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La preparacion y superacion de cuadros y reservas del Ministerio del Interior es parte
integrante de la politica de cuadros del Estado cubano, y constituye el medio para
dotarlos de conocimientos y habiidades imprescindibles para lograr mayor efectividad

en el cumplimiento de sus funciones. La actualizacion del modelo econémico dem anda

una mayor preparacion de los cuadros y reservas del sector publico, por lo que los
programas disefilados e impartidos con este objetivo en estas instituciones juegan un
papel preponderante dado los presentes desafios que enfrenta este sector, debiendo
responder a un diagndéstico de las necesidades de aprendizaje en consonancia con los

factores de desarrollo econdémico y social de los territorios. Una <caracterizaciéon
realizada a la seleccion, preparacién y formacién de los cuadros y reservas delOrgano
de Jla Contraintelgencia en la provincia de Matanzas demostré la existencia de

insuficiencias en elproceso de preparacion y superacion de las reservas de cuadros por
cargos, debido a que este proceso se desarrolla de manera fortuita, por lo que no
constituye una actividad sistem atizada, ni se potencian los aspectos atendiendo a las
necesidades de aprendizaje por cargos, evidenciandose en elniumero de reservas listas
y el cumplimiento con el trAnsito promocional proyectado. En este sentido, la
investigacién estuvo dirigida a disefiar un procedimiento para la preparacion de las
reservas por cargos en el Organo de la Contrainteligencia en la provincia de M atanzas,
con un marcado énfasis en la preparacion especifica para eldesem pefio futuro en cada

cargo. Los métodos cientificos utiizados permitieron reconocer a la preparacion vy
superacion de las reservas de cuadros como un objeto de estudio en permanente
transformacién y construcciébn; cuya evolucién y enfoques inherentes, posibiltaron

corroborar una transici6n de la comprensién de este aspecto desde una perspectiva
netamente objetiva, hasta otra orientada a un enfoque subjetivo, determinado por las
exigencias de la sociedad contem poranea.



stract

The preparation and improvement of directors and their replacements of de Ministry of
Interior is integral part of the directors’ policy of the Cuban State, and constitutes the
means to provide them with the knowledge and skills necessary to achieve greater
effectiveness in fulfiling their functions. Actual economic model demands a greater
preparation ofthe directors and their replacements of the public sector,so the program s
designed and imparted with this institutions play preponderant role given the present
chalenges facing this sector, and must respond to a diagnosis of learning need in line
with economic and social development factor of territories. A characterization made to
the selection, preparation and training of directors and their replacements of the
Counterinteligence Force in the province of Matanzas demonstrated the existence of
inadequacies in the process of preparing and exceeding the replacements directors for
charges, Due to the fact that this process it is carried out in a fortuitous way, so it does
not constitute a system atized activity, nor are aspect strengthened in response to the
need of learning by charges, evidencing in the replacements ready and com pliance with
the projected prom otionaltransit,in thisregard,the investigation was aimed atdesigning
a procedure for the preparation directors and their replacements in the
Counterinteligence Force in the province of Matanzas with a strong emphasis on the
preparation forfuture performance in each position. The scientific methods used allowed
to recognize the preparation and improvement of directors and their replacements and
object of study in permanent transform ation to corroborate a transition of th e
understanding of this aspect from a purely objective perspective, to another oriented
subjective approach, determined by the demands of contem porary society.
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INTRODUCCION

En el mundo moderno existe un extraordinario desarrollo de la ciencia y la técnica, lo
que hace que las tecnologias se m odernicen continuam ente, buscando la
com petitividad de las em presas. Las empresas mas com petitivas seran las que logren
adaptarsem as rapidamente a estos cam bios yden una mejory masréapida respuesta al
mercado. De todo esto se deduce que las tecnologias en si han ido perdiendo
protagonismo paulatihamente y este ha recaido en el recurso maéas valioso que se
posee: Elserhumano.

El Capital Humano, como se nombra actualmente, ha pasado a ser el factor
determinante en la com petitividad de las em presas por ser elmas dinamico y el que
hace posible la utiizacion de dichas tecnologias y su perfeccionamiento. Es adem as, el
elemento racional en este proceso, el que dirige y estd constantemente tomando
decisiones. Desde los afios 70, las empresas operan en un entorno apremiante,
altamente com petitivo, en una fuerte turbulencia econdmica y social marcada por la
transici6n de la revolucién industriala la economia industrialzada, hasta la presente era

de la sociedad de la inform atizacion y elconocimiento. Por lo que elcambio ha dejado

de ser un accidente de trayecto, para convertirse en la forma natural en que deben
accionar las em presas,para subsistir ydesarrollarse.

En eldesarrollo delmundo em presarialhay una tendencia cada vez mas fuerte hacia la

G estibn de los Recursos Humanos, potenciando las caracteristicas del personal que
integran las organizaciones, en funcién de los puestos 'y tareas que deberan
desempefar, es decir, hum anizando esta gestion, aparejado a su continua
capacitacion.

El éxito de una organizacion se basa en la caldad y disposicion de su capitalhumano.
Cuanto mejor esté el equipo y mas se aprovechen las cualdades de cada uno de sus
integrantes, m &ds fuerte serala empresa.Los constantes cambios ytransform aciones en
las que se ven envueltas las organizaciones actuales han conllevado a adaptar las
estructuras anticuadas y rigidas a sistemas avanzados y flexibles. La G estibn de los
Recursos Humanos ha pasado a ser una funcidbn eminentem ente estratégica y dinam ica
que proyectaen elfactorhumano su principal clave de éxito.
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Es por ello que uno de los sistem as que mayor evolucibn ha presentado en las (ltim as
décadas, lo constituye la G estion del Capital Humano (G CH), transitando desde sus
inicios por la clasica adm inistracion del personal hasta un modelo de gestion integrada
con enfoque estratégico y por procesos, que promueve la competencia, eldesarrollo y
la motivacion de los recursos humanos.

La fuerza que sostiene a una organizacibn se encuentra en estos recursos, en sus
sistem as de integracién, en sus capacidades y en su grado de com promiso personaly
hacia la organizacibn. En muchas ocasiones, el éxito o fracaso no reside en lo que se
percibe a sim ple vista en las organizaciones, sino en el conocimiento y
aprovechamiento de las capacidades y habiidades de las personas para ellogro de los
objetivos que se hayan propuesto.

En el futuro, triunfardn las em presas que sean capaces de desarrollar su potencial,
m ediante la capacitacion delpersonal, sus lideres y colaboradores, prestando la mayor
atenciéon a los recursos humanos. La gestibn que comienza a realizarse ahora ya no
estd basada solamente en elementos como la tecnologia y la informacion; sino com o

plantea el Dr. Cuesta Santos® "la clave de una gestibn acertada esta ademas en la

gente que en ella participa".

La Gestibn del Capital Hum ano se ha convertido en una herramienta que permite
alinear las estrategias em presariales de desarrollo de sus recursos humanos con los
esfuerzos por estandarizar y profesionalizar sus procesos internos en base a normas
nacionales e internacionales - especialmente las normas ISO - y por rentabilzar Ila
inversion en form acibn y capacitacion de los trabajadores, cuadros y reservas,
logrando im pactos mayores sobre la productividad laboral El dominio de las técnicas,
procedimientos, normas, informacién y comunicaciones, eleva el nivel del personal, y
refuerza elimpacto socialde la G estion delCapitalHum ano, en tanto las exigencias del
perfeccionamiento del modelo econémico cubano le plantea a los organismos de la
Adm inistracion Central del Estado “continuar avanzando en la elevacion y rigor del
proceso de trabajo con los cuadros y sus reservas”, lo que demanda lograr una mayor

!Dr.Armando Cuesta Santos. Gestion de Recursos Humanos. 2da Ediciéon. Pag. 29.
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caldad en eldesem pefio profesionalde los mismosen elordende la direcciéon.

En Cuba, el Sistema de Formacibn de Cuadros ha sido objeto de numerosas
investigaciones que a criterio del autor se clasificarian en tres grandes grupos: las que
teorizan acerca delorigen, esencia, estructura e importancia del Sistema de Form acién
de Cuadros, entre las cuales se encuentran la de Valiente Sandé6, P. y otros (1997),
Cuesta Santos, A. (1999), Pinto Hernandez, M .E. y Go6mez Parets, C. (2000), Valente
Sandé, P. (2001) y Manso Diaz, A. (2006); las que presentan experiencias particulares
en la instrumentaciéon delSistema de Formacién de Cuadros, como la de Linares Borrell
, M.A.(2000) y la de Valente Sandé6, P. (2002); y las que abordan soé6lo la formacion de
los miembros de la Reserva Especial Pedagdgica, entre las que se destacan la de
Carrazana Valdés, R. (2001), Fuentes Medina, O.(2002),Gonzalez Ramirez,J.(2003),
Bencomo Cabrera,R. (2004)y Consuegra Hernadndez, P.E.(2007).

La administracién puablica cubana y el MININT como parte integrante de ella, enfrenta
en la actualdad uno de los desafios mas relevantes en toda la historia de la Revoluciéon,
que no solo consiste en enfrentar los retos de un entorno internacional globalizado vy
turbulento, asegurando las conquistas delproyecto revolucionario, sino en acoplarse en
concordancia alproceso de transform aciones estructurales que se despliega en elpais,
encaminado a superar errores cometidos y reorientar a la sociedad hacia ellogro de la
sostenibiidad, integracién y com petitividad. En la asuncion de este desafio juegan un

papel fundamental Ilos sujetos de direccion, es decir, los directivos de la
adm inistracion publica y sus reservas, quienes estan llamados a enfrentar un cambio

de mentaldad en cuanto a los procesos de gestibn, en consonancia con las
transform aciones que se desarrollan, en los cuales las acciones de preparacion vy

capacitacion juegan un papel central, en correspondencia con las exigencias de la
sociedad, donde los Lineamientos de la Politica Econémica y Social del Partido y la
Revolucion adqguieren un papelcentralen suorientacion y alcance.

En el dam bito nacional el reto principal de las organizaciones de la administracion
publca y el MININT no esta excepto de ello, consiste en dar respuesta efectiva a las
exigencias que le impone la sociedad como un todo, las que actualmente se concretan
en un sistemamuycomplejo de transform aciones econdémicas ysociopoliticas.
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Lo anterior, exige replanteamientos importantes en la concepcion de la gestion y el
funcionamiento del proceso de preparacion y superacion de los cuadros y reservas de
la administracién publica cubana, partiendo de una clara vision del papel que
corresponde en la sociedad. En talsentido, conviene destacar que uno de los objetivos
primordiales de la adm inistracién publica es generar niveles crecientes y sostenibles de
desarrollo econdémico y social que repercutan en la elevacién de la caldad de vida del
pueblo, asegurando eficacia en el cumplimiento de los objetivos, y eficiencia en el
empleo de recursos.
La Estrategia Nacional de Preparacion y Superacién de Cuadros del Estado y del
G obierno es parte integrante del perfeccionamiento del sistema de trabajo con los
cuadros y sus reservas, tiene como finaldad el aprendizaje mediante su formacién,
bajo el principio de una sélda educacién politico-ideologica, en adm inistracién-direccién
y técnico-profesional; la actualizacidbn continua de los conocimientos y habiidades
durante su vida profesional, lo que contribuye, de form a sistem atica, a la elevacion de la
eficiencia y la caldad en elcum plmiento de la preparacidon y superacion de los cuadros
y sus reservas, la que se realiza acorde a la politica del Partido Comunista de Cuba
(PCC), del Estado y del Gobierno para hacerlos mas competentes en su trabajo y de
esa manera,contribuira lograr un mejordesempefio en cada organizacién.
A partir de la aprobacion de los Lineamientos de la Politca Econémica y Social del
Partido y la Revolucién, aprobados en elVIy VII Congreso delPCC vy los Objetivos de
su | Conferencia, se decidi6 llevar a cabo un programa de preparacion para los cuadros
que tienen la responsabiidad de implem entar esos ineamientos en las mejore
condiciones y se crearon instituciones como las Escuelas de Cuadros del Estado y del
G obierno, las ram ales de cada institucion y se perfeccion6 la ensefianza universitaria y
post graduada, cuyos cursos estan dando los cam bios fundam entales en elcontexto de
la actualizaciéon del modelo econdmico cubano con un enfoque novedoso y
transdisciplinario de los contenidos, de cara a resolver problemas cada vez mas
complejos, con iniciativas innovadoras ycreativas.
En la Resolucion Econémica delV Congreso delPartido Comunista de Cuba se plantea
que se ha de "...desarrollar un amplio movimiento de calficacién, desde la form acién de
estudiantes hasta la recalificacion de cuadros de direccién em presariales y estatales y
13
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dem &4s trabajadores en todas las instancias. Los cubanos han alcanzado un alto nivel
de preparacion (calificacibn y com petencia) en los recursos humanos, sin duda alguna;
es uno de los logros incuestionables de la Revoluci6n cubana. Sin embargo, en la
gestibn no tienen el mismo nivel, aunque no andan alejados delmundo avanzado, en el
sentido que hoy la gestion delcapital humano (GCH) es una preocupacién y objeto de

ocupacién priorizada”?.

En nuestro pais, y segln se establece en la Resoluci6én Econémica delV Congreso del
PCC, al abordarse la_ necesaria capacitacién de nuestros cuadros, se plantea: “La
correcta y exitosa aplicacién de la politica econ6émica depende decisivamente del papel
de los cuadros de direccibn, que deberada caracterizarse por su elevada capacidad
profesional, su constante superacién técnica, politica e ideolégica y deben convertirse

en ejemplos con sus subordinados, ser capaces de organizar y movilzar a los
trabajadores. Para lograr la eficiencia en la gestién y los procesos productivos, se

debera desarrollar un amplio movimiento de form acién y calficacion desde los
estudiantes hasta los cuadros de direccibn empresarial y estatales y elevar la

competencia de la fuerza de trabajo”

La dificil situacion por la que atraviesa Cuba, desde principios de Ilos noventa, ha
generado m Gltiples experiencias y affadido com plejidad al desempefio de las
organizaciones, lo cual muchas veces almezclarse con las experiencias precedentes,
produce desconcierto y confusién en el personaly los dirigentes que deben incorporar
nuevas formas de hacer. Esto constituye el principal reto para cualquier sistema que
intente disefiar la capacitacion de los dirigentes con el objetivo de transformar el
comportamiento,elpensary elaccionar.

En el Decreto Ley 196 (1999) se regula el Sistema de Trabajo con los Cuadros del
Estado y el Gobierno y en su articulo 6 relaciona los deberes de los cuadros entre los
qgue destaca por su relacion directa con nuestra investigacion, eldeber de “Alcanzar la
preparacion integral requerida y propiciar la de los subordinados, y particularm ente la

’Informe Central5to Congreso del Partido Comunista de Cuba.
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de su reserva”.Por su parte el Acuerdo No. 3670 (2000) del Comité Ejecutivo del
Consejo de Ministros, adoptado para instrumentar la aplicacion delcitado Decreto Ley,
dispuso como principios que rigen en la politica de cuadros, que esta debe ser
sustentada con una politica de preparacién y promociones en elconcepto de que: la
cantera fundamental esta en elpueblo trabajador, promover como cuadros a personas

idéneas delas diversas generaciones, hombresy mujeres,blancos, negrosy mestizos*

El sistema de trabajo con las reservas de cuadros continta siendo una asignatura
pendiente a fin de prever y enfrentar las transform aciones necesarias en las
organizaciones cubanas, adoptando acciones con la flexibilidad requerida en cada
caso. Se trata de crear las condiciones indispensables en los equipos directivos e
intentar buscar soluciones a los problemas que afectan alpueblo, en consonancia a la
adecuacién del proyecto socialsta a la realidad nacional e internacional En Cuba,
muchas instituciones y entidades se encuentran en planes de im plem entacion del
Sistema de Direccion y G esti6bn Em presarial, por lo que se pretende lograr una mayor
productividad del trabajo, haciendo uso de estrategias de G esti6n delCapitalHum ano...
Esto queda demostrado en los Lineamientos de la Politca Econdmica y Social del
Partido y la Revolucion aprobados en el7mo Congreso delPCC, fundamentalm ente en
los relacionados a la politca de ciencia, tecnologia, innovacién y medio ambiente vy
sobre elperfeccionamiento de los sistemasy 6rganos de direccién.

