran recomendaciones y sugerencias para su perfeccionamiento.

Ademas se emplearon técnicas estadisticas para el procesamiento de la

informacion y el analisis de los resultados de los instrumentos aplicados.

La tesis esta estructurada en introduccién, desarrollo, conclusiones,
recomendaciones, bibliografia y anexos. En la introduccién se realiza una breve
valoracion de la gestibn de los recursos humanos, de la formacion y las
competencias, que muestran la necesidad de un estudio y examen relacionado
con el desarrollo de competencias para contribuir a la formacién de los profesores.
También se explica el instrumental de la investigacion y su importancia. El
desarrollo se divide en tres capitulos: en el primero se presenta el marco teorico
referencial que sustenta la investigacion mediante una revision bibliografica que
aborda elementos importantes de la formacion y capacitacién en la Gestion del
Capital Humano, Gestion por competencias, competencias laborales y la
necesidad de formacion del personal basado en las competencias, lo que permite
una mayor comprension de la terminologia utilizada; el segundo capitulo refleja el
diagnéstico del estado actual de la formacién y una caracterizacion de la FUP
MININT Matanzas. El tercero aborda la elaboracion de una propuesta de sistema
de acciones directivas para el desarrollo de competencias profesorales que
contribuya a perfeccionar la formacion en la Filial Universitaria del MININT en la
provincia de Matanzas, y su correspondiente validacién a través de encuestas y

entrevistas realizadas.



CAPITULO |I.REFERENTES TEORICOS SOBRE EL DESARROLLO DE
COMPETENCIAS PROFESORALES QUE CONTRIBUYAN A LA FORMACION
EN LA FUP MININT MATANZAS

En este capitulo se enuncian los aspectos teoricos esenciales utilizados para el
desarrollo del presente trabajo, donde se realizd6 una amplia busqueda
bibliografica, estudios e investigaciones preliminares para reflejar los conceptos,
definir los términos y las técnicas que consideran para la elaboracién y aplicacion
de la presente investigacion a partir del andlisis de diferentes autores y las

consideraciones de la autora.

1.1 Generalidades, conceptos e importancia de la Gestion de los Recursos

Humanos

La administracion de personal, se ha realizado desde los tiempos inmemoriales en
qgue las personas necesitaron trabajar en grupos, primero por la manufactura y
después por el sistema fabril, hasta algo mas de la segunda mitad del siglo XX,
cuando ya no se considera un costo el factor humano. Esto rebasa el alcance u
objeto de esa administracion, basada en néminas, seguridad social, administracion

de altas y bajas y relaciones con el sindicato. (Cuesta 2005).

Hasta el siglo XIX, la inversion sisteméatica en capital humano no era importante
para ningun pais y los gastos en educacién, sanidad y formaciéon eran irrisorios.
Sin embargo, con la revolucién cientifica que se produce a partir del siglo XIX, la
educacioén, el conocimiento, y las habilidades se convirtieron en factores decisivos

para determinar la productividad de un trabajador.

Es indiscutible que para insertarse y mantenerse en un entorno cada vez mas
cambiante y competitivo, lo Optimo es que las fuentes de ventajas sean
inagotables. Asociado a tal afirmacion se encuentra que el Unico recurso que es
inagotable, que es capaz de afadir valor y que a partir de €l se pueden generar
todas las fuentes de ventajas ya sefialadas, es el recurso humano, ya que este

aporta a las organizaciones el conocimiento, la propia dinamica organizacional, la




capacidad de analisis y de toma de decisiones que permite la busqueda constante

de perdurabilidad y de equilibrio con el entorno.

Varios autores han expresado su opinion acerca de que consideran qué es la

gestidn de recursos humanos y estos se mostraran en el cuadro # 1.1.

Cuadro # 1.1. Conceptos de Gestion de Recursos Humanos (GRH)

Davis

1987

Es todo ese material intelectual-conocimiento, informacion,
propiedad intelectual, experiencia que puede usarse para crear

riqueza.

Beer

1989

Comprende todas las decisiones y acciones directivas que
afectan la relacion entre los empleados y la organizacion.

Chiavenato

1999

Conjunto de actividades que se realizan para garantizar la
seleccion del empleo de gran calidad, desarrollarlos, organizar

adecuadamente su actividad y, mantenerlos en la organizacion.

Castro

2005

Es renovable pero ademas multiplicable, cada afio el capital
humano crece y crece y a los cinco afios es mucho mas capital

y a los 100 no puede ni quiera imaginarse.

Decreto
281

y
NC 3000

2007

‘Sistema de Gestion Integrada de Capital Humano, es e.
conjunto de politicas, objetivos, metas, responsabilidades
normativas, funciones, procedimientos, herramientas y técnicas
gue permiten la integraciéon interna de los procesos de gestior
de capital humano y externa con la estrategia de la empresa, g
través de competencias laborales, de un desempefio labora
superior y el incremento de la productividad del trabajo.

Torriente

2008

Actividad que necesita de la participacion activa de todos los
trabajadores de la empresa; su objetivo es fomentar una

relacion de cooperacion entre los directivos y los trabajadores |
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para evitar los frecuentes enfrentamientos derivados de una

relacion jerarquica tradicional.

Cuesta

2009

Por gestion estratégica de recursos humanos se entendera, el
conjunto de decisiones y acciones directivas en el ambito
organizacional que influyan en las personas, buscando el
mejoramiento continuo, durante la planeacién, implantacion y
control de las estrategias organizacionales, considerando las

interacciones con el entorno.

Infante

2009

Capacidad de aprender y adaptarse, es el fundamento de la

creaciéon de valor para las empresas y el talento de los
trabajadores, al ser cada vez mas decisivo como factor de

innovacion en las empresas.

Escobar

2011

Es una actividad que necesita de la participacion activa de todos

los trabajadores de la empresa; su objetivo es fomentar una

relacion de cooperacién entre los directivos y los trabajadores
para evitar los frecuentes enfrentamientos derivados de una

relacion jerarquica tradicional.

Fuente: Elaboracién propia

La autora considera que en la GRH, es importante desarrollar la superaciéon

profesional idénea a cada persona de acuerdo a las funciones que cumplen, para el

éxito cualquier organizacion, pues con ello se alcanzaria profesionalidad y

eficiencia de los trabajadores, con una proyeccion de la organizacion de

estimulacion para estos. Con esto se lograria el sentimiento de cambio y

desarrollo. Pero para que éste proceso se produzca, previamente debe existir un

compromiso de la organizacion con el empleado, y a la vez, el compromiso del

empleado consigo mismao.

Para el logro de estos objetivos, el Ministerio del Trabajo y Seguridad Social de la

Republica de Cuba aprobo6 para el afio 2009, la necesidad en las empresas de
#




aplicar el Sistema de Direccion y Gestion Empresarial y considerar un Sistema de
Gestion del Capital Humano. Para este fin este organismo creo las Normas
Cubanas, de la serie NC: 3000, 3001, 3002, donde la referida a vocabulario es la
(3000); los requisitos que deben cumplir las empresas para su implementacién es
la (3001) y la implementacion (3002).

1.2 Rasgos y tendencias de la actual gestion de recursos humanos
Cuesta (2009) plantea que los rasgos y tendencias fundamentales de la actual

GRH, a la que no pueden renunciar las empresas y paises que procuran existir en
el siglo XXI inmerso en el fendmeno de la globalizacién, deben tenerse en cuenta

que:

> Los recursos humanos se constituiran a inicios del siglo XXI en el recurso
competitivo mas importante.

> Los enfoques sistémico, multidisciplinario, participativo, proactivo, de
proceso y de competencias, son requeridos por la actual GRH estratégica.

> Gestion de Recursos Humanos y del Conocimiento, es gestiéon de las
personas que trabajan en la organizacion laboral con proyeccién
estratégica.

> La gestion estratégica de los recursos humanos requiere de sistemas de
GRH y estos de modelos conceptuales que los reflejen y posibiliten
funcionalidad.

> Los recursos humanos y, en particular su formacién, son una inversion y no
un costo.

> La GRH ha superado al taylorismo, demandando el enriquecimiento del
trabajo (polivalencia) y la participaciéon o implicacion de los empleados en
todas sus actividades.