Similar tratamiento es brindado en las directrices contenidas en el informe central
presentado por el General de Ejercito Raul Castro Ruz en ese magno evento vy
aprobadas por el plenario, basicamente sobre la politica de cuadros. Asimismo en las
bases der pfan nacmonar de desarrollo econémico y social hasta el 2030, donde se
definen los sectores y ejes estratégicos, principalmente los asociados al potencial y
desarrollo hum anos, por lo que serequiere proyectarla form acion de fuerza calficada vy
ompetente en correspondencia con las demandas actuales y el desarrollo del pais.
ABiciehP d- e LAREEBL 5 98 aetbd @ PeCld Y eAathaild® IRUD09e bR 60 18 Np it eit & |dld d@adPriide 2000

Decreto Ley 196 del afio 1999, Acuerdo No. 3670 del 2000 del Comité Ejecutivo del Consejo de
M inistros
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Como resultado del estudio bibliografico se llegé a la conclusi6én de que cada una de las
investigaciones precedentes tiene el mérito de descubrir los fundam entos tedricos que
pueden sustentar el perfeccionamiento de la direccion del proceso de preparacion y
superacion de los cuadros y sus reservas en las condiciones actuales. Sobre la base de
estas propuestas pretendemos dar una solucion cientifica para perfeccionar este
proceso en las condiciones actuales y previsibles a los cuales se enfrentara el
M inisterio del Interior de la Republica de Cuba (MININT) y en especifico elOrgano de la
Contrainteligencia enla provincia de M atanzas.
EIl MININT no estd exento de los procesos y servicios que realizan las diferentes
empresas , estd compuesto por diferentes 6rganos y unidades que cumplen misiones
especificas y como Instituci6én armada del pueblo de Cuba, es un organism o de la
Administracion Central del Estado cuya principal misién es mantener la Seguridad del
Estado, el Orden Interior y la tranquilidad ciudadana, en ese empefo ejecuta todo un
sistema de acciones estratégicas, tacticas y especificas que por su im portancia,
dinamismo y sistem aticidad conllevan a un riguroso trabajo de enfrentamiento con su
respectivo subsistem a de direccion y aseguram iento.
Precisamente hacia esas direcciones se concentra su mayor esfuerzo institucional, con
la finalidad de lograr un desarrollo sostenible de su potencial humano y m aterial. Esto
parte del criterio que el exitoso cum plimiento de sus misiones repercute en la esfera
social, cuya connotacién es intrinsecamente tipica del estado cubano, el cual brinda
entre sus conquistas sociales la caldad de vida. La institucion, por la importancia y el
papel que juega en la sociedad, debe luchar por convertirse cada dia m as eficiente,
m as ética y sus combatientes ser cada vez mas profesionales en las acciones que
ejecutan.
La Jefatura del MININT se ha pronunciado claramente alrespecto, al formular entre
sus objetivos estratégicos la siguiente aspiracion: “Perfeccionar el sistema de direccion
de cada nivel, el accionar de los 6érganos directivos y la eficiencia del proceso de
direccion, a partir delfuncionamiento de los centros de preparacion pre y post graduada
de la institucién y el empleo y perfeccionamiento de las vias de preparacion de las
fuerzas, que incluye jefes y reservas”. Se afiade que para cumplr este objetivo, la
preparacién y superacién de los mismos es esencial pues este proceso tiene una
16



influencia decisiva en la caldad cientifico-técnica, politico-ideologica y ética delresto de
los combatientes. En consecuencia, para elevar la preparacion de jefes y reservas

debe consagrarse a estudiar e investigar y en <cada nivel de direccion debe
sistem atizarse la realizacién de discusiones tedricas y debates cientificos sobre el
contenido de su propia actividad cotidiana que tributen al mejoramiento de su

desempefio profesionaly eleven su capacidad de direccién.

Elproceso de preparacion ysuperacion de los jefes yreservascomo elmotorde todo el
sistem a de form acién de cuadros, debe diferenciar el proceso de su direcciéon, precisar
el objetivo, sus componentes 'y caracterizar los subprocesos de planificacién,
organizacién, ejecucién y controlque conformanla direccion de este proceso.

Aparejado a todo lo anterior y teniendo en cuenta los diferentes paradmetros con que se

m id e la efectividad del enfrentamiento, fundamentalm ente utiizando m étodos
estadisticos, que no siempre dan una percepcion realdelproblema, se debe establecer
una evaluacién y diagnostico de la estrategia de preparacion de jefes y reservas, en
aras de enmendar las deficiencias en el trabajo y buscar soluciones para las

problem aticas que puedan surgir en su actividad.
Desde elpunto sociolégico y como otra cuestién a valorar, estd elnivelculturalintegral
que ha alcanzado la poblacién, cuestion que ha hecho que su percepciébn y su
entendim iento sean superiores, modificandose y perfeccionandose los procesos
delictivos, que obliga a los sistem as obtener un mayorgrado de profesionalidad.
Como parte de un proceso de reordenamiento institucional que desarrolla el MININT
para abrirse paso entre las actuales tendencias de la G estibn del Capital Hum ano vy
debido a las transformaciones realizadas por el Ministerio del Trabajo y Seguridad
Social (MTSS) a partir del aflo 2009 en los calficadores de cargos, y las Normas
Cubanas (NC) 3000/2007, como documentos oficiales para ser utiizados en la GRH de
las organizaciones, se debe perfeccionar el sistema de trabajo con los jefes y reservas
de la instituci6n y mas en especifico en los 6rganos dedicados alenfrentamiento com o
es elcaso dela Contrainteligencia.
Al respecto existen dentro de la instituci6n Ordenes del Ministro del Interior,
Instrucciones e Indicaciones del Jefe de la. Direcci6bn de Cuadros, Personal y
Preparacion que regulan y establecen las norm ativas para eltrabajo con los cuadros, la
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reserva y la cantera de j6venes, todo en correspondencia con la Estrategia M inisterial,
definiéndose que cada mando de los Organos y Provincia deben cum plir y ajustar a
sus respectivos territorios,con la im plem entacién de Ordenes ejecutivas acada nivel
La situacion problem atica que existe en los sistemas de la institucién han dem ostrado
que se percibe la necesidad de perfeccionar elsistema de trabajo implementado con las
reservas de cuadros, que nos permitira alcanzar un estadio superior en
profesionalidad en los mismos, teniendo en cuenta las condiciones actuales
previsibles. Por lo que resulta necesaria la formacibn de este personaly lograr una
m ayor efectividad en su desempefio, permitiendo adem &s mediante diferentes acciones
cum plir con los objetivos estratégicos de la organizacién, disefiar e im plem entar un plan
de desarrollo en el mismo. Dada la importancia y la atencién que le presta la Jefatura
del MININT a la preparacién de las fuerzas, maxime a las vinculadas
enfrentamientode las conductas que van en contradelos poderes del Estado, cuestion
de competencia dela Contrainteligencia.
Los elementos anteriores permiten afirmar que aldn es insuficiente elsistema de trabajo
implem entado con las reservas de cuadros por cargos en materia de direccion,
seleccion, preparacion y control en el Organo de la Contrainteligencia, por tanto, se
resume, que en la politica de cuadros continta siendo el trabajo con la reserva el de
m ayores dificultades, sobre todo en el proceso de preparacién, ya que persiste, por lo
que consideramos que los problemas fundam entales se asocian a:

> D eficiente proyeccion del proceso de preparacion de las reservas por cargos a
partirde las necesidades de la institucién ylas problem aticas existentes.
Desactualizacion de los planes de capacitacién ysuperacion de las reservas.
Presencia de reservas sin elnivelde compromiso, nipreparacibn necesaria para
serpromovidas a cuadros.
Pobre atencion de los cuadros a sus reservas en el proceso de formacion vy
preparacién por cargos.

\4 Y V A%

4

decisiones.
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» No se programa la preparacion de las reservas de cuadros por cargos,
atendiendo a las necesidades de aprendizaje; los planes de preparacién son
form ales.

» Los movimientos y promociones no siempre proceden de las reservas y en
ocasiones nose define correctamente eltransito promocional

» Insuficiencias en la evaluacion del desempefo de los cuadros y reservas donde
no se sefialan los resultados delproceso de preparaciéon.

De esta situacion se deriva el siguiente problema de investigacion ¢Co6émo contribuir al
trabajo de preparacidn y superaciéon de las reservas de cuadros en el Organo de la
Contrainteligencia en la provincia de M atanzas? y se define como Campo de accién la
preparaciéon y superacion de las reservas de cuadros en el Organo de la
Contrainteligencia enla provincia de M atanzas.

En el presente trabajo de investigacion desarrollamos la Hip6étesis de que aldisefiar un
procedimiento para la preparacibn y superacion de las reservas de cuadros en el
Organo de Contrainteligencia se lograra westablecer las pautas para una mejor
organizacion deltrabajo con la reserva de cargos en esta institucion.

Con respecto a las Variables se definen las siguientes:

Dependientes:

. Procedim iento para la preparacion y superacion de las reservas de cuadros en
elOrganode la Contrainteligencia en la provincia de M atanzas.

Independientes:

. Lograr una mejor preparacion y superaciéon de las reservas de cuadros en el
Organode la Contraintelgencia en la provincia de M atanzas
Para dar solucién al problem a cientifico el objetivo general se orienta en funcié
elaborar un procedimiento para la preparacion de las reservasde cuadros en el Or
de la Contrainteligencia en la provincia de M atanzas.
O bjetivos especificos:
1. Diagnosticar la situacién actualdeltrabajo con la reserva de cuadros en el Organo
de la Contrainteligencia en la provincia de M atanzas.

n de
gano
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2. Determinar el proceso, etapas y pasos que componen el procedimiento para la
preparacion de las reservasde cuadros.

3. Disefnar el procedimiento para la preparacion de las reservas de cuadros en el
Organode la Contraintelgencia en la provincia de Matanzas.

Poblacibn y muestra

Poblacién: 100 % de los Jefes y Primeros oficiales de la Contraintelgencia de Ila

provincia M atanzas

Muestra: 80 % Jefes y 60 % de los Primeros oficiales de la Contrainteligencia de la

provincia M atanzas incluidos en la estrategia de trabajo con jefes y reservas, a partir de

sus perspectivas futuras dentrodel Organo.

Para la realizacion de la presente investigacién se aplicaron una combinacién de

m étodos teéricos y empiricos. Como método flos6fico se utiizé el Dialéctico

m aterialista: fundamentalmente durante el andalsis de los resultados, se identifican las

interacciones entre las variables y las contradicciones surgidas en la aplicacion en la

organizacién que posibilitan finalmente la elaboracion de las recomendaciones

En cuanto a Métodos del nivel tedrico se emplearon el histérico - l6gico:
fundamentalmente en el Capitulo | cuando se revisan conceptos que tratan el tem a,
adem as cuando se describe la evolucién que ha tenido el mismo. Se utiizé en el
Capitulo Il durante el disefio de la investigacion y en ellll almostrar las propuestas de
procedimiento. El andalisis — sintesis se esgrime en la elaboracién del procedimiento, a
partir del andalisis de los resultados del diagnéstico realizado. La Induccién — deduccidon:
se manejo para determinar los objetivos o impactos esperados, asi como en la

elaboracion delplan de acciones, en eldisefio ted6rico de la investigacion. EIAbstracto -
concreto: se utiizé en el Capitulo | con elandalisis de conceptos. En tanto elEnfoque de
sistem a: se aprecid en el trabajo con las acciones propuestas, el cual constituye un

sistema en si mismo en el que estdn dadas los vinculos qgue existen entre sus
elementos.
Los m étodos em piricos desarrollados fueron: las encuestas por muestreo, la

observacién, la revision y elandlisis docum ental, la consulta de la bibliografia nacionale

internacional, las entrevistas y cuestionarios, eltrabajo grupal la tormenta de ideas y la

seleccion yconsulta de expertos. Se realizé unestudio descriptivo y retrospectivode los
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resultados obtenidos en la aplicacion de la metodologia existente vy los balances
anuales del comportamiento de la Politca de Cuadros del Organo por 5 afios
consecutivos, los cierres estadisticos mensuales y resultados de evaluaciones de los
cuadros.

Asimism o se utiizé adem &s como m étodo estadistico la Estadistica Descriptiva para el
procesamiento delos datos de la encuesta, mediante elempleo delProgram a Statistical
Package For Social Science (SPSS Versién 12.0), empleandose adem as los métodos
Delphi Kendal vy la=- matriz DAFO, la investigaciobn se estructura en resumen,
introduccion, tres capitulos, conclusiones, recomendaciones, bibliografia segun plantea

la Norma InternacionallSO 690 yanexos.

La novedad cientifica radica en la elaboracion de un procedimiento para la preparacién

y superacion de las reservas de cuadros en el Organo de la Contrainteligencia; en la
determinacién de las etapas y pasos que definen este procedimiento, que permite
establecer la organizacion deltrabajo con la reservade cargos en esta institucion

Elvalor practico de la investigacién consiste en la elaboracién de un procedimiento para

la preparacion y superacién de las reservas de cuadros en el Organo de la
Contrainteligencia en la provincia de M atanzas, que tendrda en cuenta las indicaciones
emitidas por la direccion del MININT. Sirve de apoyo a la planificacion estratégica del
Organo y a cumplimentar los objetivos trazados en el area de resultados claves:
G estion del CapitalHum ano y por otra parte, dotar a la Direccién de Cuadros, Personal
y Preparacion (DCPP) ,de una herramienta 0til de trabajo que pueda ser aplicada
sucesivamente,teniendo en cuentalas caracteristicas especificasde cada unidad.

La investigacion estd estructurada de la manera siguiente:

Capitulo I. Marco teodrico referencial: en élse abordan los fundamentos tedricos acerca
de la GRH, la fundamentacién teérica de la estrategia de superacién de cuadros y
reservas.

Capitulo Il. Muestra los resultados deldiagndéstico de la situacidén actual que presenta
el Organo de la Contrainteligencia con respecto a las necesidades de preparacion vy
superacion de las reservas de cuadros.
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Capitulo I Propone un procedimiento que permita perfeccionar el proceso de

preparaciéon y superacién de las reservas de cuadros del Organo de la
Contrainteligencia.
Finalm ente se exponen las conclusiones y recomendaciones de la investigacién,

recogiendo las cuestiones en las que se debe trabajar para la ejecucién y cum plimiento
de lo propuesto, las referencias bibliograficas y los anexos necesarios para una mejor
comprension de los resultados.
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CAPITULO It MARCO TEORICO REFERENCIAL

El capitulo que se muestra a continuacion, aborda los aspectos tedéricos referidos a la

tem atica de gestion de recursos humanos y de la estrategia de capacitacion de cuadros

y reservas. En elmismo se reflejan conceptos y temas que serviran de sustento para la
realizacion y aplicacién de la presente investigacion.

1.1 -Generalidades sobre lagestiondel capitalhum ano.

La administracién de personal, se ha realizado desde los tiem pos inmemoriales en que

las personas necesitaron trabajar en grupos, primero porla manufactura y después por
el sistem a fabrilb 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
adm inistracion, basada en né6minas, seguridad social, adm inistracién de altas y bajas vy

relaciones con el sindicato=.

En la época actual donde el conocimiento es base fundamentalde cualquier fuente de
com petitividad en las organizaciones, cabe sefialar que los conceptos actuales de este
activo "hombre", o mas especificamente su talento puesto al servicio de su
organizacién, juega un papel estratégico fundamental De ahi se afianza aitn mas la
idea de que los recursos hum anos son elfactorprincipal del éxito,teniendo en cuenta el
aporte de sus conocimientos y habiidades. Una gestién eficaz y efectiva de los mismos
constituye la prioridad fundamental para lograr el nivel de com petitividad que se
requiere en la actualdad.

Es talla importancia que hoy se le ha otorgado a la G estion del CapitalHum ano, que se

le considera la esencia de la direccién o gestibn em presarialc. Es imposible pensar en el
desatrollo de las organizaciones, sin considerar la G estion del Capital Humano, com o
premisa fundam entaly centrode todas las actividades dentrode un sistem a productivo
A continuacién se muestra lo planteado por diferentes autores donde se aprecia una
percepcibn comun referente a la definicion de G estibn delCapital Hum ano.
Selpr.Arm ando Cuesta Santos. Gestién de los Recursos Humanos. 3era Edicién.2006

Idem . Gestién del capital humano. 2da edicién.2009
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Tabla 1 Conceptos de Capital Hum ano segun criteriode diferentes autores.

Autor Afio Concepto

Beeretal. 1989 L a Gestibn de Recursos Humanos,
comprende todas las decisiones y
acciones activas que afecta la relacién
entrelos empleados yla organizacion.