> La GRH no se hace desde ningun departamento, area o parcela de la
organizacion; se hace como funcion integral de la empresa y, ademas, de

manera proactiva.
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> La GRH demanda concebirla con caracter cientifico- técnico, poseyendo
sus bases tecnoldgicas en los analisis y disefios de puestos y areas de
trabajo (disefio continuo de los sistemas de trabajo) y en los disefios de
sistemas logisticos, comprendidos en la denominacion de tecnologia de las
tareas.

> El soporte informatico de la GRH es un imperativo para su desarrollo eficaz
y eficiente en la gestion empresarial.

> El aumento de la productividad del trabajo y de la satisfaccion laboral
asociada a las condiciones de trabajo es objetivo inmediato fundamental de
la GRH.

> Preservar el sistema ecoldgico es objetivo a sostener para convertir en

sostenible a la GRH.

> El desafio fundamental o nidmero uno de la GRH es lograr eficacia y
eficiencia en las organizaciones con sentido de responsabilidad social en su

plena dimension.

En la década del 90 del Siglo XX hubo un marcado énfasis en las empresas de
éxito en lograr sistemas de GRH. Entre los rasgos y tendencias de la actual GRH la
formacion, o el nivel de preparacion de los recursos humanos, es determinante,
sobre todo para que empresas y naciones puedan “saltar” a la contemporaneidad

de este Siglo XXI con su desarrollo tecnolégico y puedan ser competitivas.

Es por eso, que la diferencia entre una empresa y otra es la capacidad que tienen
las personas dentro de la organizacion de adaptarse al cambio. Esto se logra
mediante el fortalecimiento de la capacitacion y aprendizaje continuo en las
personas a fin de que la educacién y experiencias sean medibles y mas aun,
valorizadas conforme a un sistema de competencias.

(http://lwww.monografias.com./trabajos1l/empre/ empre.shtml).

Una herramienta indispensable para enfrentar este desafio es la Gestion por

Competencias; tal herramienta profundiza en el desarrollo e involucramiento del
13
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Capital Humano, puesto que ayuda a elevar a un grado de excelencia las
competencias década uno de los individuos envueltos en el que quehacer de la

empresa.

El modelo cubano para el disefio e implementacion de un Sistema de Gestion
Integrada del Capital Humano, (NC: 3001) es la concepcidon mas actual, basada
en las competencias laborales y estd integrado por diferentes moédulos o
subsistemas que se complementan y colocan al hombre como centro de la

gestion.

En las entidades e instituciones en las que se aplican estos métodos, se observa
gue subyace una cultura organizacional, en la cual esta practica crea un clima
favorable a una mediaciébn y negociacion de conflictos, apreciando en cada
problema una oportunidad para crecer.

1.3 El proceso de capacitacion y formacion en la Gestion de Recursos
Humanos

La Resolucién 29 del MTSS(2006) plantea que la capacitacion es un conjunto de
acciones de preparacion que desarrollan las entidades laborales dirigidas a
mejorar las competencias, calificaciones y recalificaciones para cumplir con
calidad las funciones del puesto de trabajo y alcanzar los maximos resultados
productivos o de servicios. Este conjunto de acciones permite crear, mantener y
elevar los conocimientos, habilidades y actitudes de los trabajadores para
asegurar su desempefio exitoso. Su desarrollo esta dirigido a alcanzar
multihabilidades, destrezas y valores en los trabajadores que les permiten
desempefar puestos de trabajo de perfil amplio, con las competencias para un

desempenio satisfactorio.

Segun Cuesta Santos (2000) la capacitacion es un proceso consciente,
participativo y permanente en funcion del mejoramiento profesional y tiene como

fin el mejoramiento del desempefio y los resultados, estimular el autodesarrollo,
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reforzar el compromiso social de los docentes, perfeccionar su actuacion laboral

en la busqueda de soluciones de problemas relacionados con la formacion inicial.

Este proceso asegura la formacion del trabajador durante su vida laboral, le
posibilita su promocion a cargos de categoria superior, asi como a estar mas
preparados para asumir los cambios y transformaciones que se producen en la
entidad, el modo de formacion define la via o método a utilizar, mediante el cual se

lleva a cabo la accion de capacitacion.

Es importante sefalar que la capacitacion del personal en una institucion
educativa produce beneficios en: el mejoramiento del clima de trabajo, la actitud
de colaboracién generada, la disminucion de riesgos de trabajo, la contribucién
para un mejor acondicionamiento de las instalaciones y la implementacion de los
programas a todos los niveles, lo que se corresponde con la formacion de

competencias.

La formacion es una actividad clave de la GRH, pues constituye una herramienta
estratégica cuando se combinan los objetivos generales y las necesidades
especificas de la formacién, con las demandas de los individuos de la
organizacion, es por ello que se plantea que es un proceso continuo y de cambio,
adquiriendo el calificativo de formacién suprema. Esta dimensién de la formacion
constituye una inversién ya que proporciona mayores ganancias en el futuro y un
requisito del proceso productivo, pues el mercado de trabajo no produce todas las

calificaciones necesarias .(Fleitas (2001)).

Segun Cuesta Santos (2000) la formacion no sélo se concibe como instruccion o
aprendizaje para un determinado puesto sino se concibe en su sentido mas amplio
de actitudes, conocimientos y habilidades multiples, para mas de un puesto de
trabajo( que no es mas gue competencias), para laborar en grupos o equipos y

para una cultura organizacional, es decir, ésta supera al entrenamiento y la
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instruccion y se identifica con el concepto de educacion el cual ocupa un lugar

destacado en la gestion empresarial y de las instituciones.

Es necesario sefalar que la formacion no solo se concibe como una aportacion de
conocimientos, sino como la capacidad de integrar “conocimiento util para la
accion” en las personas, es decir, que estas sean capaces de realizara acciones

con ese conocimiento.

Segun Cuesta Santos (2002) la gestion de competencias, asociada a la formacion;
nacié en el paradigma positivista y en la psicologia conductista experimental,
donde el “hecho” o el “dato sensorial” eran constatacion de ciencia, junto al
método “aséptico”, “histérico” y objetivo”.

La formacion basada en competencias puede ser entendida como un proceso
abierto y flexible de desarrollo de competencias laborales que, con base en las
competencias identificadas, ofrece disefios curriculares, procesos pedagogicos,
materiales didacticos, actividades y practicas laborales a fin de desarrollar en los
participantes capacidades para integrarse en la sociedad como ciudadanos y

como trabajadores.

Todo proceso de formacién y capacitacion laboral requiere de un modelo teorico
que rija y guie este proceso de manera cientifica y eficiente. Los trabajadores
comienzan su labor con diferentes conocimientos, experiencias, motivaciones y
capacidades intelectuales o fisicas. Por esto los responsables de la capacitacion

laboral deben saber conciliar necesidades sociales, personales y potencialidades.

Se coincide con el criterio emitido en la (NC: 3000; la NC: 486) que la formacion
por competencias es un proceso de ensefianza-aprendizaje basado en las
competencias laborales, que facilita la transmisiéon de conocimientos, valores y la
generacion de habilidades, acorde a las actividades del trabajo que se realiza, el
cual desarrolla en el participante las capacidades para aplicarlos y movilizarlos, en

diferentes contextos y en la solucion de situaciones emergentes.
1.4 La Gestion por Competencias
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Actualmente, en el &mbito nacional e internacional, las organizaciones publicas y
privadas tienen la necesidad de contar con personas altamente capacitada a un
nivel que le permita hacer frente a las condiciones que imponen un mundo
globalizado y cambiante. Para poder competir una empresa tiene que preparar a
sus Recursos Humanos en las Competencias Laborales que se requieren. En la
medida que tengamos a la gente con las Competencias Laborales necesarias
podremos aumentar la productividad de las empresas; permite impulsar a nivel de
excelencia las competencias individuales, de acuerdo a las necesidades

operativas.

La GRH por competencias es un enfoque de gerencia utilizado para atraer,
desarrollar y mantener el talento de personas y equipos de trabajo, requerido para
lograr la mision y objetivos organizacionales. Se orienta a rentabilizar la inversion
en las personas e impactar de modo mas directa en los resultados del negocio de
la empresa. Se ha convertido en una herramienta que permite alinear las
estrategias empresariales de desarrollo de sus RH con los esfuerzos por
estandarizar y profesionalizar sus procesos internos en base a normas nacionales
e internacionales especialmente las normas ISO y por rentabilizar la inversién en
formacion y capacitacion de los trabajadores, logrando impactos mayores sobre la
productividad laboral. Incorpora al RH como un elemento estratégico en las
empresas privadas y en las instituciones publicas (Gonzélez Maura (2002)).

Segun Vargas Zufiga (2002) La Gestidon por Competencias nace en el campo de la
Psicologia organizacional, inmersa en teorias motivacionales buscando explicar el
desempeiio laboral exitoso; ahora hay que asumirla en la necesaria
interdisciplinariedad de la GRH, y no podra eludirse la complejidad de su objeto:
las competencias de las personas en su interaccion con los puestos de trabajo, el
ambiente laboral y la cultura organizacional, donde la sicologia humana y su

epistemologia ocupan un importante lugar.
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Segun la NC 3000/2007: son las "actividades coordinadas para dirigir y controlar
una organizacion con un enfoque basado en las competencias laborales y la
capacidad de aprendizaje de los trabajadores. Su objetivo es una organizacion de
calidad y la disposicion del colectivo integrado para el logro de los objetivos de la

organizacion.

Se entiende también como la busqueda de la relacién entre los empleos y las
personas, que trata de buscar el modo de desarrollar y explotar las competencias
individuales y colectivas, considerando el aprovechamiento Optimo que puede
hacerse, incluso, mediante modificaciones en la organizacion y sus

productos/servicios.

Luego de analizar los diversos conceptos la autora considera que la Gestion por
Competencia: es una prioridad que permite analizar las competencias claves para
llevar a cabo la estrategia tanto en una empresa como en una institucion
educativa, evalla el potencial de las competencias existentes y enriquece las
competencias del personal actual. Ademas es de gran importancia en las
organizaciones, ya que de esos conocimientos, habilidades y actitudes adquiridas
por las personas depende su buen funcionamiento, siendo el concepto de

competencia laboral central en la gestion por competencias.

1.5 Competencia Laboral
El concepto de competencia surge de la necesidad de valorar no solo el conjunto

de los conocimientos apropiados (saber) y las habilidades y destrezas (saber
hacer) desarrolladas por una persona, sino de apreciar su capacidad de
emplearlas para responder a situaciones, resolver problemas y desenvolverse en
el mundo. Igualmente, implica una mirada a las condiciones del individuo y
disposiciones con las que actla, es decir, al componente actitudinal y valorativo

(saber ser) que incide sobre los resultados de la accion. (Gonzalez Maura (2002)).
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Muchos autores han brindado su opinién sobre el significado de competencia

laboral, tal como se muestra en el cuadro 1.2.

Cuadro 1.2. Conceptos de competencia laboral.

Mertens

(2000)

esperada’.

Como continuidad de este trabajo, plantea que las
competencias son “una aptitud del individuo parg
desempeiiar una misma funcién productiva en diferentes

contextos y con base a los requerimientos de calidad

Rodriguez

- (2006)

Supone transferencia, respuesta a situaciones nuevas,
valores humanos puestos en practica, conocimiento técnico
inteligente y desarrollo de las habilidades que sustentan su

logro, lo que podria ser un “conocimiento técnico inteligente”.

Ingram

(2014)

Es “un saber hacer frente a una tarea especifica, la cual se
hace evidente cuando el sujeto entra en contacto con ella,
gue supone conocimientos, saberes y habilidades que

emergen en la interaccion que se establece entre el individuo
y la tarea y que no siempre estan de antemano”.

' (2015) |

Es la capacidad de una persona para desempefiar las |
actividades que componen una funcion laboral, segun los
estandares y calidad esperados por la industria. Incluye los
conocimientos, habilidades y actitudes requeridas.

Vélez

' (2015) |

desempefien con eficiencia como seres productivos.

Comprenden todos aquellos conocimientos, habilidades y

actitudes, que son necesarios para que los jévenes se

Fuente: Elaboracion propia.

La autora después de analizar los diferentes conceptos de competencias laborales

y asociandolo al tema objeto de estudio define la competencia profesoral como la

capacidad de los profesores para conducir el proceso de ensefianza y aprendizaje,
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conjunto de conocimientos, actitudes y habilidades en el campo pedagdgico y en
la ciencia especifica.

1.6 Modelos de Gestion por Competencia

La evolucion de los modelos de Gestion de Recursos Humanos en la ultima
década se ha caracterizado fundamentalmente por el cambio en la concepcion del
personal, que deja de asumirse como un costo para considerarse como un
recurso, y por la incorporacion desde el punto de vista estratégico en todas sus
actuaciones. Lo anterior supone la aparicion de una nueva perspectiva de
naturaleza multidisciplinaria, que subraya la importancia estratégica de los
Recursos Humanos como fuente de generacidbn de ventajas competitivas

sostenidas.

Un modelo de gestidn por competencia describe las caracteristicas requeridas en
una poblacién especifica, dentro del contexto de la organizacion, los roles de los
cargos, las responsabilidades y las relaciones internas y externas. Esta dirigido al
mejoramiento de los resultados de la GCH sobre la base de la integracion interna
de todos los modulos que intervienen en el proceso de la GCH, precisando para
ello de la existencia en las organizaciones del enfoque de la Direccion Estratégica y
también de la Direccion por Objetivos como sistemas de trabajo. Esto contribuye a
que los objetivos, estrategias y planes de accion definidos para la GICH estén en
correspondencia con la mision, objetivos, estrategias y acciones generales de la
organizacioén, formando parte del proceso de derivacion de los mismos a todas las

subdivisiones estructurales [37].

Segin (CONOCER 1999): Tres son los modelos mediante los cuales se

construyen las competencias:

+ Conductista: se origind en los Estados Unidos de Norte América. Este
modelo toma como referencia para la construccion de competencias a los
trabajadores y gerentes mas aptos, incentivando en los demas un
desempefio superior.

* Funcional: tiene origen en Inglaterra y toma como punto de partida el

analisis funcional. Esta basado en normas de rendimiento desarrolladas y
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convenidas por las empresas. Sus normas se basan en resultados, en el
rendimiento real del trabajo.

Constructivista: esta basado en competencias desarrolladas mediante
procesos de aprendizaje ante diversos problemas. Se origind en Francia.
Parte del supuesto de que en la empresa se produce un conjunto de
problemas que hay que resolver con la construccion de competencias a
partir de resultados de aprendizaje, esto hace que incluya a las personas

menos calificadas.

Los principales objetivos de un Modelo de Gestion por Competencia son los

siguientes:

Alinear la estrategia de RRHH con la estrategia general de la empresa: ha
de establecer un marco de referencias para los empleados que permita
dirigir su desempefio hacia los objetivos de la empresa, traduciendo en
comportamiento de hoy, las necesidades organizativas del mafana.

Mejorar la adecuacion persona-puesto: la obtencién del perfil competencial
de los puestos y de las personas, supone para la organizacién una fuente
de informacién para mejorar la adecuacién entre ambos. Al posibilitar el
modelo esta comparacién, permite gestionar las diferencias en términos de
necesidades de formacion, posibles movimientos/promociones dentro de la
empresa o establecimiento de objetivos de desempefio en el proceso de
evaluacion.

Integrar las distintas funciones de RRHH dentro del Modelo: las principales
funciones de RRHH la seleccién, formacion, desarrollo, evaluacion vy
compensacion, el modelo para ser efectivo tiene que utilizar las

competencias como “lenguaje comun” (Quezada 2006).