Harper y Lynch 19 92 Actividad que realiza la em presa para:
O btener, formar, retribuir
y desarrollar recursos humanos para
lograr su objetivo; disefiar e
implementar la estructura, sistemas y
mecanismos organizativos de form a
m &s eficaz posible, crear una cultura
de empresa que integre todas las
personas, con una meta y valores
compartidos, coherencia y motivacion
a sudedicacion altrabajo.

Chiavenato 1999 Conjunto de actividades que se
realizan para garantizar la seleccién
del empleo de gran caldad,
desarrollarlos, organizar
adecuadamente su actividad y
m antenerlos enla organizacion.

Escot 2001 La Gestibn del Capital Hum ano es el
conjunto de actividades, que ponen en
funcionamiento, desarrollan y
m ovilizan a las personas y que una
Organizacién necesita para realizar
sus objetivos.

elasquez 2003 .La G estién de Recursos Hum anos
constituye un sistema, cuya premisa
fundamental es concebir al hombre
dentro de la em presa como un recurso
gue hay que optimizar, a partir de una
visién renovada, dinamica,
com petitiva, en la gue se oriente vy
firme una verdadera interaccién entre
lo socialylo econdédmico.

Cuesta 2006 G estion de Recursos Hum anos, el

conjunto de decisiones y acciones
directivas en el am bito organizacional
que influyen en las personas,

buscando el mejoramiento continuo,

durante la planeacién, implantacion vy
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control de las estrategias
organizacionales, considerando las

interacciones con elentorno.

trabajos

G estién

25/9 estién-bancos/

NC: 486 2006 La Gestibn de Recursos Humanos se
basa en actividades coordinadas para
dirigir 'y controlar una organizacién,
qgue permiten m aterializar la politica
laboral, que se aplican con la
participacion activa y efectiva de los
trabajadores en la planificaciéon,
organizacién, direccién, control y
evaluacion de los recursos humanos,
que determinan o inciden en el
desempefio de la organizaciéon.

Decreto 281 y NC: 3000 2007 Sistem a de G estibn integrada de
Capital Humano, es el conjunto de
politicas, objetivos, m etas,
responsabilidades, norm ativas,
funciones, procedimientos,
herramientas y técnicas que permiten
la integracion interna de los procesos
de gestion de capital hum ano y
externa con la estrategia de la
empresa, a través de competencias
laborales, de un desempefio laboral
superior y el increm ento de la
productividad del trabajo.

Torriente 2008 La Gestibn de Recursos Humanos es
una actividad que necesita de la
participacion activa de todos los
trabajadores de la empresa; su
objetivo es fomentar una relaciéon de
cooperacion entre los directivos y los
trabajadores para evitar los frecuentes
enfrentamientos derivados de una
relacion jerarquica tradicional

http:”WWW'rnonografias.com ' . . .

2009 Es el proceso administrativo aplicado

al crecimiento y conservacion del
esfuerzo, las expectativas, la salud, los
conocimientos, las habiidades, etc. de
los miembros de la organizacién, en

beneficio del individuo, de la propia

Fuente: Elaboracién propia.
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Luego de expuestos diferentes criterios conceptuales, elautor valora que la G estion del
Capital Hum ano: es el grupo de acciones enfocadas a la planificacién, direccion y
control de la fuerza de trabajo en las organizaciones, con el fin de cumplr con los
objetivos propuestos; siendo este un proceso en elque intervienen todos los miembros
activos de la organizacion.

El autor asume la definicibn de G estibn de Capital Humano que establece el autor
cubano Cuesta Santos (2010), quien maneja la definici6bn de la administracién de
recursos hum anos (personal) como: el proceso adm inistrativo aplicado al
acrecentamiento y conservaciéon del esfuerzo, las experiencias, la salud, los
conocimientos, las habiidades, etc., de los miembros de la organizacion, en beneficio

delindividuo, de la propia organizacién y delpaisen general.

El autor valora importante tener en cuenta la tendencia creciente en elempleo de Ia
palabra "recurso" para designar directamente a un trabajador. Segun consulta realizada
a la Real Academia Espafola este uso es incorrecto taly como indican: Eluso de la
expresion recursos humanos en esta acepcion es exclusivamente en plural. No es, por

tanto, correcta, la wutilizacién de la palabra recurso, en singular, en sustitucion de
términoscomo persona o trabajador.

1.1.1 Rasgos y tendencias fundamentales de la actual Gestién del Capital
Hum ano.

Los rasgos mas significativos de la Gestibn del Capital Humano segin C uesta
Santos® son:

o

K3

*

Los recursos humanos constituirdn a inicios del Siglo XX elrecurso com petitivo
4s im portante.
Los enfoques sistémicos, multidisciplinario, participativo, proactivo, de proceso y

S 3

«

de competencias,son requeridos por la actualGCH estratégica.
< G estibn de Recursos Humanos (GRH) y el conocimiento, es gestibn de las
personas que trabajan enla organizacion laboralcon proyeccion estratégica.

;Dr.Arm ando Cuesta Santos. Tecnologia de la Gestion de los Recursos Humanos. lera Edicién.1995
Idem .G estion de los Recursos Humanos. 3era Edicién.2009
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<> La gestion estratégica de los recursos humanos requiere de sistemas de GCH y
estos de modelos conceptuales que los reflejen y posibilten funcionalidad.

<> La formacibn como intangible suprema se expresara en las competencias

alcanzadas por las personas, cuya gestion es la determinante principal de la G CH. La
form acidn de los recursos humanos son una inversibn yno un costo.

< La GCH no se hace desde ningun departamento, &area o parcela de
organizacion; se hace como funcién integral de la em presa y, adem s, de manera
proactiva.

<> La GCH demanda concebirla con caracter cientifico- técnico, con sus bases
tecnoléogicas en los anédlisis y disefio de puestos y areas de trabajo (disefio continuo de
los sistemas de trabajo) vy en los disefios de sistem as logisticos, com prendidos en la
denominacion de tecnologia de las tareas.

< El soporte inform atico de la GCH es un imperativo para su desarrollo eficaz y
eficiente en la gestibn em presarial

< Elaumento de la productividad deltrabajo y de la satisfaccion laboralasociada a
las condiciones de trabajo es objetivo inm ediato fundamentaldela G CH.

< Eldesafio fundamentalo nimero uno de la GCH es lograr eficacia y eficiencia en

las organizaciones con sentido de responsabilidad social en suplena dimensién.
1.1.2-Modelos y sistemas de Gestién delCapitalHum ano.

En los Gltimos tiempos se han desarrollados diversos modelos en el dambito de la
G estibn de Recursos Humanos que tienen como fin comGn, lograr la com petitividad de
las organizaciones ante diversos factores condicionantes, entre los que se mencionan:
(Besseyre 1989, Beer y colaboradores 1989, W erther y Davis 1991, Harper y Lynch
1992, yChiavenato 1999).

El Modelo—de G estidn—de—Recursos Humanos, planteado por C uesta S antos?”®,
tiene en el centro de sus subsistemas y politicas de recursos humanos a la persona
m anifiesta en su educacién y desarrollo. Tal educacion y desarrollo es el referente
oblgado para los restantes subsistemas y politicas. En este modelo se destacan
*Dr.Armando Cuesta Santos. Tecnologia de la Gestién de Recursos Humanos. 2da edicién.2006
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invariantes de esta contemporaneidad, las cuales estdn sujetas necesariamente a la
dialéctica m aterialista, especialmente de manera inm ediata sus indicadores ytécnicas.
Todos los modelos poseen limitaciones y valores, de ahi la necesidad de su andlisis
para determinar cuéal de ellos o qué elemento especificos de cada uno se puede
em plear en la situacién particular de cada organizaciéon.
Las organizaciones deben establecer y mantener dicho sistem a, tomando como
referencia el modelo cubano, cuyos requisitos generales y especificos se fian en las
normas cubanas (NC 487: 2006 y NC 3001: 2007), siendo necesario demostrar el
cum plimiento de cada uno de ellos con evidencias objetivas, este modelo esta integrado
por un conjunto de mdédulos que se complementan en la famiia NC 3000 . Por tanto
para lograr una organizacibn com petitiva es necesario que elcapitalhumano posea las
competencias laborales requeridas paraelpuesto
1.1.3 Sistemade GestiénlIntegradadelCapitalHum ano (SGICH)
EISGICH es "elconjunto de politicas, objetivos, metas, responsabilidades, norm ativas,
funciones, procedimientos, herramientas, y técnicas que permiten la integracién interna
de los procesos de Gestion del Capital Humano y externa con la estrategia de la
empresa, a través de competencias laborales, de un desempefo laboral superior y el
incremento de la productividad del trabajo"
En Cuba se ha definido el modelo de
Sistem a de G estiéon Integrada del
CapitalHum ano (SGICH), segun la NC
_ 3000/2007 (Figura 1), donde se
asumen los nueve moédulos o procesos
claves dentro de ese cuadro de
"Subsistem as y politcas delmodelo de
GRH DPC", talcomo se muestra.

rentaldentro delas organizaciones

1S organizaciones seven som etidas a
ren que responder con alto grado de
>s logros cientifico-técnicos, la rapida
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aparicion y aceptacion de nuevos productos, cada vez son mayores las restricciones de
recursos humanos, materiales y financieros, los mercados son cada dia mas agresivos
en el &m bito internacional, existe un crecimiento de las demandas sociales y un alto
desarrollo de lastecnologias de la inform aticaylas comunicaciones.

Como consecuencia de estos cambios importantes que han venido ocurriendo, las
empresas modernas,concuerdancadavezmasenreconocerla significacion que posee
la dimensién humana de la empresa y el sistema de gestion del capital humano,
convirtitndose este factor en elelemento mas importante dentro de las organizaciones,
dada sucapacidad de innovary hacercom petitivalas actividades fundam entales que se
realizan dentro de la misma, logrando con sus conocimientos y modo de actuacién
mejoresresultados,convirtiétndose enunelementocapazde gestionarde form a eficazy
eficiente.

Segun Jorge Acosta (2002) “La Gestion de los Recursos Humanos es un enfoque
estratégico para adquirir, desarrollar, gestionar, motivar y lograr el compromiso de los
recursos claves de la organizacién: los hombres que trabajan en ela y para ela.” Un

sistem a de gestion del capitalhumano debe ser coherente, estratégico, flexible, eficaz,
eficiente,adaptable,continuo, motivador,integrador,innovadorysistémico, (Figura 2.) La

tendencia maéas avanzada y moderna de las empresas en punta es la de ver en su
personalunverdaderocomponente enelque hay que invertir.

Estratégica Sistémica
Figura 2: Caracteristicas
Eﬁdente Continua de un sistema de gestidn
delcapitalhumano.
Eficaz Innovadora Fuente: Elaboracién
propia
Coherente Flexible

Integrada Motivadora

Una gestion eficaz delcapitalhumano debe estar concebida en las estrategias globales
para satisfacertres objetivos fundam entales:

1) Laobtencidbnde mayores beneficios sociales

2) eldesarrollo delas organizaciones
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3) La satisfaccion de intereses y aspiraciones de las personas que integran dichas
organizaciones
Segunelcriterio delautorla gestién delcapitalhum ano constituye unsistem a,donde es
importante concebir al hom bre en el centro de la organizacién, como un elemento que
debe perfeccionarse a partirde una vision futurista,com petitva, enla que se oriente una
verdaderainteraccién entre lo socialy lo econdémico,donde cadauno delosmiembros se
esfuerce porobtenerefectividad enla laborque realza.
El éxito em presarial de hoy estd dado por los roles importantes que el hombre asum e
frente a las actividades que realiza, los que se han visto en la necesidad de prepararse,
de superarse,de aprender,de tenercadadiamaéasconocimientos,habiidades,destrezas
donde surgenconceptosde “em presaeducadora o thelearning organization”,traducidos
al espafiol como “organizacién que aprende”, términos surgidos en Jap6n y EEUU por
razones de lderazgo gerencial. Puede parecer obvio y antiguo que las empresas
aprendan perotodaviaestonoocurrecomo se espera,sonpocaslasque han optado por
este sistem a de trabajo.
Elautor considera que lo que marca la diferencia hoy en las organizaciones, no es nila
tecnologia,nilosrecursos m ateriales y financieros,nilainform acién que poseen,sino las
personas que laboran en ellas, las cuales se encuentran oblgadas a adaptarse a los
cambios que ocurren constantemente en el entorno. Estos son asumidos —entre otros
aspectos-cuandolas personas se preparanytienencadavezmasconocimientos,de ahi
la. importancia del proceso de capacitacion o formacién, del que forma parte la
ensefianza-aprendizaje, a fin de que la educacion y las experiencias sean medibles y
m s aunvalorizadas conforme aun sistemade competencias.
No basta solo con aprender y tener conocimientos, es de vitalim portancia la aplicacién
de la medici6n practica para provocar cambios psicologicos-econdémicos-sociales
fundamentalmente en las personas que dirigen las em presas que en definitiva tienen la
gran responsabiidad de conducirlas por el camino correcto en el logro de metas vy
objetivos.
1.1.5 La capacitacion como actividad clavede la Gestionde Capital Hum ano
Para elincremento constante de los conocimientos de los recursos humanos y con elo
la elevacion de su capital humano, se hace necesario desarrollar un conjunto de
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acciones de capacitacion y desarrollo encaminadas a tal fin y que tributen en gran
medida aldesarrollo dela organizacibn como un todo.

La capacitacion tiene un caracter ciclico, reiterativo, en ascenso y en procesos, lo que
facilta la estructuracidon de modelos de gestidbn, cuyo prop6sito no es solo coadyuvar al
ordenamiento légico de las acciones de capacitacidon, sino que persiguen un mayor
rendimiento en cuanto alim pactode sus resultados en elorden econdémico productivo.
Las acciones de capacitacion a desarrollar y su disefio estaran en correspondencia con

el diagndstico, las exigencias de los cargos, los requisitos para ocupar
responsabiidades superiores 'y las necesidades continuas de preparacion de la
organizacién. Es importante tener en cuenta que se debe combinar las acciones
tebdricas y practicas y que estas deben estar en funcién delinterés organizacional Para

ello valorar los perfiles del cargo y el disefio del transito de los cuadros hacia
responsabiidades superiores y los resultados del proceso de evaluacion de los

cuadros y despachos sistem aticos, adem as de la evaluacion deldesem pefio en elcaso
de la reserva.

Decimos que la administracién del talento humano es importante, asociado a la
capacitacion, teniendo en cuenta que las organizaciones hoy en dia se enfrentan a
grandes retos tanto internos com o externos que las fuerzan a permanecer en constante
cambio y evolucion para poder com petir en un mercado cada vez mas refiido. Ante este
ambiente tan com petitivo las organizaciones deben estar en un estado de constante
evolucibn, reinventarse asi mismas y buscar constantemente la forma de mejorar, de
ahi la percepcién de la mejora continua mediante la capacitacién del personaly los
directivos que la integran, de ahi que la administracién deltalento hum ano existe para

m ejorarla contribucién de las personas a las organizaciones.

Es necesario hacer frente a necesidades sociales, de la organizacién y personales.
Estos objetivos se pueden lograr mediante actividades diversas de personal, enfocadas

a mantener, wutiizar, evaluar y conservar una fuerza laboral eficaz mediante la
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capacitacion. Las habiidades y destrezas que usamos ayer, quizd no sean

suficientes para eldiade mafana...”*.

1.2 Elem entos que conforman la estrategia de superacién de cuadros en Cuba
En este epigrafe abordamos los antecedentes de la preparacién y superacion de
cuadros y reservas en Cuba y se evidencia su importancia a partir de considerar que la
estrategia de preparacion deja de ser una tarea que hay que cum plir para convertirse
poco a poco en una necesidad y por consiguiente se abre paso a la concepcién de la
capacitacion de los cuadros no como un gasto, siho como una inversion para el
desarrollo.

La preparacién y superacibn es un proceso integral sistem atico y continuo de
form acion y desarrollo de los cuadros y sus reservas, por lo que debe corresponderse
con: La Proyeccion Estratégica de la organizacion, sus objetivos estratégicos, los

requisitos del cargo y la determinacion dindmica y sistem 4tica de las necesidades de
superacion. Lo anterior debe form ar parte de la G estibn Integral del CapitalHumano.
Los propo6sitos que se persiguen en esta direccién deben plasmarse en una Estrategia
proyectada a cortoy mediano plazo y concretarse en planes de accién especificos.