Al efecto, los modelos de competencia no solo pueden definir las competencias

mas evidentes que residen en las habilidades y conocimientos sino también incluir

la consideracion de competencias asociadas con el comportamiento y las

conductas.
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1.7 La Necesidad de la Formacién basado en las Competencias Profesorales
en la Filial Universitaria del MININT Matanzas

Ofertar Formacion Profesional en términos de competencia laboral implica realizar
diversos cambios, especialmente en el proceso de dotar a los profesores y en
general, a los facilitadores del aprendizaje y a las instituciones participantes, del
conjunto de competencias que necesitan para cumplir esa labor educativa. La
calificaciéon técnico didactica con dicha orientacién supone igualmente la posesion
por parte del docente de la capacidad y el conocimiento para promover
cabalmente los aprendizajes pertenecientes a su area profesional, asi como para
responder con propiedad a los nuevos desafios que se presenten. A esto se suma
el llamado de la direccion de la Revolucién a las fuerzas MININT en general,
encaminado a elevar la profesionalidad del trabajo de enfrentamiento a los

procesos negativos con lugar en la sociedad.

La Direccion del MININT y la FUP MININT en la provincia tienen la intension de
fortalecer el trabajo sobre los oficiales desde su formacion como estudiantes,
despertando el interés por el trabajo propio de cada especialidad y el sentido de
pertenencia como colofon de la identificacion de estas fuerzas con las misiones
asignadas en un futuro. También se incluye en esta orden el trabajo directo de los
jefes a los distintos niveles con los jovenes oficiales en formacién, insertando el
politico ideoldgico sobre los jovenes combatientes en correspondencia con los
principios de nuestro sistema social cubano.

En la misma medida en que los directivos de los diferentes érganos y unidades del
MININT, especificamente la Filial Universitaria, sean capaces de comprender la
necesidad de formar por competencias profesorales lo que les permite y facilita
conducir el proceso de ensefianza y aprendizaje, y adquirir un conjunto de
conocimientos, actitudes y habilidades en el campo pedagogico y en la ciencia
especifica, obteniendo una mejor influencia educativa y formacion de valores en
los alumnos, facilitando la correcta comunicacién, el trabajo en equipo, el uso de
las tecnologias disponibles para la auto preparacion y el auto aprendizaje,

contribuiran a una buena gestion integrada del capital humano y para ello la autora
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considera que se debe implementar el modelo de gestion constructivista basado
en competencias desarrolladas mediante procesos de aprendizaje ante diversos

problemas.

En resumen para lograr una institucion educativa competitiva, es necesario que el
capital humano posea las competencias, hay que implicar a los directivos para
perfeccionar su desempefio, constituyendo una necesidad impostergable para el

Ministerio del Interior.

1.8 Competencias profesorales de la FUP del MININT

> Resultados del orden

Busqueda de aprendizajg Cumplimiento de reglamentario del area de

y mejora continua; trabajq objetivos y tareas trabajo.

en equipo; comunicacior > Garantiza el tratamiento ético

y educativo de los alumnos
de la FUP MININT.

y habilidades pare

convencer
> Adecuado porte y aspecto de

los alumnos.

> Dinamismo en el desempefio

de sus funciones.

> Toma medida de control y
organizativa en evitacion de
salidas sin permiso, rifas,

autoagresiones y otras faltas.
> Asistencia y puntualidad. '

Blusqueda de aprendizaje

y  mejora  continua; | Disciplina laboral
liderazgo y resistencia &

> Adecuado porte y aspecto
los profesores.

> Disposicion ante las
misiones.

la tension
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Comunicacion y

habilidades para
convencer; trabajo er|
equipo

Trabajo en equipo

Mantiene informado al resto
del equipo de trabajo.
Posee gran voluntad y
disposicion a cooperar y
transmitir conocimientos y

experiencias.

BlUsqueda de aprendizaje
y mejora continua; trabajg

en equipo

Iniciativas en la

labor educativa

Auto preparacion.
Realiza actividades de corte
educativo en horarios de

ocio.

Propone soluciones a los

conflictos que se presentan.

Liderazgo y resistencia a | Liderazgo > Posee autoridad en el
la tension alcanzado  sobre colectivo de los alumnos.
los alumnos > EXxiste respeto desde y hacia
los alumnos.
> Participa activamente en las
labores y actividades
(educativas,) que realizan los
alumnos.
Comunicacion y .Comunicacién > Saber escuchar.
habilidades para | efectiva con los > Posee la  habilidad  de
convencer; liderazgo Y\ alumnos convencer y persuadir a los
resistencia a la tension alumnos.
Liderazgo y resistencia ev '>Ha obtenido estimulos |
la tension; trabajo er Estimulos y materiales.
equipo; comunicacion Y -grrecciones > Ha  obtenido  estimulos
habilidades para morales.

convencer; busqueda de

> Ha sido correccionado.
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aprendizaje 'y mejora

continua

Fuente: Tomado de Mesa Tapia (2009)

1.9 Conclusiones parciales.

> El| desarrollo del marco teérico referencial de esta investigacion mostré la
importancia de la Gestion por Competencias que surge de la Psicologia
Organizacional y se asume como parte de la GRH, busca explicar la génesis del
desempefio exitoso en el puesto de trabajo donde ha evolucionado desde la
interaccidn de las competencias de las personas en los puestos de trabajo hasta la
cultura organizacional donde la psicologia humana es primordial en el buen
desempeiio de las instituciones educativas.

> El proceso de formacion por competencias tiene un valor estratégico, clave y
decisivo como nunca antes, ya que ocupa un lugar relevante en el desarrollo
personal y profesional de los individuos, lo que redunda en beneficio de la
organizacién que aprende, solo asi, se podrd garantizar el progreso social y
economico de la sociedad, mediante el desarrollo humano.

> Se puede percibir la gestion por competencia como una herramienta estratégica
indispensable para enfrentar los nuevos desafios que impone el medio. Garantiza
el desarrollo y la administracion del potencial de las personas, de lo que saben

hacer o podrian hacer.
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CAPITULO II. DIAGNOSTICO DEL ESTADO ACTUAL DE LA FORMACION DE
LA FUERZA DE TRABAJO COMO CAPITAL HUMANO, DE LA FUP DELMININT
EN MATANZAS

En este capitulo el autor realiza un diagnostico de la formacion de la fuerza de
trabajo como Capital Humano, en la FUP del MININT de Matanzas; sustentado,
ademas, como una caracterizacién de la misma y los elementos esenciales de la

metodologia a seguir para elaborar el sistema de acciones directivas.

2.1 La actividad de formacion y preparacion de las fuerzas en el Ministerio
del Interior

El MININT para asegurar las actividades y tareas priorizadas, dirigidas a alcanzar
los niveles de efectividad que exigen las complejas caracteristicas del
enfrentamiento a la inconstitucionalidad y para ser mas profesionales en las
acciones a ejecutar, necesitan de una formacion y preparacién adecuadas y de
esta forma lograr mayor desarrollo y aplicacién de los adelantos de la ciencia y la
técnica, asi como en el combate contra las actividades enemigas, delictivas y

contra la indisciplina social.

El 13 de noviembre del 2006 se emite la Directiva Organica que crea la Direccion
de Formacion y Preparacion de las fuerzas en el MININT, dejando sin efecto el
departamento de instruccién en la direccién de cuadros y personal, eliminando de
su denominacion el término “Instruccién”, quedando constituida la Direccion de
Formacion y Preparacion de las Fuerzas y cuya designacion es dirigir y controlar
el sistema de preparacion de las fuerzas, rectorar la organizacion y el desarrollo
del sistema de actividades relacionadas con la formacion, preparacion de los Jefes
y Fuerzas, el funcionamiento de los centros de ensefianza de los distintos niveles vy
el mantenimiento de la preparacion en las unidades del MININT y contribuir a la
formacion de valores politicos, ideoldgicos, patridticos, éticos, profesionales y

habitos de disciplina que debe alcanzar un miembro del MININT.
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Las principales funciones y facultades de la Direccion de Formacion y Preparacion
de las fuerzas en el Ministerio del Interior, segun orden 22 del 2006 del Ministro

del Interior son:

1. Organizar, asesorar y controlar el cumplimiento de las estrategias, politicas y
normas trazadas para el desarrollo de los procesos de formacion que tienen lugar
en la provincia, tanto en los centros de ensefianza subordinados como en las

unidades.

2. Evaluar los resultados de los procesos de formacion y preparacion y su impacto

en el desempefio profesional de las principales actividades del enfrentamiento.

3. Mantener el trabajo interactivo con los 6rganos provinciales de enfrentamiento
en funcién de la ejecucion y el perfeccionamiento de los planes y programas de
estudio, la vinculacion de los docentes y alumnos con las diferentes
especialidades, y la actualizacion constante de la base material de estudio

especializada.

El proceso de instruccién y preparacion de las fuerzas se desarrolla de acuerdo a lo
dispuesto en el proceso de instruccibn para cada periodo, destacandose los

aspectos siguientes:

Cursos basicos nacionales: En la actualidad no se realizan estos cursos, que
tenian una duracion de cuatro meses y medio y tenian como objetivo preparar los
oficiales que ingresan alas diferentes organos del MININT, para poder brindar un

mejor servicio.

Preparacion en unidades: esta se desarrolla uno por especialidad de forma
mensual en base a 4 horas de clases, abordando el estudio de las normas de

trabajo para cada especialidad.

1 Directiva organica. Ministerio del Interior que crea la Direccién de Formacién y Preparacion de las
fuerzas en el Ministerio del Interior. 13 de noviembre del 2006.
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Otra actividad de preparacion y formacion lo constituye el “afio de la instruccion”
donde se desarrollan cuatro reuniones de estudios, donde se incluyen temas

especificos del trabajo cotidiano con los integrantes del subsistema del MININT.

Otras formas de preparacion: los oficiales con nivel universitario tienen la
posibilidad de insertarse en cursos de postgrados, diplomados, maestrias y
doctorados a fines a la especialidad.

La FUP es uno de los centros de ensefianza que tiene el MININT para la
preparacion de las fuerzas, donde se alcanza el Nivel Escolar Universitario y se
desarrollan los cursos de nivel Superior en los distintos perfiles de la carrera
propia, en la modalidad de cursos por encuentro, ademas los oficiales
universitarios pueden insertarse en cursos de posgrados, especialidades y
maestrias. Para ello contrata profesores a tiempo parcial que son oficiales de
diferentes 6rganos y unidades de la institucion para que impartan las clases en el
caso las carreras propias, lo que dificulta su preparacién al no tener formacién
pedagogica y constituye la esencia de esta investigacion y profesores del Instituto

superior pedagogico para los posgrados y grados cientificos.

Como se puede apreciar no se realiza un proceso de formacién por competencias
de acuerdo a las caracteristicas y capacidad de los profesores, por lo que resulta
necesario, si se tiene en cuenta que esta institucion brinda un servicio muy
necesario, que si cierto es que se necesitan fuerzas incorporadas de inmediato en
el enfrentamiento, también resulta muy necesario que obtengan la preparacion
necesaria con la mayor calidad posible, que pueda resultar en un servicio al
pueblo con el maximo de profesionalidad. Por tal motivo se hace necesario realizar
el estudio investigativo de este tema si se tiene en cuenta la necesidad de contar
con un personal altamente competente en el desempefio de sus funciones y

cumplir asi el encargo estatal del MININT.
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2.2 Caracterizacion de la FUP del MININT en MATANZAS
La Filial Universitaria Provincial (FUP) del MININT en la provincia de Matanzas, se

subordina a la Direccion de Cuadro, Personal y Preparacion de la propia
institucion, fundada en el afilo 2006 como Sede Universitaria del MININT (SUM),
hoy llamada (FUP), disefiada para que los combatientes alcancen el Nivel Escolar
Universitario y se desarrollen los cursos de nivel Superior en los distintos perfiles
de la carrera propia (Criminologico | y Criminolégico I, Investigacion Operativa | y
II, Instruccion penal y peritos criminalisticos) en la modalidad de cursos por

encuentro.

La FUP MININT tiene como Misién : formar profesionales mas integrales,
continua y permanente con un claustro comprometido, altamente calificados en la
especialidades que laboran, para contribuir al desarrollo profesional de los
miembros del MININT en funcién del cumplimiento del encargo estatal de esta
institucion.

Su Visidon: Somos una Filial Universitaria certificada, y con alto reconocimiento,

gue impacta positivamente en el desarrollo profesional del MININT.

La FUP posee una fuerza aprobada en plantilla de 3 oficiales (1 Director y 2
profesores), y una cifra real cubierta de 2, para un 66.6%, ademas se
complementan de un grupo de oficiales que laboran de forma parcial como
profesores y que se subordinan a diferentes 6rganos y unidades (la FUP como
parte de su proceso de formacién para su incorporacién a este puesto de trabajo
los categoriza), la matricula de estudiantes es de 150 oficiales operativos.

El 90% de los profesores son graduados del curso superior del MININT de sus
respectivas especialidades, 10 % que poseen curso basico y el 100 % son

universitarios.

La fuerza laboral esta representada en un 80 % sexo femenino, el resto masculino.
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En cuanto a la integracion politica de las fuerzas: el 80 % milita en las filas de la
PCC y el 20 % en la UJC, lo que representa el 100% del personal integrado a
organizaciones partidistas.

En correspondencia con los afios de servicio en la institucion el 70 % lleva entre
10y 20, el 25% mas de 20 afios y el 10% mas de 30 afios.

2.3 Diagnéstico de la situacion actual de la formacion de los profesores de la

FUP del MININT en MATANZAS
Fue necesario la aplicaciéon de métodos dialécticos y técnicas:

Andlisis Documental: se procedio al estudio de la plantilla, las competencias de los
profesores con que se cuenta, las 6rdenes ministeriales, asi como valoraciones
anuales cualitativas de la formacion de los estudiantes egresados, planes de
trabajo y objetivos estratégicos, y las acciones realizadas para suplir las

deficiencias.

Entrevistas: se realizaron con el objetivo de poder obtener informaciones
necesarias para la elaboracion de esta tesis, relacionada con la percepcion de la
jefatura (integrada por 5 directivos de los diferentes 6rganos y unidades,
entrevistados todos) acerca del estado actual de la formacién de los profesores de
la FUP MININT.

Guia de entrevista para conocer el estado actual de la formacion de los
profesores.
Interesa conocer como se lleva a cabo actualmente. Y seria muy util que usted
aportara sus sugerencias.

1- ¢Existe algun procedimiento documentado de como debe realizarse la

formacion de los profesores?
3- ¢Qué elementos se tiene en cuenta para la elaboracion de la formacién de

los profesores?
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4- ¢Usted considera importante en la formacion, tener en cuenta las
competencias del cargo del profesor?isy:
6- Alguna observacidn o sugerencia que considere hacer referente a este
tema.
Cuestionarios: se aplicO para poder obtener elementos sobre la situacion de la
formacién y cdmo impacta en los estudiantes, para obtener los datos mas
fidedignos posibles, de los oficiales operativos que ejercen la labor de profesores,
ver anexo 1, asi como a los estudiantes que reciben los conocimientos, que les
permitiera ser lo mas sincero posible en la informacion que aportaban. Fueron
objeto de estudio a través de este instrumento los estudiantes que son oficiales
operativos que ascienden a 150. EL tamafio de la muestra se calcul6 a través de la

siguiente expresion

2 3
Ni:x 'EU

H =
E*(N-1)+z.,0°

Donde

N=150

Za/2=1.96 garantiza un 95% de confiabilidad
0=5

E=0,6

EL nimero minimo de estudiantes a encuestar es de 42. La muestra se constituyo
por 46 estudiantes (oficiales operativos) seleccionados al azar a partir del registro

de matricula.
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A partir del analisis de documentos (la plantilla para conocer las competencias y
funciones de los profesores ), valoraciones anuales cualitativas de la formacién de
los estudiantes egresados, planes de trabajo y objetivos estratégicos vy de los
resultados del estudio de las normas para el trabajo de la preparacion y formacion,

hecho en invesigaciones anteriores (Mesa Tapia 2009), se llegé a las conclusiones
siguientes:

+ Insuficiente conocimiento del tratamiento individual y colectivo que deben

brindar a los alumnos, dada la poca sistematicidad en el estudio de los

expedientes.

» Poca creatividad para la realizacién de actividades educativas.
* Inadecuados manejos ante situaciones diversas de conflictos entre los
alumnos y con los profesores.

Como resultado de las entrevistas realizadas a la muestra objeto de estudio (5

directivos de los diferentes dérganos y unidades, entrevistados todos se pudo
obtener:

* Insuficiencias en los planes de formacion de los profesores.
* No existe una correcta planificacién de capacitacion para el desarrollo de
su trabajo.