— FESERVAS__g

I I Figura 3 M odelo
CUADROS .. Trabajaclores de otras categorias cubano para el disefio
cualidades para ser ocupacicnales, con cualidades, de la reserva de
promovides a cargos de experiencia y preparacion para
nivel superior o de promover a cargos de direccién,)] cuadros.
myorcompl.]l“d a partir del nivel de base Fuente: Direccién
] de Cuadros del Estado y
| 1 | 1 )
SELECCION | [ CONTROLE EVALUACION PREPARACION Y delGobierno
l INFORMACION SUPERACION
i {
Inclusién o Exclusién | | Promocién \

La preparacion de las reservas de cuadros delEstado Cubano representa una im pronta
para la nacién almargen deldesarrollo y profesionaldad que estd obteniendo elcam po
internacional en este aspecto, constituyendo una meta de primordial importancia para

10
Dr.Jorge Luis Nafate Rodriguez (2011)EI| Valordel Recurso Humano
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las fuerzas del Ministerio del Interior encargadas de garantizar la seguridad delestado

y tranquilidad ciudadana, identificadas como paradigm as entre los entes que componen
nuestra sociedad.

El trabajo con los cuadros del Estado y del Gobierno en la nacién cubana, forma parte
del sistema de Direccibn de nuestra Sociedad Socialista; toda su estrategia se
fundamenta en los principios y la politica trazada por el Partido Comunista de Cuba,
dirigida a elevar la eficiencia de nuestro sistema, preservar y desarrollar los valores
politcos y éticos de la Revolucibn y el Socialismo, lo que se traduce en un actuar
impecable pornuestras fuerzas que sustenten elprestigio de la institucion.

Teniendo en consideracion la experiencia acumulada y las transform aciones
econdémicas efectuadas en elpais, La Comisi6n Centralde Cuadros, é6rgano consultivo

y asesor del Comité Ejecutivo del Consejo de Ministros (Decreto-Ley . 196), constat6 a
través de analsis y evaluaciones realizados, la necesidad de actualzar las
disposiciones juridicas contentivas de los objetivos y principios generales del sistem a

de trabajo con los cuadros del Estado y del Gobierno, con el propé6sito de activar,
estimular y potenciar el trabajo de westa <categoria laboral, atendiendo al papel
preponderante que desempefia enla continuidad de la direccibn em presarialy politica.
Organizando en el decreto antes mencionado proyecciones sobre el trabajo de las

reservas de cuadros del estado, intencionada en lograr una mayor integraldad vy
flexibiidad en el procedimiento aplicable a las distintas instancias; aspirando la
insercién del tratam iento a los cuadros designados para desempefar cargos
profesionales en los 6rganos estatales y, a su vez, ordenar elnimero de disposiciones

vigentes relativas al sistema de trabajo con los cuadros, evaluando que estas

disposiciones constituyeron un salto eneltratamiento a esta m ateria en la nacién.

En este empefio el Consejo de Estado de la RepuUblca de Cuba estableci6 en el
Decreto Ley 196 que los cuadros son considerados, los trabajadores que por sus
cualdades, capacidad de organizacién y direccién, voluntad y compromiso expreso de

cum plir los principios establecidos en elC6digo 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 econd6micas y unidades presupuestadas del
Estado y del Gobierno. La Comisién Central de Cuadros a partir de los conceptos vy
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principios expresados establece la forma y el modo de determinar otros cargos

especificos, no incluidos en su articulado del mencionado Decreto Ley, cuyos titulares

deberadn ser considerados como cuadros, a propuesta de los jefes de los 6rganos,

organismos yentidades nacionales, del Estadoy del G obierno.

Establece este decreto que, en cada organismo debe quedar claram ente definida la

nomenclatura de cargos por niveles de direccién. Los jefes, en cada 6rgano, organism o

o entidad, seran los maximos responsables de garantizar la m as estricta disciplina vy

respeto en la ejecucion de cualguier accidn que se corresponda con la aplicacion de lo

qgue se establece en el presente Decreto Ley, de ahi valoramos la importancia que

presenta el pleno conocimiento de estas disposiciones por los jefes de unidades vy

6rganos del Ministerio dellnterior.

En este sentido para un mejor trabajo en cuanto a la toma de decisiones sobre el

tratamiento a los cuadros se establece que, en cada 6rgano, organismo o entidad, asi

como en todas las organizaciones econd6micas y unidades presupuestadas de sus

respectivos sistem as,se constituiran comisiones de cuadros, como 6rgano asesor,para

evaluar y presentar propuestas respecto a las decisiones sobre el trabajo con Ilos

cuadros ysus reservas.

La integracion y funcionamiento de las comisiones de cuadros se ajustaran a las

normas establecidas por el Comité Ejecutivo del Consejo de Ministros. Para la correcta

aplicacion de la politica respecto al trabajo con los cuadros se establecen, de modo

particular e interrelacionadas, las principales acciones que integran el sistema y que

son las siguientes:

Seleccidon y movimiento de cuadros.

Seleccién y formacién de la reserva.

Evaluaciéon.

Preparacion y superaciéon.

Atencion y estimulacién.

. Inform acién.

El proceso de seleccién de los cuadros designados y sus reservas, se fundamenta en

las cualdades y m éritos individuales que deben poseer los propuestos, cum pliendo los

requisitos generales y los especificos, determinados estos Ultimos por los objetivos,
34
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funciones y facultades establecidas para cada cargo. Los requisitos generales que
necesitan cumplir los cuadros, para ocupar cualquier cargo son: el comportamiento
laboral y personal ético, la capacidad de direccion y organizacion, el grado de
conciencia y responsabilidad ante el trabajo, el dominio y conocimiento de la actividad
que va a dirigir, el nivel profesionaly técnico adecuado, los resultados satisfactorios en
eltrabajo yelprestigio yreconocimiento social
Se establece en elreferido decreto que la seleccién y formacién de la reserva tendra
como objetivo desarrollar con sus recursos humanos, el potencial de direccion que
garantice la oportuna renovacion vy la adecuada combinacion de los cuadros mas
j6venes, con los mas experimentados y eficientes, para asegurar un gradualy continuo
proceso de perfeccionamiento de la direcci6on.
Se define como reserva, un sistema abierto que requiere renovacion y se constituird de
fuentes internas, lo que no excluye la posibiidad de considerar personal procedente de
otras ramas o actividades, debiéndose establecer, previamente, las coordinaciones
entre los jefes de las entidades alnivelque corresponda. La reserva debe organizarse
para un cargo especifico. También puede organizarse, atendiendo a las caracteristicas
delcargo o la actividad, por grupo de cargos, para un nivelde direccion determinado o
con un propésito genérico.
La evaluacion de los cuadros es un proceso ininterrum pido que se realizard a partir de
los resultados del trabajo vy su desempefio individual, constatando el progreso de la
actividad que dirige o realiza de forma cotidiana y sistem atica, teniendo en cuenta su
actitud, ejem plaridad y autoridad personal Los cuadros seran evaluados
peri6dicam ente sobre la. base del cumplimiento de los requisitos y condiciones
generales y especificas que se tuvieron en cuenta para su designacién o leccion. EI
proceso de evaluacién constituira la via para asegurar el estudio y la profundizacién,
por cada cuadro, de los preceptos y principios establecidos en el Cédigo de Etica, que
deben ser reflejados en el andlisis autocritico de la autoevaluacion presentada por él vy
en la ratificacion oficialde su com promiso, almomento de recibir las conclusiones de su
evaluacion.
La responsabiidad de efectuar la evaluacién recae en el jefe inmediato superior del
cuadro. La labor de preparacién y superacibn es un proceso sistem atico y continuo de
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form acion y desarrollo de los cuadros y sus reservas a todos los niveles. Los 6rganos,
organismos y entidades nacionales aplican la politica de form acion y preparacion de

sus cuadros, asi como apoyan, controlan y ejecutan, dichas actividades en el sistem a

de sucompetencia.

La estrategia de preparacion y superacion de los cuadros y sus reservas, se elabora
con wuna proyeccibn a mediano y largo plazo, respondiendo al diagndéstico de
necesidades de sus cuadros, con la visibn y objetivos trazados por cada 6rgano,
organismo yentidad nacional, acorde con los lineamientos de la estrategia nacional

El tem a trascendentallo constituye el perfeccionamiento de las tareas del Estado y del

G obierno y del aparato administrativo vy las transform aciones que en lo politic o,
econdémico y social tiene lugar en el pais, para ello es imprescindible contar con
dirigentes preparados, capaces, eficientes, que posean altos valores, listos para lderar

los procesos que se levan a cabo en las organizaciones, particularmente en la

Administracion Publica.

En tal sentido la Direccion de Cuadros del Estado y Gobierno en sus instrucciones de
Junio 2010 realizan varias definiciones entrelas que se enm arcan:

Cuadro: Es e! trabajador que posee la capacidad técnico-laboralrequerida, una solida
preparaciéon y habiidad de direccién, disciplina adm inistrativa, constante exigencia, vela
por eluso correcto de los recursos puestos a su disposicion, cuenta con un conjunto de
cualdades politico-ideologicas y éticas, asume los principios consagrados en nuestra
Constitucién y el Programa del Partido; es elegido o designado para ocupar cargos de
direccién u otros que por la importancia de las funciones que cumple lo requieran, en
los 6rganos superiores, demas Organos estatales, entidades presupuestadas y el
sistem aem presarial.

Funcionario: Son trabajadores que pertenecen a la categoria ocupacional de técnicos,
por la naturaleza de sus funciones, una parte de ellos, se encuentran préximos a las
Categoriasde Cuadros yconstituyenla principalcantera parala selecciéon de la Reserva
de los Cuadros ejecutivos, portalrazén se define como.

"Es el trabajador de la categoria ocupacional de técnico que realza labores de
complejdad y responsabiidad en la funcion publica y en las entidades de producciéon,
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servicios y adm inistrativas, posee cualdades politicas-ideoldégicas y éticas, y un nivelde
preparacion acorde alas funciones que realza".
Categorizacion de los cuadros

La categorizacién de los cuadros constituye un elemento esencial a los fines

organizativos o de otra indole para el trabajo con los cuadros (jerarquizacién, escalas
salariales, estructuras y plantillas, facultades y estimulacién, entre otras): no obstante, en
ningun caso independientem ente de la variante (nombre) que se asuma, sustituye la
denominacion oficial de los cargos que los integran. Vicepresidentes. Ministros, Vice -
m inistros u otros.

Las Categorias de Cuadros sonlas siguientes:

Directivos Superiores: Son los que dirigen, aprueban y controlan las politicas; por su
alcance ocupan los cargos de direccién delm as alto rango en los Organos Superiores y

dem as Organos Estatales, Organismos de la= Administracién Central del Estado,

Entidades Nacionales, Consejos de la Adm inistracion de los 6rganos locales delPoder
Popular y Organizaciones Superiores de Direccibn del Sistema Empresarial, y su
designacién corresponde a la nomenclatura superior a ellos.

Directivos: Son los que elaboran, orientan, controlan, guian y despliegan las politicas;
por su alcance ocupan los cargos de direccion de nivel intermedio, y su designaciéon
corresponde generalmente, a la nomenclatura de los jefes de los Organos Superiores y

demas Organos Estatales, Organismos de la. Administracién Central del Estado,

Entidades Nacionales, Consejos de la Administracién de los 6rganos locales del Poder
Popular y el Sistema Empresarial;, y por excepcién, algunos cargos pertenecen a la
nomenclatura superior.

Ejecutivos: Es la categoria de cuadros mas amplia, son los que participan en
elaboracion, dirigen, ejecutan y controlan el cumplimiento de las poliicas en lo que les
corresponde, por su alcance ocupancargos de direccién u otros,enlos Organos Superiores
y demas Organos Estatales. Organismos de la Administracién Central del Estado. Entdades
Nacionales. Entdades Presupuestadas y el Sistem a Em presarial, y su designacién corres -
ponde alanomenclaturainm ediatasuperioralaentidad,o asu jefe,segln corresponda.
La Nomenclatura de cargos de cuadros es un elemento esencialdel Sistem a de Trabajo
con los Cuadros y debe establecerse con precisi6én en cada nivel de la estructura, en
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correspondencia con las facultades propias y las delegadas a los jefes. Su importancia
radica en ser una de las vias con que cuentan elPartido Comunista de Cuba, elEstado
y el Gobierno para el control de los cargos fundam entales en cada nivel de decisi6on.
Por talrazén se define como;"Eselconjuntode cargosde cuadros,cuyonombramiento
corresponde a un mismo nivel de decisién por el que responde su jefe. La relacion de
cargos se determina atendiendo a la categorizacién de los cuadros- sus jerarquias y
funciones que cumplen dentro delsistema de la entidad y por regla general, en ella se
combinancargos de diferentes niveles de direccién”
Los jefes alconformar las nomenclaturas, lo haradn con un sentido racionaly préactico,
incluyendo cada cargo en una sola de ellas, mediante la realizaci6n de un estudio
detallado de los niveles cie direccién,la estructura,y la atencidbn que requieren los cargos
de cuadros de su entidad. Las entidades delEstado ydel G obierno se ajustarana lo que
el Partido Comunista de Cuba (PCC) establece en relacibn a la Nomenclatura de
cargos que corresponda, asu facultad,controlar encada instancia.
La delegacion de facultades relativa a la Nomenclatura de cargos de cuadros, es la
autoridad que mediante disposicién legal confiere un jefe a otro jefe subordinado, para
aplicar a los Cuadros, en ellimite que se establezca, determinadas acciones sobre el
desempefio de sus funciones, de acuerdo a lo dispuesto en las normas juridicas
vigentes. Su dam bito de accidon principalse enmarca en los movimientos y nombramien -
tosde los Cuadros.
Las nomenclaturas vy la delegacion de facultades se pondran en vigor una vez
aprobadas en la Comisién de Cuadros correspondiente, mediante documentos legales
firmados por eljefe m aximode la entidad.
La reserva de los cargos de cuadros: Es elconjunto de cuadros y de trabajadores de
otras categorias ocupacionales que se seleccionan y aprueban siguiendo los mismos
criterios y requisitos que de forma general se aplican a los titulares de los cargos de
cuadros y que se les prepara para asumir cargos de un nivel superior o de mayor
com plejidad.
O bjetivos de la reserva de cuadros: Cubrir las vacantes de los cargos de cuadros
conforme al plan previsto de manera que se puedan resolver, de forma eficaz y sin
improvisaciones, las necesidades de las diferentes categorias,asegurarla preparaciony
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superacion de la reserva de los cargos de cuadros de manera que les permita asumir
responsabiidades superiores mediante un programa de actividades y garantizar el
cum plimiento de la Politica de Cuadros trazada por el PCC en relacién con la correcta

combinacion de los cuadros nuevos con los mas experimentados, la promocion de
compafieras a los cargos de direccién, el necesario equilbrio entre los de mas edad con los
de menos edad y una adecuada composicion atendiendo al color de la piel en

correspondenciacon las caracteristicas de nuestrapoblacion.
Adem as define com o principios para la reservade cuadros los siguientes:

1. Los jefes responden por la seleccion y aprobacion de la reserva de los cargos de
cuadros que conforman su Nomenclatura, previo analisis con las respectivas
Comisiones de Cuadros.

2. Los cuadros que se designan para desempefiar los cargos de segundos de los
jefes,debencumplirlosrequisitos para constituirla primera reservade ellos

3. Los jefes a todos los niveles responden por el Plan de Preparacion y Superacion
de la Reserva.

4. Para la seleccion y aprobacion de la reserva se cumplen en generallos mismos
requerimientos y procedimientos que para los titulares.

5. Para la designacién como reserva de un cargo de cuadro se debe tener en
cuenta la posibiidad de promocion, sin que ello constituya un compromiso de la
direccion de la entidad.

6. Por otra parte, es necesario conformar la lista de reserva de los cargos de
cuadros. Son una cantera importante para <conform arla los trabajadores
conceptuados como funcionarios 'y otras categorias ocupacionales cuyas
caracteristicas exigen de quienes las desem pefian poseer, entre los requisitos de
idoneidad demostrada, el de confiabiidad reconocida, previo a su designacién.
Deben ser compafieros preparados, con iniciativas y perspectivas de desarrollo.

7. Se determinarad mas de una reserva de cada cargo de cuadro, de manera que se
garantice su utilizacidén en el momento que se requiera. La cifra estara acorde
conla realdad de cada entidad, ajeno a todo enfoque burocréatico.
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8. Es responsabilidad de los jefes a todos los niveles prestar especialatencién a los
trabajadores que forman parte de la reserva de los cargos de cuadres,
estimulandoy reconociendo a aquellos que sean merecedores de tales acciones.

1.2.1 La politica de cuadros. Su expresién en la legislacién cubana. Relacién del
problema con los Lineamientos de la Politica Econdmica Social del Partido y la
Revolucién.

El trabajo con los cuadros del Estado y del Gobierno, forma parte del sistema de
Direccion de nuestra Sociedad Socialsta; toda su estrategia se fundamenta en los
principios y la politica trazada por el Partido Comunista de Cuba, dirigida a elevar la
eficiencia de nuestro sistem a, preservar y desarrollar los valores politicos y éticos de la
Revolucion y el Socialsmo. A tales efectos el 15 de abriidel 2000 fue puesto en vigor
el Decreto Ley 196, que regula el Sistema de Trabajo con los Cuadros del Estado y el
G obierno, el que define en su Articulo 2 que “son considerados <cuadros, los
trabajadores que por sus cualdades, capacidad de organizacién y direccién, voluntad y
compromiso expreso de cum plir los principios establecidos en el Cédigo de Etica de los
Cuadros del Estado, son designados o electos para ocupar cargos de direcciéon en la
funcibn pdablica, en los sistemas de las organizaciones econd6micas y wunidades
presupuestadas delEstado yel Gobierno” (2005).

Seguidamente en su Articulo 6 relaciona los deberes de los cuadros entre los que
destaca por su relacion directa con nuestra investigacién, el deber de “Alcanzar la
preparacion integral requerida y propiciar la de los subordinados, y particularm ente la

de su reserva’'t el que se fundamentarda en las cualdades y m éritos individuales que

deben cumplir los propuestos, no obstante, no se define el concepto de reservas,
haciéndose necesario que estaquedara definida posteriorm ente.

En el proceso de preparacion, capacitacion, controly evaluacion de las reservas de los
cuadros, es importante tener en cuenta como objetivo principal el recurso humano,
como potencial de direccidbn que garantice la. oportuna renovacién vy la adecuada
combinacién de los cuadros mas jovenes y elcontinuo proceso de perfeccionamiento

11
Decreto Ley 196 de 15 de octubre de 1999, Articulo 6 inciso e, entr6 en vigorel 15 de abrilde 2000 .
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de la direccibn. Es un sistema abierto que requiere renovacibn y se constituira de
fuentes internas, lo que no excluye la posibiidad de considerar personal procedente de
otras ramas o0 actividades. Como principio fundamental la reserva debe organizarse
para un cargo especifico, también atendiendo a las caracteristicas del cargo o la
actividad, por grupos de cargos, para un nivel de direccion determinado o con un

propésito genérico 2.

ElCo6digo de Etica de los Cuadros del Estado Cubano, aprobado el 17 de julio de 1996

establecié las normas éticas de oblgatorio cum plimiento para los que ostenta la
categoria de cuadros, elcualsefiala en elcuerpo deltexto que “(.. ) no constituye una
sim ple lista de normas éticas. Formula valores y principios sustentados por la

Revolucion que adquieren hoy mayor relevancia. Se inscribe en elconjunto de acciones

éticas a las que nos convoca la Revolucion Socialista por su propia naturaleza popular y sus

hum anos objetivos estratégicos (...)"** .La realdad cubana en politica de cuadros,

ha demostrado que el Decreto Ley 196 es perfectible, por tales efectos el Sistem a de
Trabajo con Ilos Cuadros del Estado y el Gobierno se ha modificado en distintos
momentos, mediante acuerdos, resoluciones, indicaciones y directrices.

El Acuerdo No. 3670 del Comité Ejecutivo del Consejo de Ministros (2000), adoptado
para instrumentar la aplicacién del citado Decreto Ley, dispuso como principios que
rigen en la politica de cuadros, que “en cada cargo debe estar (...) elcuadro que mas

capacidades y <condiciones tenga para desempefiarlo, sustentar la politica de
preparacién y promociones en el concepto de que: la cantera fundamental estda en el
p u e-ble trabajador—promover como cuadros a personas idéneas de las diversas
generaciones, hombres y mujeres, blancos, negros y mestizos; en su labor de

form acion de cuadros, parte delconcepto de que todo elque interviene activamente en
la direccién de un colectivo puede tener deficiencias, cometer errores en el trabajo e
2 Decreto Ley 196 de 15 de octubre de 1999 Sistema del Trabajo con los Cuadros del Estado y el
G obierno.
13
El C6digo de Etica de los Cuadros delEstado Cubano, aprobado el17 de julio de 1996
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incurrir en faltas en su vida personal, criticar oportuna y adecuadamente estas con el fin
de que sean corregidas,es un elementoindispensable en elproceso de form acién”1.

Sefiala, en elproceso de seleccion de las reservas, adem as de los requisitos generales
establecidos en el Decreto Ley 196 del 15 de octubre de 1999 y de los especificos que
se dicten en los reglamentos de los organismos y entidades, la evaluacion de los
resultados del trabajo, las habilidades, la motivacién del cuadro vy la situacion de
direccién que presenta elcolectivo que debe dirigir.

La seleccion y preparacion de la reserva por cargos, es una de las principales tareas
del trabajo con los cuadros, su objetivo es desarrollar el potencial de direccién que
garantice la renovacibn de la cultura, estio y técnicas de direccion, y la preparacion
generaly especifica tedérica y practica, indispensable para el desempefio de un nuevo
cargo, asi como la necesaria continuidad de la direccion. De tal comentario es facil
discernir que el trabajo con la reserva requiere paciencia, cuidado y mucha
responsabiidad, es una via a través de la cual los cuadros muestran su capacidad
como formadores y la institucion o entidad, su eficiencia en la gestién de los recursos
humanos. Cada cuadro tiene el deber de realizar una labor personal capaz de
garantizar la propuesta de dos o mas candidatos para conformar las reservas de su
cargo yuna adecuada preparacion y formacién de los seleccionados.

El 22 de julo de 2010, el Consejo de Estado adopté un nuevo acuerdo, el que tiene
caradcter provisionaly permite perfeccionar la politica de cuadros hasta tanto se dicte la
norma juridica de rango superior sobre el Sistema de Trabajo con los Cuadros, sus
Reservas y su Reglamento. La mayoria de sus preceptos se adicionan o perfeccionan a
las disposiciones de Decreto-Ley No. 196 del 15 de octubre de 1999, Sistema de
T r ab-ajo—co-p—los—Cuadros—delEstado y del Gobierno y en algunos casos las modifican.
Uno de los aportes fundam entales es que ofrece un nuevo concepto de cuadro: “Es el
trabajador que posee la capacidad técnico laboralrequerida, una sélda preparacion vy
habiidad de direccion, disciplina administrativa, constante exigencia, vela por el uso

' Decreto Ley 196 de 15 de octubre de 1999 Sistema del Trabajo con los Cuadros del Estado y el
Gobierno.
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correcto de los recursos puestos a su disposicibn, cuenta con un conjunto de
cualdades politico- ideolégicas y éticas, asume los principios consagrados en nuestra
constitucién y en el Programa del Partido, es elegido o designado para ocupar cargos
de direccidn u otros que por la importancia de las funciones que cum ple lo requieran en
los o6rganos y sisttma empresarial superiores, dem s o6érganos estatales, entidades

presupuestadas (... )",
Es en este acuerdo donde se modifica el articulo 3 del Decreto Ley 196 de 15 de

octubre de 1999 Sistema de Trabajo con los Cuadros del Estado y el Gobierno y sus
reservas en cuanto a la Categorizacion de los Cuadros'*, disponiendo tres nuevas

categorias (Directivos superiores, directivos y ejecutivos). De igual manera define los
conceptos de Organos de Cuadros, Comisiones de Cuadros, sus funciones
estructuras; relaciona cada uno de los principios y objetivos delProceso de Evaluacién,
asicomo suOrganizacién ydesarrolo.

EI118 de abriidel 2012 la Ministra de Trabajo y Seguridad Socialdicté la Resolucién No.
17 suprimiendo la categoria ocupacional de dirigente y estableciendo la de cuadros,
integrada por Directivos superiores, directivos y ejecutivos. De igual manera y para
suplir la omision del concepto de reserva de cuadros, en el Decreto Ley 196 de 15 de
octubre de 1999, estela define como “elconjunto de cuadros yde trabajadores de otras
categorias ocupacionales que se seleccionan y aprueban siguiendo los mism os criterios
y requisitos que, de forma general, se aplican a los titulares de los cargos de cuadros vy
que se les prepara para asumir cargos de un nivelsuperior o de mayor complejdad” ().
También define que la nomenclatura (relacion de cargos), “(... ) es elconjunto de cargos
de cuadros, cuyo nombramiento corresponde a un mismo nivel de decisién por el que

responde su jefe (...)"*"y adiciona lo referido ala delegacién de facultades.

Han sido publicadas otras normas que también tienen relacién directa con la actividad

de cuadros como son la Resoluci6bn No. 4 de 2012 del Ministerio de Trabajo vy
15Cons.ejo de Estado, Acuerdo del 22 de juliodel 2010. Anexo No.5 Modifica elarticulo 2 del Decreto-Ley
No. 196 de 15 de octubre de 1999).

*Decreto Ley 196 de 15 de octubre de 1999, Articulo 6 inciso e),entré6 en vigor el 15 de abrilde 2000
17
M odifica el Art.5 del Decreto-Ley No. 196 de 15 de octubre de 1999
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Seguridad Sociall®* que regula la suspensién de la relacién laboral de los trabajadores
que sean elegidos o] designados para desempefar funciones com o cuadros
profesionales en las organizaciones politcas y de masas y en los 6rganos del Poder
Popular, durante el periodo en que ejerzan las nuevas funciones, hasta el término de
cinco afios, prorrogables por cinco mas; la Resolucion No. 41 de 2012 m antiene todo lo
relacionado con los cargos de Especialista Superior en Cuadros, Especialista “A” y “B”
en Cuadros yTécnico “A”y “B”en Cuadros.

La Direccibn de Cuadros del Comité Ejecutivo del Consejo de Ministros en aras de
suplir las lagunas legislativas, ha emitido indicaciones, tales como, la metodologia del
proceso evaluativo para cada periodo, puesta en préactica y control de los planes de
preparacion y superacion de los cuadros y reservas. Algunas consideraciones para
confeccionar el plan anual de temas de las comisiones de cuadros de las entidades,
procedimiento general para la aplicacion de medidas disciplinarias, aspectos a tener en
cuenta paraelcontrolde la aplicacién de la politica de cuadros.

En estas indicaciones se resume que el proceso de seleccibn y preparacion de las
reservasincluye las siguientes fases:

1- Identificacion y seleccién delas reservasocuadros con elperfilseleccionado.
- Diagnéstico de personas con potencialidades para integrar la lista de
reservas.
- Proceso de intercam bios con la cantera para definir voluntariedad vy

disponibiidad para enfrentarla tarea.
Evaliacidn vy aprobacion en la Comision de Cuadros.
- Firma decompromiso e informacién al publico interno.
2- Capacitacibn yentrenamiento alos cuadros y reservas seleccionados.
- Elaboracién delmodelo Transito promocionalo Ruta promocional
Las regulaciones del Cédigo de trabajo y sus disposiciones complementarias son de aplicacién a los

18

cuadros, en lo que no se opongan a lo establecido en su legislacién especifica salario, régimen de trabajo

y

descanso, organizaciéon y formacién del trabajo, protecciéon a la trabajadora y a los jé6venes, convenio

colectivo de trabajo, en materia de derechos de trabajo, seguridad social, maternidad de la trabajadora,

entre otros.
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- Elaboracién de un diagndstico objetivo de las necesidades de preparaciéon y
superacion.
- Confeccion yaprobacion delos planes de preparaciéon.
3- Evaluar eldesempefio laboralde los cuadros yreservas.

No menos importante resulta la aprobacién, publicacién y entrada en vigor de la Ley
116 del 2013 Cédigo de Trabajo que norma en su articulo 5 la form alizacion,
m odificacion y terminacion de la relacion de trabajo, asi como la disciplina de los
trabajadores designados para ocupar cargos de direccion (cuadros), funcionarios,
contralores, auditores y otros; los elegidos para ocupar cargos profesionales, de los
trabajadores de los Tribunales Populares, la Fiscalia General de la RepUblica, Aduana
General de la Republica y otras que se establezcan legalmente, se rigen por la

legislacion especificadictada para ellos.*

Como ha podido apreciarse en elorden juridico elDecreto Ley 196 del1999 Sistem a de
Trabajo con los Cuadros del Estado y el Gobierno y sus reservas no responde a las
nuevas tendencias en m ateria de politica de cuadro haciéndose necesario la puesta en
vigor de una nueva normaque recoja en su seno cada uno de los cam bios propuestos.
El 6 de marzo de 2017, en carta remitida por la Direccion Nacional de Cuadros a
Directores de Cuadros de los Organos Estatales, Organismos de la Administracién
Central del Estado, Entidades Nacionales y Consejos de Administracién Provinciales,
se resume que persisten deficiencias en la implementacién, ejecucién y control del
proceso de seleccibn y preparacion de las reservas de cuadros, lo que denota, entre
otros aspectos, falta de sistem aticidad y organizacion en su aplicacion. Por tal motivo,
se trabajo en la elaboracion de wuna propuesta de metodologia que integra las
orientaciones al respecto y facilta el desarrollo de este proceso de manera légica.
Plantea que, para una adecuada seleccién y preparacion de las reservas de cuadros,
los jefes ylos 6rganosdeben basarse en:

19 . L . . . P . . sz
Las regulaciones del Cédigo de trabajo y sus disposiciones complementarias son de aplicacioén a los

cuadros, en lo que no se opongan a lo establecido en su legislacién especifica salario, régimen de trabajo y
descanso, organizacién y formacién del trabajo, proteccién a la trabajadora y a los jévenes, convenio
colectivo de trabajo, en materia de derechos de trabajo, seguridad social, maternidad de la trabajadora,

entre otros.
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a) La proyeccion con los cuadros del sistema, que incluye la planificacion de los
movimientos a realzar, definici6n del transito promocional y los requisitos para
ocupar los cargos a partir de sus funciones y atribuciones, la programacién de la
preparacion y los indicadores de com posicibn que se deben lograr.

b) EIl diagndéstico de la situacién con las reservas de cada uno de los cargos de
cuadros, con elobjetivo de poder m aterializar la proyeccion antes mencionada, a
partirde valorar sus posibiidades y disposicion.

c) EI estudio del capital hum ano para identificar los trabajadores con
potencialidades como candidatos para integrar la cantera de la reserva de
cuadros, basado en sus cualdades y composici6n por edad, sexo, color de la
piel, preparacion técnico — profesional, adecuada proyeccién politico-ideolégica y
buenos resultados laborales, considerando, ademas, la procedencia de las

fuentes (internas o externas).
Se define que el plan de preparacion individual de la reserva es anual, y deberéa estar
elaborado en correspondencia con el transito disefiado y actualizado peri6dicamente a
partirde las funciones y atribuciones delcargo paraelcualesreserva,los resultados de
las evaluaciones, sus potencialidades, necesidades y carencias, con énfasis en el
disefio de actividades préacticas que le permita adquirir conocimientos, desarrollar
habiidades y capacidades antes de asumir elcargo para elcualse prepara, para esto
se debe potenciar:

. La preparacion politica e ideolégica, reforzando los elementos de cardcter ético y
la disciplina.