» Las actividades de formacion y capacitacion a las que asisten no se ajustan

en su totalidad a las necesidades individuales y competencias profesionales
de cada uno.

» Faltan acciones de verificacion del cumplimiento de los objetivos propuestos
de acuerdo a las necesidades de capacitacion y superacion profesional
teniendo en cuenta las competencias.

Los cuestionarios aplicados a los estudiantes( Ver anexo # 1) arrojé los siguientes
resultados:
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En el aspecto 1: Se pone mucho empefio en proporcionar una clase con calidad.
Califican en la escala de 3, el 10 %; en la de 4, el 10% y en el 5, el 80%. Los
estudiantes consideran que el 90% de los oficiales ponen empefio en que su clase
tenga la mayor calidad posible, logrando entonces un mejor entendimiento de los

alumnos.

En el aspecto 2: Poseen los conocimientos técnicos -especializados adecuados
que le permiten impartir la especialidad que representan. En el 3, el 30 %; en el 5,
el 70%. Existe identificacibn por parte de los estudiantes de preparacion

especializada creciente en las diferentes areas del conocimiento.

En el aspecto 3: Tienen las habilidades pedagdgicas que le permiten desarrollar
de manera efectiva las clases. En el 2 el 100%. Existen dificultades en la
formacion pedagodgica de los profesores lo que dificulta promover cabalmente los
aprendizajes pertenecientes a su area profesional, ausencia de actitudes para

comunicarse utilizando distintos lenguajes y medios.

En el aspecto 4: Se le proporciona la preparacién adecuada para poder ejercer de
manera efectiva la funcién de profesor. En el 1, el 20%; en el 2 el 40%; en el 3 el
10%; en el 4, el 10% y en el 5, el 20%. Se puede apreciar que las actividades de
formacién y capacitacion que se les proporciona no se ajustan en su totalidad a las
necesidades individuales y competencias profesionales de cada uno para ejercer
correctamente la funcién de profesor, insuficiente usos de herramientas directivas

para logar para proporcionar preparacion.

En el aspecto 5: Realizan acciones dirigidas a fomentar la auto preparacion en
temas a fines con la labor pedagogica y propia de la materia que imparten. En el 1,
el 20%; y en el 5, el 80%.Se observa disponibilidad para la superacion y el éxito en

la labor que realizan, lo que denota que fuerzas mayoritariamente motivadas.

Se arrib6 a la conclusion que: —en total desacuerdo 35%. En total acuerdo (el

65% en total acuerdo.
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En la encuesta realizada sobre el criterio que tienen los oficiales sobre la
formacion, de un total de 30 oficiales que fue la poblacion escogida, fueron
encuestados 20 oficiales para un 66.6%, en ellas se evaluaron 10 indicadores de la
formacion, los cuales se trabajaron en el Escalograma de Guttman (Metodologia de
la Investigacion, 2002), contenido en la monografia (Liubet Martinez Delgado,
Yadney O. Miranda Lorenzo, Arlenys Toyos Brito, Varna Hernandez Junco (2008).
El objetivo fue valorar el grado de formacion a partir de las competencias
profesorales de los profesores de la FUP MININT, arrojando el siguiente resultado:

(Ver anexo 2).

En el aspecto 1: Pongo mucho empefio en proporcionar una clase con calidad.
Califican en la escala de 3, el 10 %; en la de 4, el 10% y en el 5, el 80%. Es muy
probable que el 90% de los oficiales ponen empefio en que su clase tenga la
mayor calidad posible, pues se lograria entonces un mejor entendimiento por parte

de los alumnos.

En el aspecto 2: Poseo los conocimientos técnicos -especializados adecuados que
me permiten impartir la especialidad que represento. En el 3, el 30 %; en el 5, el
70%. Existe identificacion de preparacion especializada creciente en las diferentes

areas del conocimiento.

En el aspecto 3: Tengo las habilidades pedagodgicas que me permiten desarrollar
de manera efectiva mis clases. En el 2 el 100%. Existen dificultades en la
formacion pedagdgica de los profesores lo que dificulta promover cabalmente los

aprendizajes pertenecientes a su area profesional.

En el aspecto 4. Se me proporciona la preparacién adecuada para poder ejercer
de manera efectiva mi funcion de profesor. En el 1, el 20%; en el 2 el 40%; en el 3
el 10%; en el 4, el 10% y en el 5, el 20%. Se puede apreciar que las actividades de
formacion y capacitacion que se les proporciona no se ajustan en su totalidad a las
necesidades individuales y competencias profesionales de cada uno para ejercer

correctamente la funcion de profesor.
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En el aspecto 5: Realizo acciones dirigidas a fomentar mi auto preparacion en
temas a fines con la labor pedagdgica y propia de la materia que imparto. En el 1,
el 20%; y en el 5, el 80%.Se observa disponibilidad para la superacion y el éxito en

la labor que realizan, lo que denota que fuerzas mayoritariamente motivadas.

En el aspecto 6: Considero que poseo la autoridad moral ante los estudiantes
durante la imparticion de mis clases. En el 5 el 100%. Existe un personal
plenamente identificado con los principios revolucionarios, con valores éticos y una

conducta meritoria.

En el aspecto 7: El desarrollo de mi trabajo especifico me permite tener un espacio
en la planificacién, que puedo emplear en el desarrollo te6rico de mis clases y a mi
auto preparacion. En el 1, el 30%, en el 2, el 30%, en el 3, el 10%, en el 4, el 10% vy
en el 5, el 20%.Exiten insuficiencias en la planificacién, reflejandose asi la falta de
acciones por parte de los directivos encaminadas a la formacién y auto

preparacion de los profesores.

En el aspecto 8: Cumplo con los requisitos establecidos para poder ejercer mi
labor como profesor. En el 1, el 10%; en el 3, el 10%; en el 4, el 20% y en el 5 el
60%. Se expresa elnivel cultural necesario y los conocimientos especializados y

profesores con una categoria docente.

En el aspecto 9: Logro fomentar el trabajo en equipos entre mis estudiantes, en el
1, 10%; en el 2, 60%; en el 3, 10%; en el 4, el 10% y en el 5, el 10%. La tendencia
es a que existe un insuficiente uso de herramientas directivas y pisco pedagogicas

para lograr el trabajo en equipo.

En el aspecto 10: Deseo realizar cursos de formacion con cierta periodicidad para
mejorar mi eficacia laboral. En el 2, el 30%; en el 3, el 10%; en el 4, el 20%; y en el
5 el 40 %. Se observa una tendencia positiva alta de un 70%, que le motiva

capacitarse para el cargo.



Criterio de los Oficiales
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Se arribdé a la conclusién que: —en total desacuerdo (grado 1, el 9%), (2, el 26%)

para un total de 35%. —En total acuerdo (en el grado 3, el 9%), (en el 4, el 8%) y (en
el 5, el 48%) para un total de 65% en total acuerdo.

Resumen de encuestas a oficiales.

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%

15%
10%
5%
0%

=
—
5

Fuente: Elaboracién Propia
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para desarrollar su autonomia personal, su
pensamiento critico que le capacite para desarrollar una adecuada toma de

decisiones, promover cabalmente los aprendizajes pertenecientes a su area

profesional, por lo que es necesario una formacion y capacitacion que les permita
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adquirir las habilidades profesionales, los conocimientos y las herramientas
necesarias para alcanzar mejores niveles de competencias profesionales,
elementos necesarios que permiten una mejor influencia educativa y formacion de
valores en los alumnos, perfeccionado su desempefio para que no se dificultan las
orientaciones educativas que deben brindarles, la correcta comunicacion, el
trabajo en equipo, el uso de las tecnologias disponibles para la auto preparaciéon y

el auto aprendizaje, para enfrentar el trabajo.

Tomando como punto de partida las necesidades identificadas en el diagndstico y
gue todo proceso de cambio, implica acciones directivas, pues son ellas las que
garantizan llegar a las metas definidas; y que resulta necesario precisar las

acciones directivas a desarrollar en pos de los resultados esperados.