. El conocimiento y aplicacién de las normas legales en correspondencia con el
cargo paraelcualse prepara ysus funciones especificas.
. Se em plearéan diversas form as como la auto preparacién sistem atica,

intencionada y dirigida, el entrenamiento, la sustitucién y la rotacibn para el
desarrollo de habiidades ycapacidades de direcciéon.
La actualizacion de los Lineamientos de la Politica Econémica y Socialdel Partido y la
Revolucibn para el periodo 2016-2021 y la Conceptualizacion del Modelo Econdmico y
Social Cubano de Desarrollo Socialista (2017), promueven el énfasis en las cualdades
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éticas politicas e ideologicas y elejem plo personalque deben caracterizar a los cuadros
y sus reservas. De la revisibn de los Lineamientos, se identifican los que guardan
relacibn con el tema o que influyen indirectamente en la gesti6bn de esos recursos
hum anos. Los lineamientos de la politca econédmica y socialdelPartido y la Revolucion
por capitulos que guardan relacidon con elproblema objeto de estudio, donde se refleja

el peso especifico de los mismos en cada capitulo. Sumandose un total de 70
liheamientos, y los capitulos de mayor peso especifico son el XIII, elIV, ly elV por
tenerm aslineamientos asociados ala problem atica existente.
Figura 4 (Diagram a de
Diagrama de Pareto de CAPITULOS Pareto). Relacién de los
400 Lineamientos con el
100 problem a identificado.
Fuente: Elaboraciéon propia
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No solo basta cum plir con éxito los Lineamientos de la politica econdmica y socialdel
Partido y la Revolucibn, es preciso adem as, tener en cuenta los objetivos de la 1ra
Conferencia del Partido contenidos en su capitulo No. 3 y en <correspondencia
desarrollar acciones que permitan su puesta en vigor exigiéndose elcom pletamiento de
los cuadros y sus reservas, como lo reflejan los objetivos 73, 74, 75, 76 y 78 con una
sélda preparacion técnica y profesional, objetividad en la seleccién, preparaciéon vy
promocién; progresivamente incrementar la promocién de mujeres, negros, mestizos y
jovenes a partir de sus m éritos, resultados y cualdades personales; en las cuales
tienen una alta responsabildad los jefes y directivos y asi lograr mayor credibiidad en
los cuadros ylideres pornuestro pueblo. Alponderarlos estos tienen un peso especifico
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de 50 en relacibn con el capitulo Ill ' y de 10 en relacién con los cuatro capitulos y los
100 objetivos.

La investigacion guarda relacion directa con el Lineamiento 270 el cual trata sobre el
perfeccionamiento del Sistema de Trabajo con los Cuadros del Estado y del Gobierno,
incluida su base reglamentaria, y avanzar con calidad en la aplicacién de los procesos
que lo integran; prestando la debida atencidn y exigencia por los jefes, comisiones y
6rganos de cuadros a: la seleccion y promocion de los cuadros, su atencion vy
estimulacién, la reserva, elrigor en la evaluacion, la ética, la disciplina, asi como a la
preparacion y superacion.

De la evaluacién del vinculo de la problem atica del trabajo, con los ejes estratégicos
podemos sefalar que los 6 guardan relaci6n. EI| disefio del plan de desarrolo
econdémico y social hasta el2030, elcualdefine los objetivos generales y especificos en
torno a los ejes estratégicos. Para lograr las acciones, medidas y politicas necesarias
para alcanzar esos objetivos se requiere cuadros y reservas preparados para que sus
actuaciones en los diferentes espacios en que se desempefian dentro delmarco de la
legalidad, logren jugar el papel crucial que le corresponde en la formulacién,
im plem entacién, seguimiento, y evaluacion de las politicas pablcas. Asimism o,
garanticen que no se infrinja lo dispuesto en la Constitucién de la Republica y las Leyes,
adem a4s de mostrar capacidad para conducir de manera decisiva la orientacion hacia el
desarrolo, la asignacion de los recursos y el cumplmiento de las funciones de
regulacién, gestibn y control, a partir de la planificacién centralizada y participativa com o
componente principal delsistem ade direccidon econdédmica y social

1.2.2 Procedimiento para el trabajo con la reserva de cuadros del Estado vy

Gobierno

En el Lineamiento 270 de la Politca Econdémica y Socialdel Partido y la Revolucion se
precisa la necesidad de perfeccionar el Sistema de Trabajo con los Cuadros delEstado
y del Gobierno y avanzar con caldad en la aplicacion de los procesos que lo integran,
prestando la debida atencibn y exigencia por los jefes, entre otros aspectos, a la
reservade cuadros.

Para dar cumplimiento a esta politica fue necesario perfeccionar el proceso de
seleccion y preparaciéon de la reserva de cuadros, logrando una adecuada organizacién,
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planificacién y control de su desarrollo, aspectos que faciltaron las siguientes
instrucciones de la Direccion de Cuadros del Estado y Gobierno. En las mismas se
definen como Principios generales que los jefes, como m aximos responsables de esta
actividad, de conjunto con los 6rganos de cuadros, deberéan trabajar antes de concluir
cada afio y teniendo en cuenta las definiciones de diagnéstico, cantera de la reserva de
cuadros, reserva de cuadros, registro de la reserva de cuadros, plan de preparacion
individual y plan de desarrollo individual en los siguientes aspectos:

a) La proyeccion de los cuadros del sistema, dando prioridad a los que se
desempefian en cargos decisorios y la planificacién de los movimientos a
realizar, prestando atencién a Ilos indicadores de composicibn que se deben
lograr.

b) La actualizacién de la composici6n del capital humano para identificar los
candidatos con potencialdades paraintegrarla canterade la reservade cuadros,
basado en sus cualdades, preparacion técnico - profesional, adecuada
proyeccion politico-ideologica y resultados laborales; logrando una adecuada
composicibn por edad, sexo y color de la piel. Se podrad tener en cuenta,
adem as, candidatos que provengan de otras entidades del propio sistema o de
otro.

c) El diagno6stico actualizado de la situacion con las reservas de cada uno de los
cargos de cuadros, con énfasis en los cargos decisorios, para m aterializar la
proyeccion antes mencionada, a partir de valorar sus posibiidades y disposicion.

En tal sentido se estructura el trabajo de seleccion y preparacién de candidatos para
ocupar cargos de direccion en dos etapas: la Identificacion y atencion de la cantera de
cuadros yla Seleccidbn yaprobacion delas reservas de cuadros.

En la primera etapa el Presidente de la Comisibn de Cuadros en reunién a inicio de
afio, realizard una valoracién sobre el desarrollo de los aspectos referidos en los
principios generales y expondra los resultados de la actualizacién de la com posiciéon
del capital hum ano para la identificacion de la cantera y deldiagnéstico de la situacion
de la reserva, dejando aprobado mediante acuerdo ellstado de la cantera identificada
(nombres y apelidos, cargo que ocupa; categoria ocupacional;, edad, sexo, color de la
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piel, miltancia, nivelescolar y especialdad de graduado), elplan generalpara eltrabajo
con la cantera aprobada, que incluirda las actividades que se realizaran durante elafo,
definiendo plazos de cum plimiento y los cuadros designados com o responsables.
Se define que al concluir el primer semestre del afio, analizarda en la Comisién de
Cuadros, el cumplmiento de este plan, con el objetivo de realzar los ajustes
necesarios, informar y explicar las causas de los compafieros que se excluyen del
listado de la cantera y aprobar, mediante acuerdo, nuevas incorporaciones. Para esto
se presentard una breve evaluacion de cada uno de los integrantes, teniendo en cuenta
los siguientes aspectos:
Comportamiento ético-m oral, preparacién politica e ideolégica yresultados deltrabajo.
Actuacion en el cumplmiento del plan de actividades y apreciacién sobre las
potencialidades, disposici6n y motivacién, asi como estado de salud para desem pefiar
responsabilidades.
En la segunda etapa se define que los jefes, asistidos por los 6rganos o especialistas
de cuadros, analizaran entre los integrantes de la cantera, aquellos candidatos de
m ayores posibiidades y, en correspondencia con las necesidades de los cargos,
definirda las que deben incluirse en las reservas. Previo a su aprobacion las som eteran a
las consultas, dejando constancia de sus resultados.
Asimismo concluidas todas las consultas, los jefes, después de un andalsis integral de
cada candidato y de com probar su voluntariedad, seleccionaran los que presentaran en
una Comisi6bn de Cuadros para su aprobacibn como reservas de cuadros, definiendo
para qué cargos o grupos de cargos. Este UOltimo aspecto pudiera ser definido, de
manera excepcional, para los cargos del area econ6mica u otros como Auditoria, que
requieran conocimientos especializados.
Establece que la decision finalse adoptard por el Presidente, la cual se inscribird com o
acuerdo, aprobando las nuevas reservas y procediendo a una actualizacion de la lista
de reservas a partir de las que resultaron baja, las que se ratifican y las nuevas
incorporaciones. Una vez aprobadas las nuevas reservas, los cuadros informaréan al
candidato de su aprobacién y realizaran la presentacién alcolectivo de trabajadores.
En elcaso de que alguna reserva provenga de una fuente externa se le comunicara la
decision al Jefe de la entidad donde labora la reserva aprobada y se coordinarad con
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posterioridad su plan de preparacién individual, para evitar afectaciones en el
cum plimiento de sus funciones. Los 6rganos de cuadros actualizaran elregistro de las
reservas por cargos, incorporando a las nuevas y dando baja a las que corresponden,
seguln los acuerdos adoptados; ademas conformaran los expedientes a las que se
inician, teniendo en cuenta los Datos del registro de la reservade cuadros.
Por otra parte se instituye que los jefes de las nuevas reservas, elaboraran, asesorados
por los 6rganos de cuadros, sus planes de preparacién individualy los analizaran con
cada una, conviniendo los elementos que de mutuo interés deben incorporarse. En el
caso de que la reserva posea la categoria de cuadro se integrard en un solo plan
ambas preparaciones.
Elplan de preparacion individual de la reserva es anual deberada estar confeccionado en
correspondencia con el trAnsito promocional disefilado y actualizado peri6dicamente a
partirde las funciones y atribuciones delcargo paraelcualesreserva,los resultados de
las evaluaciones, sus potencialdades y necesidades, con énfasis en el disefio de
actividades practicas que le permita adquirir conocimientos, desarrollar habiidades vy
capacidades antes de asumir elcargo para elcualse prepara. Para esto se em plearéan
diversas formas como la. auto preparacion sistem atica, intencionada y dirigida, el
entrenamiento, la sustitucién y la rotacién.
Se afilade como otros aspectos estratégicos a tener en cuenta que periédicamente, y
paralelo al proceso de seleccibn y preparacién de las reservas, los 6rganos de cuadros
de conjunto con los jefes, planificaran visitas a las universidades y centro docentes para
identificar estudiantes con buenos resultados académicos, aptitudes para la direccién,
adecuada preparacion politica e ideoldgica y con posibiidades de desarrollo, con el
objetivo que una vez graduados e incorporados a la entidad com o trabajador, darles
seguimiento y valorarlas como canteras para integraren elfuturola reservade cuadros
de la entidad, asi como que los 6rganos de cuadros velardan y controlaran que estos
pasos estén insertados en la planificacién anualy mensualde la entidad y las unidades
organizativas, asi como en el plan de trabajo individual de <cada jefe y daréan
seguimiento a su cum plimiento.
En las referidas instrucciones de la Direccion de Cuadros del Estado y G obierno se
definen los siguientes conceptos:
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Diagndéstico: recoger y analizar datos para evaluar problemas de diversas naturalezas.
En el caso de la reserva de cuadros es el andalisis que realiza cada jefe del capital
hum ano, en el que valora sus resultados en el trabajo, su integracién politica, nivel
cultural, estado de salud, caracteristicas personales, preparacién profesional,
experiencia de direccion, disposici6n para integrar la cantera o la reserva de cuadros,
sus necesidades en la preparacibn y su aceptacidbn a prepararse como futuro cuadro
para uncargo especifico o para un grupo de cargos.

Cantera de la reserva de cuadros: estd constituida en primer lugar, por los propios
cuadros, asi como por los funcionarios, operarios calificados, los egresados delservicio
social, los técnicos medios y superiores y demas trabajadores de las diversas

categorias ocupacionales que se destacan en su trabajo y gozan de prestigio vy
reconocimiento ante elresto delcolectivo laboral

Reserva de cuadros: conjunto de cuadros vy trabajadores de otras categorias
ocupacionales, que por su cualdades personales y técnico laborales se seleccionan vy
se les prepara para asumir como cuadros o en cargos de un nivel superior o de mayor
complejdad a los que ocupaba.

Registro de la reserva de cuadros:controlde los integrantes de la reserva,asicomo los
datos principales requeridos sobrecada uno de ellos.

Plan de preparacion individual: es elconjunto de acciones de preparacion integralpara
cum plr en un afio, teniendo en cuenta elplan de preparacién de la entidad, el plan de
desarrollo individual, las necesidades de capacitacion inmediatas y los resultados de su
evaluaciones.

Plan de desarrollo individual: conjunto de acciones de preparaciéon integral que a largo
plazo posibiltan la capacitacion del cuadro o reserva para desempefiar cargos
superiores

1.3. Elementos que conforman la estrategia de preparacién y superacién de
cuadros y reservas en elMININT

Se valora que el MININT ha alcanzado alto nivel alto de preparaciéon (calficacion,
competencia) del capital humano, siendo uno de los elementos que distingue la
institucién, en la naci6n y elMundo. Debemos profundizar eltrabajo de implem entacién
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paulatina en la institucion sobre la base de los requisitos que establece el enfoque de
G estibn del Capital Hum ano, sumado a la prioridad que le concede la alta direcci6on del
pais que demanda la utiizacion de las normas cubanas y la aplicacion de enfoques y
teorias sobre eltemaen este contexto.

En el MININT se han establecido mediante la Orden 21 del Ministro del Interior de
Agosto de 2008 la delegacion de facultades sobre los cuadros y el personal, en tanto

por las Instrucciones No 2 de Julio de 2011 , No 1 de febrero de 2012 vy la No 5 de
Mayo de 2015 , asi como las Indicaciones No 1 de Setiembre de 2008 y No 5 de
agosto de 2009, todas del Jefe de Direccién de Cuadros, Personal y

Preparacion(DCPP) , se definen todos los procedimientos para implementar el sistem a
de trabajocon los cuadros y la canterade j6venes de mandos militares.
En tal sentido se define que rompimiento del esquem a tradicional, de considerar dos
reservas por cargo, a partir de que todos los efectivos que rednan cualdades deben
integrar la Reserva de Cuadros, aunque organizativamente se defina la Reserva para
un cargo, puede incluirse un mismo com pafiero para mas de uno, siem pre que posea
los requisitos y competencias. La Reserva puede crearse para un grupo de cargos
cuando las caracteristicas, la preparacion que requieren, el nivel de direccion y las
funciones son semejantes. La responsabilidad de los jefes de asegurar la Reserva de
Cuadros se mantiene, introduciéndose como categoria novedosa la Reserva Especial,
que la integran los cuadros con mas posibilidades para asumir responsabilidades
principales, sin mediar en su concepcién el caradcter mediato o inm ediato de su
promocién, siendo los responsables directos de su organizacién y atenciéon los jefes de
6rganos,provincias yentidades em presariales,a su nivel
En tanto se potencia eldiagnoéstico individualde las necesidades de aprendizaje de los
integrantes de la Reserva, a partir del cual se concibe el Plan de Preparacion, en
correspondencia con elcargo que ocupan o puedan ocupar y la proyeccién deltransito,
gqgue incluye los cargos que m as influyen en su desarrollo integral.
Se establece adem &s que eltrabajo con la reserva de cuadros se organiza y desarrolla,
en los siguientes momentos:
1.ldentificacién — Seleccidon
2.Profundizacion en elconocimiento, Proyeccion del Transitoy la Preparacién.
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3. M aterializacion de la preparacién y deltransito
4. Registro y evaluacién de la inform acién obtenida
En cuanto a los trabajadores civies en el Ministerio del Interior, que incluyen los del
Organo de Contrainteligencia se define un procedimiento para la organizaciéon de la
capacitacion y la superacion de los mismos, responsabilizando a los jefes de Cuadros,
Personal y Preparacién de los 6rganos ministeriales, jefaturas provinciales, M unicipio
Especial Isla de la Juventud, unidades de subordinacion directa, y directores de capital
hum ano de las entidades em presariales, auxiiados de los especialistas en G estion de
Recursos Humanos, en planificar y organizar la im plem entacién delproceso, asesorar,
controlar y evaluar los resultados delmismo en la entidad. Definiendo que elmando o la
adm inistracion, tiene la obligacién de organizar la capacitaci6én y la superacion de los
trabajadores en correspondencia con las necesidades de la producciéon, los servicios y
los resultados de la evaluacién deltrabajo.
Establece ademas los jefes de Cuadros, Personal y Preparacién de los 6rganos
m inisteriales, jefaturas provinciales, Municipio Especiallsla de la Juventud, unidades de
Subordinacién Directa, y directores de Capital Hum ano de las entidades em presariales;
son los responsables de presentar en la Comision de Cuadros, elandlisis delresultado
de la implementacién de la capacitacién y que incluye en este proceso Jla Preparaciéon
Especializada, la cual se desarrolla dentro de la organizacién a nivel de unidad o por
dreas y grupos de trabajo afines, tiene el objetivo de socializar conocimientos y
experiencias de la actividad que desarrollan los trabajadores.
Alrespecto se define adem as que para las reservas de cuadros civies se debe evaluar
un diagndéstico de las necesidades de capacitaci6n ysuperacion, teniendo en cuenta:
a) Resultados dela evaluacion deldesempefio;
b) entrevista con el jefe directo para conocer las debiidades en el desempefio del
trabajador;
c) cumplimiento de los requisitos exigidos en los calificadores de cargos aprobados vy
de las com petencias requeridas paraeldesempeifo delcargo;
d) proyeccibn de cambio de cargo deltrabajador por interés de la entidad, asignacion
de nuevas funciones; y
e) entradade nuevas tecnologias a la entidad.
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De igual forma se delimita los plazos para todos los procesos, incluyendo el plan de
capacitacion y superacién y las acciones de preparacion especialzada, las que deben
tener temas generales para todos los cargos comunes y propios, especificos de cada
especialdad, encaminadas a las necesidades siguientes: la profundizacion en los
conocimientos y habiidades para el mejor desempefio; estudiar los componentes
establecidos en el controlinterno; conocer las cuestiones esenciales vinculadas con la
seguridad y salud en eltrabajo, asicomo las normas y regulaciones internas que deben
cum plir los trabajadores como miembros delMININT y estatales vinculadas alam bito de

la especialdad que se trate.

1.3.1 Elementos que conforman la estrategia de preparacién y superaciéon de
cuadros y reservas en el Organo de la Contrainteligencia en la provincia de
M atanzas

La Estrategia de Cuadros y Reservas delOrgano de la Contrainteligencia en elterritorio
m atancero parte del Diagno6stico realizado en el Ejercicio Estratégico y especificamente
trata de solucionar las debiidades posibles a abarcarse y superar la reflejada en la
Planificacion Estratégica 2015-2020 sobre la inadecuada seleccion y preparacién de los
cuadros ysus reservas.

En tanto define como Estrategia Maestra Principal la preparaciéon politica ideologica,
donde estan orientadas las bases, argumentos y los fundam entos politicos ideolégicos
de la Revolucién y el fortalecimiento de las convicciones revolucionarias de los cuadros
y reservas en correspondencia con las orientaciones del Partido. Asi como Estrategia
Particular de desarrollo de modaldades de capacitacién para elevar la eficacia y la
eficiencia de las organizaciones 'y una Estrategia Especifica de desarrollo de
modaldades de preparacion y superacion flexibles actualizadas y dirigidas a colectivos
de direccion y reservas. Asimismo se establece los diferentes tipos de preparacion en
correspondencia con los siguientes componentes: Politico-ideoldégico, Seguridad vy
Defensa Nacionaly Territorial, Adm inistracion Direccién y Técnico-profesional
Conclusiones parciales delcapitulo

El desarrollo del marco tedrico referencial de esta investigacion mostré la im portancia
de la Gestibn de CapitalHum ano tomando com o referenciaelmodelo cubano de la fam ilia
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de Jlas NC: 3000/2007. Las <consultas bibliograficas realzadas reconocen que la
estrategia de preparacion de cuadros y su reserva permite elevar a un grado de

excelencia las habilidades y conocimientos de cada uno de los individuos
seleccionado y lograr idoneidad en los mismos, para desarrolar las tareas
correspondientes con vista a elevar la caldad de los resultados de trabajo vy la

efectividad en eldesem peio individualy organizacional.
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CAPITULO II: CARACTERIZACION DEL OBJETO Y PROCESO DE ESTUDIO.

En el presente capitulo se caracteriza la Jefatura del Organo de Contrainteligencia
M atanzas.

2.1. Caracterizacién de la Jefatura del Organo de Contrainteligencia M atanzas
(entidad objeto de estudio)

La Jefatura del Organo de Contrainteligencia M atanzas; se constituye en elnivel de
mando de la estructura provincial y estd subordinada al Jefe Provincial del M ININT.
Estd ubicada en la Calzada General Betancourt, Consejo popular Pueblo Nuevo del
municipio M atanzas. En esta estructura, existen unidades territoriales y secciones
especializadas que se subordinan jerarquicamente alJefe Organo.

Misibn: Asegurar el cumplimiento de las funciones especificas y comunes de la
Contrainteligencia en el nivel provincial, im plem entar y adecuar a sus condiciones las

estrategias, politicas, ineamientos de trabajo y procedimientos de la Jefatura del
M ININT provincial ; preservar la. Seguridad del Estado mediante la prevencién vy
enfrentam iento especialzado a las actvidades subversivas enemigas
u otros fendmenos nocivos a la sociedad y velar por la disciplina e imagen del MININT,

garantizando la. coordinacibn y cohesibn entre los integrantes de las wunidades
territoriales 'y secciones especialzadas para el cumplimiento de sus funciones

especificas.
Como partede la Direccion Estratégica:elOrganode la Contraintelgencia define los

siguientes aspectos:

1. Avanzar hacia la eficiencia delenfrentamientoy eldesarrollo de la institucién.

2. Mantenereltrabajo educativo como el objetivo principal

3. Mejorar la caldad de la form acién de com batientes con avances significativos en

las habiidades practicasy profesionales.

Perfeccionar elsistem ade direccion yla gestién delcapitalhumano.

Avanzar significativam ente hacia elmejoramiento de la caldad de vida.

Lograrun salto cualitativo en elservicio yuso de la inform acién cientifico-técnica
Lograr un salto cualtativo en la caldad de los servicios brindados a los
com batientesy garantizarlos aseguramientos logisticos para elo.

~No g s
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2.1.1 Estructuraorganizativa

Es dirigida por un Jefe de Organo, quien ejerce atribuciones y obligaciones para adm inistrar y
coordinar el trabajo del Organo en la provincia, asegurando el cum plimiento de las actividades
que para ese nivel se determinan en el Reglamento Orgéanico del MININT. Para ello, se auxilia
de un Consejo de Direccion para decidir aspectos de mayor relevancia y una Comision
Consultva de Cuadros que emite criterios y decisiones sobre asuntos relacionados con la
aplicacion de la politica de cuadros y eltrabajo con las fuerzas.

Figura 5 Organigrama con las

Jefe Organo
unidades y cargos que se
representan en la Jefatura de la
Contraintelgencia M atanzas.
2do Jefe Organe Fuente:Elaboracion propia

Seccidn Coordinacidn Seccidn Informacidny
y Apoyo Andlisis

UNIDADES TERRITORIALES SECCIONES ESPECIALIZADAS

Para garantizar el funcionamiento ininterrum pido de su jefatura, se emplea el servicio
de guardia permanente. Para garantizar la continuidad del mando, diariamente son

designados jefes y primeros oficiales de las wunidades, teniendo en cuenta las
particularidades del trabajo que realzan y con independencia de la subordinacién que
tengan.

En la Jefatura del 6rgano de la Contrainteligencia se identifican los siguientes procesos
claves:

G estibn de Organizaciény planificacion

G estiobn inform ativo- analitica

Trabajo politicoideolégico

G estibn delCapitalHum ano

Aseguramientos logisticos

Aseguramiento financiero
n la presente investigacion el proceso clave que se estudiara es el de Gestion del

(LI NI N N NN
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Capital Hum ano, basicamente la estrategia de preparacién y superacion de cuadros y
reservas. .

2.1.2 Caracterizacion de lafuerzade trabajo de laentidad

Por categoria ocupacional, se distribuye en: Directivos, técnicos y especialistas, con
m ayor representatividad de estos UGltimos. El nivel de escolaridad prevaleciente es el
universitario; predominan las hombres y una fuerza laboralrelativamente joven ya que

el 64.4% de la misma es menor de 40 afios. Para mayor comprensién se representa en
elsiguiente gréafico.

Figura 6.Composicion

de la fuerza laboral de la

Composicién Composicién por Nivel de dad
. entidad.
por sexo edad escolaridad
Fuente: Elaboracién
B propia.
29% :
Q@
Hasta 25+ De 26 - 35 12mo grado ¢ Téenico medio

Mujeres ' Mombres

Categoria
ocupacional

Directive = Lspecialista

“ Téenico

W De 3645 - Mas de 46

Nomenclatura
de cargos

w Universitorio

Integracién
politica

Oficiales  lros oficlales » Jefes

Com posicion de los cuadros del Organo de la Contrainteligencia

ElOrgano culminé en el2018
relacion al afio anterior
unidades. La com posicion de género es de 23,2 %
caso de la composicion
mestizos. Asi mismo,

disminuye un

étnica 77,8%

con una plantilla de cuadros cubierta de 88,5 %, que con
faltando por cubrir cargos Jefes de
de mujeres y 76,8 de hombres; en el
blancos, el 9,5 % son negros y 12,5 %

se presenta negativam ente la cantidad de mujeres en cargos

decisorios con solo el 5,9 % de una media del 36% . En cuanto a los jovenes la plantila

cubierta culminé con el 23,6%

la composicion de

de un objetivo del 44% .
mujeres en general,

Como se aprecia avanzamos en
presentando dificultad en j6venes,
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m estizos, y en las mujeres en cargos decisorios. EI1 96,3 % del total de los cuadros vy
reservas fueron capacitados en los contenidos Politico Ideologico, Administraciéon,
Direccibn y Econdmico yel100% de los que lo requerianen Seguridad yDefensa.
Composicion de las Reservas de cuadros del Organo de la Contrainteligencia
ElOrgano cuenta con el 85,4% de reservas, por lo que se terminé en el 2018 con 2,5
promedios por cargo, las mujeres representan el 43 % , existen 34 % de <cargos sin
mujeres en la reserva, blancos, mestizos y negros. En cuanto alprincipio de seleccién
en cada movimiento se ha venido trabajando por la objetividad y preparacion de las
reservas lista para promover,aun cuando no se logra elresultado planificado.
M ovim ientos de cuadros de la Nomenclatura de la Jefatura Provincial del M ININT .
Durante elafio 2018, de la plantila de cuadros aprobada en el Organo, se realizaron un
37 % de movimientos, de elos un 20 % de promociones y 9 % de lberaciones. De las
promociones el54.1% procedian de las reservas. Las mujeres promovidas representan
el25% y el 15% fueron jvenes, indicador que presenté dificultades con relacion alafio
anterior, lo que da la. medida que hay que trabajar m as intensamente en
implementacion del Objetivo 73 de la Conferencia referido a la promocién de j6venes y
mujeres. Es evidente que en cuanto al aseguramiento y objetividad de las reservas
tenemos debiidades que inciden en que estas no sean objetivas y les falte preparacion
para que estén listas para promover, ya que no se logra la rotacion de esta por elcargo
en las Unidades, los cuadros no dan tareas especificas para apreciar su desem pefio y
preparacidon, no se evidencia el trabajo con las reserva en las lbretas de despacho vy
caracterizacion de los jefes, no se exige y controla su participacidon en los cursos y en la
preparacion y superaciéon planificado por elsistema delMININT..
2.1.3 Preparacién y Superaciéon de los Cuadros y Reservas de subordinacién a la
Jefaturadel Organo de Contrainteligencia.
A partir de lo que establece el Objetivo 73, hay que garantizar que los cuadros y sus
reservas se distingan por una soélda preparacién técnica y profesional, su ejemplo
personal, probadas cualdades éticas, politicas e ideologicas, y asuman los principios
consagrados en la Constitucién de la Republica, asi como la politica delPartido, sean o
no miltantes del PCC o la UJC. En el Organo se han desarrollado varias acciones
encaminadas a la superacién de cuadros y reservas, dentro de elas podemos
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mencionar los cursos, conferencias y temas con vistas a la capacitacion y preparacion
de los cuadros ysus reservas.

Tabla No.1Reservas
superadas en el afio
2018.

Fuente: Balance Anual
de Cuadros del é6rgano
de Contrainteligencia.

Cierre 2018.

Se han desarrollado varios cursos de preparacién con temas de direccién, econémicos,
de planificacion del trabajo y temas juridicos entre otros y no se ha logrado una buena
participacion de los cuadros y las reservas de las unidades, por lo que este afio hay que
ser mas rigurosos con elcontroldelcum plimiento de esta preparacién, para lograr que
se cumpla con este objetivo.

Elpresente afio 2019, el Organo logra cubrir la plantila de cargos al 97,4% , de ellos el
54,6% cuentan con dos reservas preparadas y listas. Se alcanza un 89,6% de
efectividad en la wutiizacién de las reservas en los movimientos realizados hasta la
fecha, en la composici6n de las mujeres en la plantila y las reservas se logra una
representacion del 53,8% vy el 67,5% , respectivamente. En la reserva se alcanza un
10% de negros, un 11,3% de mestizos y en la representacion de j6venes se alcanza un
25,2% en la reserva.

Los O bjetivos del 6rgano de Contrainteligencia asociado a la reserva de cuadros para
elafio 2019, se realizé con un enfoque de exigir el perfeccionamiento progresivo de los
indicadores que miden eficiencia y caldad en la aplicacién de la politica establecida
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para el Sistema de Trabajo con los Cuadros del Estado y el G obierno, tarea de
importancia estratégica para la. Revolucibn y se definen los siguientes: contar con
reservas experimentadas, maduras y con preparacion suficiente para asumir funciones
de direccion y lograr un com pletamiento de los cargos nomenclatura de la Jefatura del
Organo ydelMININT Provincial.

Las Proyecciones del Sistema de Trabajo con los Cuadros y sus Reservas deldérgano
de la Contraintelgencia durante el periodo 2018-2020 se resume en dos &reas de
resultados claves (ARC)y enobjetivos porareas,estos son:

ARC 1.Perfeccionamiento delsistem a de trabajocon los cuadros ylas reservas.

O bjetivo 1: Avanzar con caldad en elproceso de seleccién y promocién de los cuadros

y reservas paradarrespuesta alas necesidades de com pletamientoy renovacién en los
cargos,de modo que garantice la continuidad deltrabajo y las proyecciones futuras.

O bjetivo 2: Proyectar y ejecutar la atenciébn y estimulacion de los cuadros de manera
integral, combinando el estimulo moral y material a partir de las posibilidades vy
condiciones de la entidad y delpais.

O bjetivo 3: Garantizar que la evaluacién constituya un efectivo medio para la aplicacién

y controldel Sistema de Trabajo con los Cuadros; asi como para preveniry corregir las
infracciones de la disciplina.

O bjetivo 4: Lograr resultados superiores en la preparacion y superacion de los cuadros
y reservas, con mayor énfasis en la preparacion especifica para el desempefio del
cargo, teniendo en cuenta los componentes politico-ideoléogico, técnico-profesional,
adm inistracion direccion y la defensa.

O bjetivo 5: Lograrque el Sistema de Registro e Inform acién aporte los datos necesarios
paratomardecisiones sobre los cuadrosy sus reservas.

ARC 2.Perfeccionamiento de las Comisiones de Cuadros consultivas de las Unidades

O bjetivo 1: Consolidar el funcionamiento de las Comisiones de Cuadros consultivas de
las Unidades para el cumplimiento de su labor en el asesoramiento y control del
desarrollo del Sistem a de Trabajo con los Cuadros.

2.1.4 Objetivos de trabajo del Organo de Contrainteligencia asociados a la
actividad de trabajocon los cuadros ysus reservas. Afio 2019
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.Lograrell100 % de com pletamiento cuantitativo y cualtativo generalde los cargos

decisorios delas Unidades.

Program ar la participacién de los miembros de la Comisién consultiva del Organo
en no menos del 90% de las reuniones de las comisiones de evaluacion de las
unidades.

Cumplir los procedimientos establecidos para la ejecucion de los movimientos de
cuadros.

Que el 100% de los casos presenten dos variantes de promocion en igualdad de
condiciones.

Queell0O0% de las promociones procedan de la reserva.

Presentaren las propuestas nomenos del60% de mujeres,jovenes y negros.

Que el 100% de las unidades elaboren el Sistema de preparacion y superacion de
los cuadros y sus reservas a partir de la Estrategia Nacional aprobada, las Ordenes
del Ministro del Interior, las Indicaciones e instrucciones del Jefe de Direccion de
Cuadros, Personaly Preparacion (DCPP) delMININT y las ordenes ejecutivas de la
Jefatura Provincial del M ININT.

Comprobar que el 100% de las Unidades, realcen sus planes de preparacion vy
superacion en correspondencia conlas indicaciones dadas.

Comprobar que al menos el 10% de las tareas mensuales de los cuadros estén
encaminadas a la preparacion de sus reservas.

Cumplir al 100% los plazos que se establecen para elproceso de evaluacién parcial
de los cuadros,correspondiente alperiodo.

Participar en el 100% de las reuniones resumenes del proceso en las unidades
subordinadas.

.Cumplir al100% la entregacon caldad delos resimenes de las evaluaciones.