Las acciones de direccién estan implicitas en toda la gestion, estdn presentes
inevitablemente; pero si se domina sus bondades y se aplican de forma
consciente, toda actividad humana mejora en eficacia y eficiencia y se hace, por

consiguiente, mas efectiva.
Para esta tesis las acciones directivas tienen como objetivo supremo:

Desarrollar de manera eficiente y racional, la formacién, a partir de las

competencias de los profesores de la Filial Universitaria MININT.

2.4 Propuesta metodoldgica del Sistema de Acciones Directivas
La autora propone como sistema de acciones directivas los siguientes elementos

esenciales a tomar en cuenta: Objetivo, Fundamentacion, Diagndstico, Elementos
componentes del sistema de acciones; Etapas, Valoracion por oficiales, directivos y
especialistas seleccionados. Sugerencias realizadas por oficiales, directivos y

especialistas. No necesariamente se exponen en el orden en que aparecen.

El objetivo del sistema de acciones directivas, es contribuir a la mejora del
desarrollo de la formacion de los profesores, teniendo en cuenta las competencias

profesorales, en la FUP MININT de la provincia de Matanzas.
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La fundamentacion se recoge en lo elemental en el Capitulo | de la presente Tesis

y en los aspectos que la autora considera necesario destacar.

Los siguientes elementos conceptuales definen en lo fundamental las direcciones
principales de las acciones que se deben organizar en sistema de acciones
directivas que contribuya a la mejora del desarrollo de la formaciéon de los
profesores, teniendo en cuenta las competencias profesorales, de la FUP MININT
provincia de Matanzas. Los mismos no se organizan jerarquicamente, sino se

resaltan por su importancia.

Planificacion:
. Definir los objetivos particulares a lograr por tarea para cada nivel y etapa.
. Determinar las fechas topes para el cumplimiento de cada una de las

acciones técnicas (institucionales).

. Precisar, dentro del marco de recursos asignados para el nivel, de las
necesidades materiales, financieras y de otra naturaleza que necesitaran para el

cumplimiento de las tareas.

. Establecer los responsables de cada tarea, por nivel correspondiente.
Organizacion:

. Individualizar las tareas a ejecutar por nivel y etapa.

. Estandarizar los ciclos de tareas y de procesos efectivos (integracién de

tareas individuales).

. Conceptualizar tareas en su planificacion en funcion de realizar las

coordinaciones y la cooperacion de las potencialidades internas y externas.

. Poseer un sistema informativo interno, que garantizan un correcto flujo.

(Informacion, frecuencia, canal, codigo).
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. Tener determinadas las facultades ejecutivas, para cada nivel por etapa.

Acciones de Control:

. Tener definido un sistema de indicadores (normas cuantitativas/cualitativas)

para el cumplimiento de las tareas, procesos, y objetivos.

. Verificar parcial y total del cumplimiento de tareas, procesos, y objetivos de

acuerdo a las normativas definidas.

. Proponer (segun los resultados de la accion anterior) de medidas

correctivas, o de generalizacion de buenas practicas.

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

. Supervisar la ejecucion de las tareas, procesos, y sus resultados.
. Realizar acciones dirigidas a la cohesion permanente del trabajo.
. Realizar acciones dirigidas a lograr una mayor motivacion por los resultados

especificos y generales.

2.5 Conclusiones del Capitulo

El contenido del presente nos permite tener una valoracion sobre el estado del
desarrollo de la formacion de estos profesores, basado en la caracterizacion y las
necesidades que poseen los mismos, a partir del diagnostico realizado, donde se
identificaron las vulnerabilidades y fortalezas, lo cual origina un impacto negativo
en la fuerza que egresa de esta filial, hecho registrado en los datos obtenidos de

los informes del Organo de Cuadro, Personal y Preparacion.
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CAPITULO IlIl. ELABORACION DE UN SISTEMA DE ACCIONES DIRECTIVAS
PARA EL DESARROLLO DE COMPETENCIAS PROFESORALES QUE
CONTRIBUYA A PERFECCIONAR LA FORMACION EN LA FILIAL
UNIVERSITARIA DEL MININT EN LA PROVINCIA DE MATANZAS.

A partir de las insuficiencias, dificultades detectadas y estudios realizados, se
pretende en este capitulo presentar una propuesta de sistema de acciones
directivas para el desarrollo de competencias profesorales que contribuya a
perfeccionar la formacion en la filial universitaria del MININTen la provincia de

Matanzas.

3.1 Sistema de acciones directivas para el desarrollo de competencias
profesorales que contribuya a perfeccionar la formacién en la filial

universitaria del MININT en la provincia de Matanzas.

Objetivo: Determinar las necesidades de capacitacién para desarrollar la
formacion de los profesores de la FUP MININT en Matanzas.

Se estudia el diagnéstico realizado, para identificar las necesidades. Se
pretende determinar cuales son los conocimientos y habilidades que les
permitan instruir colectivos humanos, en correspondencia con las

competencias profesorales.

Accion Ejecutores Responsable Fecha

Selecciéon del modelo . Trimestral
; ., Factores Consejo de
de determinacion de J

necesidades de | administrativos Direccion

capacitacion que se

va a aplicar.

Disefio  de la | Factores Consejo de | Semestral
Determinaciéon de | administrativos Direccion

Necesidades de

Capacitacion  basadd

en las competencias |
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identificadas.

Evaluar que existd ESPecialista Miembro del | Semestral
una Planificacion designado  a  tal consejo de
organizacion y efecto direccion

control para designado por el

identificar las Jefe

necesidades de

capacitacion  basadd

en las competencias.

Disefio  de los | Factores Consejo de | Trimestral
instrumentos que | administrativos Direccion

permitiran conocer er

qué contenidos

presentan déficit los

profesores a partir de

las necesidades.

Determinacién  de | Factores Consejo de | Semestral
Necesidades de | administrativos. Direccion

Capacitacion

Objetivo: Disefo de acciones directivas para contribuir con la formacion de

los profesores de la FUP MININT en Matanzas.

Se estudian las necesidades determinadas.
conocimientos y habilidades sobre la direccion pedagogica y el contexto
tedrico donde se sustenta. Eso por supuesto que lastra el buen desempefic

colectivos humanos, en correspondencia con las

profesorales.

Se pretende dotar de

competencias

Accion Ejecutores Responsable Fecha
Disefio y aplicacion Factores Consejo de Semestral
de plan de

~administrativos - Direccion
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superacion.

Desarrollar Factores Consejo de Anual
estrategias Para | administrativos Direccion

lograr el aprendizaje.

Desarrollo de | Factores .Consejo de | Trimestral
concentrados administrativos Direccion

metodoldgicos

dirigidos a lograr

habilidades

didacticas en e

proceso de formacior

semi-presencial.

Fomentar el estudiq Factores Consejo de | Mensual
de las metodologiag administrativos. Direccion

basicas para e

desarrollo de ung

clase.

Desarrollar Factores Consejo de | Mensual
preparaciones administrativos. Direccion

dirigidas a mejorar

los mecanismos de

comunicacion

profesor-alumno.

Exigir la asistencia Y Factores Consejo de | Permanente
puntualidad, con | administrativos. direccién

buen porte y aspectc

que  fomente la

visualizacion comg

lider del profesor |
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durante su presencia

en clases.

Influir en el estudiq Factores Consejo de | Permanente
de bibliografias | administrativos. direccion

especificas de las

materias que

imparten.

Promover la | Factores Consejo de Anual
permanencia en | administrativos. direccion

centros de

ensefianzas

superiores que

permita una

actualizacion de lag

metodologias de lag

especialidades en Ig

institucion.

Crear las condicioneg Factores Consejo de | Mensual
gue permitan logral administrativos. direccion

una planificacion que
le brinde al profeso
un espacio que
pueda dedicar a sy

auto preparacion.

Objetivo: Seguimiento y evaluacion de las acciones

Valorar las acciones ejecutadas a través de todo el proceso, tanto po
etapas parciales como al final de afio, de forma tal que permita los ajusteg

necesarios durante la aplicacion del sistema asi como la toma de decisiones

para sus futuras aplicaciones.

Accion

‘Ejecutores

'Responsable

‘Fecha
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Especialista Semestral

Evaluar cada una d¢ Miembro del

las acciones designado a  tal consejo de
especificas, medidas ¢ efecto direccion

partir de los designado por el
conocimientos Jefe

adquiridos por los

profesores.

Perfeccionar los Especialista Jefe Semestral

. |designado a @ tal
mecanismos para g

., . ... | efecto
evaluacion sistematice
de las acciones de

formacion.

Fuente: Elaboracién propia

3.2 Resultados de la consulta a los diferentes oficiales sobre el sistema de

acciones directivas




TOTALES

17,51% 36,66% 45% 0,83% 0%

Cada aspecto se califica segun esta escala valorativa (MA muy adecuada, BA

bastante adecuada, A adecuada, PA poco adecuada, NA no adecuada).

En la consulta a los oficiales sobre el sistema de acciones directivas, se elabord

encuesta, la que arrojo los resultados siguientes:

+ Se valor6 la importancia del sistema de acciones directivas y se califico
como muy adecuada el 25%, bastante adecuada 25 % y adecuada el 50%.
Se apreci6 que en la escala valorativa el resultado es positivo y alcanza un
100%.

4+ La factibilidad en su aplicacion muy adecuada el 20%, bastante adecuada
25% adecuada el 50% y poco adecuada el 5%. El resultado es positivo y
alcanza un 95%.

+ El nivel de pertinencia bastante adecuada con el 50% y adecuada el 50%. El
resultado es positivo y alcanza un 100%.

4+ La funcionabilidad muy adecuada con 20%, bastante adecuada, el 40% y
adecuada el 40%. El resultado es positivo y alcanza un 100%.

4+ Las sugerencias y recomendaciones al sistema de acciones directivas, muy
adecuada el 20%, bastante adecuada el 20% y adecuada el 60%. El
resultado es positivo y alcanza un 100%.

4+ El sistema de acciones directivas para la motivacion se calificé muy
adecuada 17,51%, bastante adecuada el 36,66% y adecuada el 45%. En
general se alcanzé un 99,17% de respuestas positivas.(Ver anexo 3)




3.4 Conclusiones Parciales del Capitulo 1l
A partir de los resultados obtenidos, se puede corroborar que el sistema de

acciones directivas elaborado revel6 los elementos necesarios para contribuir ala a
la formacién de los profesores de la FUP MININT en Matanzas, teniendo en
cuenta las competencias profesoral, y se consulté un conjunto de indicadores del
sistema: importancia, factibilidad, pertinencia, funcionabilidad, alcanzando un alto
grado de aceptacion, lo que valida positivamente el sistema de acciones directivas

elaborado, conjuntamente con los métodos y técnicas cientificas aplicados.
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CONCLUSIONES

1. El objetivo de la presente investigacion se cumple satisfactoriamente ya que
se logra a partir de los fundamentos tedricos evaluar las posibilidades para

la elaboracion de un sistema de acciones directivas para contribuir a la
formacion de los profesores de la FUP MININT en Matanzas, teniendo en
cuenta las competencias profesorales.

2. La caracterizacion y el diagnostico realizados brindaron elementos que
permitieron caracterizar la FUP MININT de Matanzas; el diagnostico
permiti6 conocer el estado actual de la formacion de los profesores,
indicando la necesidad de la elaboracién de un plan de acciones directivas
para lograr un desarrollo tal en los profesores que permita dar un servicio
con eficiencia.

3. El sistema de acciones directivas presentado contribuye a la formacion
de los profesores de la FUP MININT en Matanzas, teniendo en cuenta las
competencias profesorales, constatado en la utilizacion de métodos y
técnicas donde se valoran los resultados de la consulta a los Jefes y
Oficiales, destacandose su importancia, factibilidad de su aplicacion, nivel
de pertinencia, funcionabilidad, asi como las sugerencias Yy
recomendaciones, lo que permitié alcanzar un alto grado de aceptacion y

validar positivamente el sistema de acciones directivas elaborado.
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RECOMENDACIONES
% Divulgar en el consejo de direccion y de trabajadores participantes en el
proceso de formacién y desarrollo de competencias profesorales en la FUP
MININT, el contenido, particularidades e importancia de la concepcion de la
formacion laboral por competencias segun el sistema de acciones directivas
propuesto en esta investigacion.

% Proponer a la Jefatura del Ministerio del Interior en la provincia, que de
entender factible el sistema de acciones directivas propuesto, se aplique en

los restantes cargos afines dentro de la organizacion.
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Anexos

Anexo # 1. Cuestionarios alos estudiantes de la FUP MININT Matanzas

Objetivo: Valorar el grado de formacion de los profesores y como impacta en los

estudiantes, para obtener los datos mas fidedignos posibles, de los oficiales

operativos que ejercen la labor de profesores

Estimados estudiantes :

En la presente investigacion usted puede participar aportando su opinion sobre el

criterio que tiene de la formacion.

Agradecemos su ayuda y sincera colaboracion.

Marque con una X el grado de acuerdo o
desacuerdo

Total en

desacuerdo

Total

acuerdo

4 |5

1. Ponen empefio en proporcionar una clase con

calidad.

10 | 10 | 26

especializados adecuados que le permiten imparti

la especialidad que representan.

2. Poseen los conocimientos técnicos -

20 | 26

desarrollar de manera efectiva las clases y lleguer

los conocimientos a los estudiantes.

3. Tienen habilidades pedagogicas que le permiter

46

4. Consideran se les proporciona la preparacior
adecuada para poder ejercer de manera efectiva lg

funcién de profesor.

12

12

10
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5. Aprecian acciones dirigidas a fomentar la autg 10 36
preparacion en temas a fines con la labo

pedagdgica y propia de la materia que imparten.

Totales 22 | 58 40 | 18 | 92
Por cientos 9% | 26% | 9% | 8% | 48% |
35% 65%
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Anexo # 2 Encuesta a los directivos y profesores de la FUP MININT
Matanzas
Objetivo: Valorar el grado de formacion a partir de las competencias profesorales

de los profesores de la FUP MININT Matanzas.

Estimado compaifiero (a):

En la presente investigacion usted puede participar aportando su opinidon sobre el
criterio que tiene de la formacién para su puesto de trabajo. Con la informacion
obtenida se puede elaborar un sistema de acciones directivas que contribuya a su

formacion basado en las competencias profesorales.

Agradecemos su ayuda y sincera colaboracion.

Total en Total

Marque con una X el grado de acuerdo o desacuerdo | acuerdo

desacuerdo

1 2 3 |4 |5

1. Se pone empefio en proporcionar una clase con

calidad.

2. Presentan conocimientos  técnicos -
especializados adecuados que permitan impartir Ig

especialidad que representan

3. Tengo habilidades pedagdgicas que me permiten 20

desarrollar de manera efectiva mis clases.

4. Se me proporciona la preparacion adecuada parg
poder ejercer de manera efectiva mi funcion dg

profesor.
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5. Realizo acciones dirigidas a fomentar mi autg 4 16

preparacion en temas a fines con la labo

pedagdgica y propia de la materia que imparto.

6. Considero poseo la autoridad moral ante los 20

estudiantes durante la imparticion de mis clases.

7. El desarrollo de mi trabajo especifico me permite 6 6 2 2 |4

tener un espacio en la planificacion, que puedd

emplear en el desarrollo teérico de mis clases y g

mi auto preparacion.

8. Cumplo con los requisitos establecidos para 2 2 |4 12

poder ejercer mi labor como profesor.

9. Logro fomentar el trabajo en equipos entre mis 2 12 |2 2 |2

estudiantes.

10. Deseo realizar cursos de formacién con cierta 6 2 4 |8

periodicidad para mejorar mi eficacia laboral

Totales 18 (52 |18 |16 |96

Por cientos 9% | 26% | 9% | 8% | 48% |
35% 65%
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Anexo # 3 Resultados de encuesta sobre el sistema de acciones

directivas.

70%

60%

50%

40

30%

20

10 I
0%

X

B

B




MA BA

PA

1. Importancia 2. Factibilidad
del sistema de

acciones

directivas

Fuente: Elaboracion Propia

3. Nivel de 4. 5. Sistema de 6. Sugerencias
pertinencia Funcionabilidad  acciones al sistema de
directivas para acciones
contribuir a la  directivas
formacion de
los profesores

NA
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