Darle seguimiento al 100% de las recomendaciones dejadas en elresumen de la
evaluaciéon por parte de los cuadros evaluados.

.Restablecer y actualizar al 100% la base de datos de los cuadros yreservas.

Controlar en el 100% de las entidades, al concluir cada semestre, el estado de
actualizacion de la base de datos de los cuadros yreservas.
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Sin embargo, a pesar de existir la. voluntad gubernamental e institucional vy las
condiciones objetivas para cum plimentar la tarea del perfeccionamiento del sistem a de
trabajo con las reservas de cuadros, se evidencia, entre las mayores dificultades
relacionadas con las reservas en elOrgano y que estan en correspondencia con las de
la Jefatura provincial, dentro de los que se encuentra el no dominio de los tem as
relacionados con elproceso de seleccibn y preparacion de las reservas.

Adem as, en un grupo de evaluaciones realizadas por elOrgano a los jefes de Unidades
se pudo constatar que las mayores deficiencias en la preparaciéon para el desempefio
de su trabajo estdn dadas en eldesconocimiento de los métodos y estilos de direccién,
en la inadecuada organizacién y planificacion del trabajo, en la no aplicacion de Ia
direccién participativa y por valores, asicomo en eltrabajo de identificacion, seleccién y
preparacibn a sus reservas, manifiesto en la deficiente identificacion de jovenes
universitarios con competencias en culminacion de estudios, la presencia de reservas
en la canterasin elnivel de compromisonecesario paraserpromovidos a cuadros.
Asimismo no siem pre se tiene en cuenta los por cientos establecidos en los indicadores
de mujeres, jbvenes y negros, la seleccién y preparacién de la reserva se realiza de
manera form al, insuficiente trabajo de los cuadros en la preparacion de sus reservas,
existencia de planes de preparacién individual de las reservas que no se corresponden
con wuna adecuada identificacion de las necesidades de aprendizaje, insuficiente
sistem a de evaluacion y seguimiento deldesem pefio y caracterizacioén de cada reserva
porlos responsables.

2.2 Diagnéstico de la preparacién de las reservas de cuadros en el Organo de la
Contrainteligencia en la provincia de M atanzas. (Proceso de estudio). Resultados
de losinstrum entos aplicados

En el Organo de la Contrainteligencia de la provincia de M atanzas, durante los Gltim os
afios, se han atendido las distintas prioridades que en cuanto a politica de cuadros y en
especifico al trabajo con las reservas han sido orientadas en los docum entos rectores;
incluyendo la aplicacion de las indicaciones de la DCPP con vistas a su
perfeccionamiento. Sin embargo, a pesar de este accionar aun se evidencian
dificultades, constituyendo el trabajo con las reservas la accién del Sistema de Trabajo
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con los Cuadros que mayores dificultades presenta en la organizaciéon,
fundamentalm ente en elorden cualtativo y elcontrol.
Para confirm ar esta realdad y profundizar en las causas que originan las dificultades en
la seleccién, preparacion, capacitacién, control y evaluacion de las reservas y las
carencias existentes en este sentido, se aplicé un diagnoéstico inicial en el que se
utiizaron com o técnicas para la obtencién de la inform acién: elanalsis de docum entos,
las encuestas, las entrevistas, los que resultaron de gran utiidad para la evaluacién de
la situacion realque presenta la muestraenestudio.
El examen y analisis documental permiti6 el estudio de los diferentes documentos
rectores de la politica de <cuadros con el objetivo de obtener los elementos
fundamentales que deben cumplr los cuadros del Estado y del Gobierno para
desarrollar el trabajo con sus reservas, se revisaron las actas de la comisiones de
cuadros en las que se evidenciaron los analisis relacionados con el cum plimiento vy
efectividad del proceso de seleccién, preparacion, capacitacion, controly evaluacion de
las reservas. Se revisaron igualmente el 75 % de los expedientes de las reservas y sus
correspondientes planes individuales a partir de un muestreo aleatorio para comprobar
la caldad y objetividad de las acciones contenidas en este Gltimo documento. Adem as,
fueron muestreadas las evaluaciones realizadas a las reservas de los diferentes cargos
en funcibn de conocer co6mo se reflejan los resultados de su preparacion y determinar
los principales problem as plasmados en ellas.
Se aplicaron encuestas al 80 % de los cuadros, mediante las cuales se obtuvo
inform acién acerca del dominio y preparacién que poseen los cuadros sobre eltrabajo
con la reserva, asi como las causas que han generado la inestabilidad en la lista de
reservas y la falta de m otivacién para ingresar a ella. También se encuestaron el 60 %
de las reservas, instrumento en el que expusieron sus criterios con respecto a la
preparacion y atencion que reciben y que nos facilté obtener, desde la visi6n de estas,
cuales son las causas gqgue han generado la inestabiidad de la lista de reservas y la
desm otivacion para ingresar a ella, asi como la sistem aticidad y el control a esta
actividad por los responsables a cada nivel. (Anexos Nos. 1 vy 2)
Las entrevistas individuales fueron aplicadas a los jefes y 1leros oficiales de las
Unidades, con el objetivo de obtener, desde su punto de vista, inform acién sobre el
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comportamiento del proceso de identificacion, selecci6n y preparacién de las canteras y
reservas; asi como las posibles causas que generan la inestabiidad de la lista de
reservas y la desmotivacion para ingresar a ella. También fueron entrevistados el53 %
de O ficiales, lo que permiti6 evaluar si el problema diagnosticado se reflejaba tam bién
las Unidades territoriales yespecializadas. (Anexos Nos.3 y 4)
Se realizé la triangulacion metodolégica, con la finaldad de determinar la objetividad vy
credibiidad al resumir y analizar los resultados y consideraciones obtenidas en cada
uno de las técnicas aplicadas para concretar la informacién del diagnéstico inicial con
respecto a las causas que generan el deterioro de los indicadores del proceso de
identificacién, seleccién y preparacién, controlde las canteras yreservasde cuadros.
Para cum plir nuestro objetivo iniciamos con una caracterizacién generaldeluniverso de
estudio, se consideré oportuno disefiar a partir de la realdad existente las principales
debiidades, fortalezas, oportunidades y amenazas que influyen en el problema de
investigacion:
Debiidades

1. Migracion de la fuerza de trabajo calificada hacia otros organismos con mejor

sistem a de atencion alhombre.
2. Desmotivacién deluniverso de jbvenes

3. Deficiencias en el proceso de identificacién, seleccibn y preparacion de las
reservas.

4. Insuficiente inclusibn de los tem as relacionados con la politca de cuadros en la
Estrategia de Comunicacion dela organizacion.

5. Insuficiente culturadelcam bio.

6. No existe proyeccién objetiva y estable, de reservas para los cargos principales a
largo plazo.

7. No se corresponden las necesidades de las reservas con sus planes individuales
y suevaluacién sistem atica.

8. Salarios que no satisfacen las necesidades basicas de los cuadros.

9. No existe una estrategia en las organizaciones para el trabajo con la cantera vy
reservas de cuadros.
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Fortalezas.

Compromiso de los cuadrosy reservas para enfrentarlas tareas.

Estabiidad de los cuadros en ejercicios.

Buen nivelprofesionalde los Jefes y O ficiales de la organizaciéon.

Por ciento elevado de mujeres eneluniverso dela organizacion.

Los cuadros pueden fortalecer las relaciones de direccibn, de cooperacién vy

subordinacién con susreservas.

O portunidades.

1. Alanza westratégica con la Filial Universitaria del MININT 'y otros <centros

educacionales del organism o (Instituto Superior del MININT y Centro de
Instruccién provincial), asi como del sistema del Ministerio de Educacién

Superior.

O WN P

2. Desarrollo dela tecnologiade las info-com unicaciones.

3. Apoyo de niveles superiores.

4. Creciente demanda del publico externo de los servicios que presta
organizaciéon.

Amenazas

1. Demanda creciente de los profesionales del Organismo por otras entidades con

sistem as de pagos atractivosy estimulaciones.

2. Insuficiente acceso ainternety a las redes sociales.
Para la realizacion de la investigacion se tuvieron en cuenta un grupo de indicadores a
partir de la correspondencia con los Objetivos de la Conferencia del PCC, los que se
representan a continuacion en la Tabla No.2, evaluando los afios 2015, 2016, 2017 vy
2018. Es importante aclarar que, durante los afios analizados, elndmero de cargos que
ostentan la categoria de cuadros ha variado a tenor de las disposiciones de la Jefatura
del MININT, no obstante, consideramos que se tenga en cuenta por su importancia en
cuanto a la vision que nos da sobre cémo el nimero de reservas listas y preparadas
integralm ente haido decreciendo paulatinam ente.
Los indicadores a tener en cuenta son los siguientes: Totalde cargos, % de la plantila
de cargos cubierta, % de la plantila de reservas cubiertas, % de mujeres en la reserva,
% de j6venes en la reserva, % de negros en la reserva, % de mestizos en la reserva,
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% de cargos condos o masreservas declaradas listas ypreparadas, % de promociones
procedentes de la reserva, % del total de cuadros y reservas capacitados en los
componentes establecidos por el Sistema Nacional

Tabla No.2.Indicadores diagnosticados de las reservasde cuadros

97 il 92,3 49,7 66,2 10 11,3 92,8 45,2 90,6
97,1 gI283 51,7 49,8 9,4 12,8 62,0 50,6 92,6
98,3 87,2 65,9 46,9 12 10,7 56,1 51,4 96,4
97,4 85,3 63,9 42,8 1155 18,9 66,6 54,1 47,0

Al analizar los datos estadisticos emitidos de cierres anuales, es posible apreciar que
en los indicadores seleccionados existen diferencias muy marcadas en los afios
seleccionados para la siguiente investigacion y en otros casos muestra inestabildad vy
fluctuaciones que nos obligan a pensar que eltrabajo con las reservas no es elcentro
de atencion en la Politica de Cuadros de las unidades.

Del analisis efectuado es evidente que no siem pre se logra cubrir la plantila de cargos
al 100% por tanto, no se prevé una correcta y objetiva seleccion, motivacion vy
preparacién de reservas para asumir y no esta ni proyectado, ni definido el transito
promocional para esos cargos. Adem s, no se cumple con el completamiento de 2
reservas por cargos aprobadas por la Comisién de Cuadro de la Jefatura provincial, por
tanto, siem pre existe inestabiidad en algunos cargos y es imposible lograr la rotaciéon
de reservas para enlo practico lograr supreparaciéon ypromocién.
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No se logra como lo establece la politca que el 100% de los cargos cuenten con dos o
mas reservas preparadas vy listas, indicador que fluctia por afios y disminuye
considerablem ente por lo que se evidencia inestabiidad en el trabajo con las reservas
por cargos, sobre todo en eldisefio de planes de preparacidon y superacién individuales
atendiendo a sus necesidades, adem s del desarrollo de actividades préacticas que
permitan el desarrollo de habiidades y capacidad de direccidbn en las reservas que
estan aprobadas enlas listas decada entidad por cada cargo.

Se demuestra por afios que es insuficiente la efectividad en la utiizacion de las
reservas en Jlos movimientos, pues no se logra que el 100% de las promociones
procedan de las listas de reservas, indicador con variaciones muy notables por lo que
se viola eltransito proyectado porcargos y nose aprovechan las reservas preparadas o
en formacién, lo que ocasiona desmotivacién para asumir en algunos cargos y form ar
parte de las reservas. Se logré en la composicibn de las mujeres en la plantilla de
reservas crecer paulatinamente, no obstante, debe continuarse trabajando para lograr
que todos los cargos tengan representacion de mujeres que procedan desde la base
con elevada preparacién politico ideologico y habiidades adm inistrativas y de direccién.

En elindicador relacionado con la composicibn por raza nunca se ha logrado cum plir, si
lo comparamos con indicadores poblacional podemos decir que del total solo el 18%
negros y el 9% de mestizos vy la. media Provincial indicada es 30% y 31%
respectivamente.

La representacion de j6venes en la reserva de cuadros disminuye constantemente, lo
gue muestra el insuficiente trabajo y dedicacidon que los cuadros centros le dedican a
esta tarea para lograr deluniverso de j6venes, seleccionar, motivary preparar elfuturo
de su entidad. Los cuadros y reservas, reciben cursos de <capacitacion en los
contenidos Politico Ideolégico, Adm inistracién, Direccién, Econdmico y el 100% de los
que lo requieran en Seguridad y Defensa segun lo establecido por el Sistem a Nacional
de Preparacibn y Superacion de los Cuadros, pero no se tienen en cuenta que las
reservas requieren de atencion diferenciada a partir de sus necesidades de aprendizaje
y en especifico lo relacionado con las funciones de los cargos definidos en la ruta
promocional proyectada en cada caso, adem as los cuadros no planifican actividades
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practicas que permitan el desarrollo de habiidades y capacidades de direccién y en la
tomade decisiones de susreservas por cargos designados.

Los cierres estadisticos de los Gltimos cuatros afios demuestrany podemos resumirque

el total de reservas disminuye, el porciento de reservas declaradas listas cam bia
constantemente y elpor ciento de promociones de la reserva muy bajos, elproceso de
capacitacion de las reservas es general y no se tiene en cuenta sus necesidades
individuales de aprendizaje, por tanto, es evidente que existen deficiencias en eltrabajo
con las reservas en el Organo de la Contraintelgencia. EI analsis realizado
anteriormente demuestra la necesidad de elaborar un procedimiento metodolégico para

la preparacién de las reservas de cuadros en el 6rgano de la Contraintelgencia en la
Provincia de M atanzas, las que nos permitiran lograr alcanzar un mayor niumero de
reservas listas para ser promovidas, dandole cum plimiento a los O bjetivos Conferencia
Nacional del PCC. 73, 74, 75, 76, 78, 80,82. No obstante, para darle cum plimiento a
nuestro objetivo, atn subsisten un grupo de barreras que analizarem os acontinuacion.
2.2.1 Barreras que limitan el cumplimiento de los objetivos de la actividad de
cuadros en el6rgano de laContrainteligenciaen laprovinciade Matanzas.

En la identificacion de las barreras fueron consultados un totalde 10 especialistas, siete

de ellos atendiendo a su preparacion, conocimiento y prestigio en la actividad de
cuadros, considerados como expertos dentro del Organo y de la Jefatura Provincialdel
MININT vy pertenecientes a las Unidades principales y cuadros titulares. Para la

ejecucion del estudio fueron definidas mediante analisis grupal 17 barreras, a partir del

trabajo del autor con los especialstas de cuadros de la Jefatura Provincialdel M ININT

que aparecen a continuacion:

1. Desconocimiento del contenido de los documentos norm ativos respecto al trabajo
con la canteray reservas de cuadros.

2. Insuficiente visibn o aprovechamiento de la im portancia de la labor conla reserva.

3. Insuficiente dominio y aplicacién de los requisitos para la identificacion, seleccién vy
composiciobn de las canteras porcargos ylas reservas.

4. Incorrecta elaboracién de los Planes individuales de las reservas por cargos.

5. Pobre inserci6én de las acciones que conforman el trabajo con la reserva en los
planes de trabajo de los cuadros.
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6. No aprovechamiento de todos los espacios parala preparacion delas reservas.

7. Limitado dominio de los métodos y estilos de direccién que propician la preparacién
practica dela reserva.

8. Insuficiente aprovechamiento de las actividades de preparacion tedricas y préacticas
de la reservapara eldesarrollo de la entidad.

9. No se expresa con objetividad en las evaluaciones de los cuadros y reservas el
trabajo que ambosdesarrollan en funcién de la preparacion y su sistemade control.

10. Ausencia de una culturadelcambio en eltrabajo con las reservas.

11. Escasa atencion y acciones de estimulacion de los cuadros a sus reservas.

12. Formalismo y superficialidad de los planes de preparacién de las reservas.

13. Falta voluntariedad y disponibiidad de com pafieros para asum iresta tarea.

14. Ineficiente diagndstico de las personas con posibiidades para asumir cargos,
form alsmoen la seleccion de algunas reservas.

15. Desmotivacion de las reservas para asumir los cargos debido a la imagen de
reuniones y problemas que experimentanlos cuadros en ejercicio.

16. Inadecuado seguimiento y evaluacion sistem atica por parte de los cuadros de los
resultados laborales y en la preparaciéon de sus reservas.

17. Falta de una estrategia de comunicacién al puUublico interno de la organizacién con
acciones concretas paraeltrabajo con las canterasy reservasde cuadros.

Una vez aplicado el instrum ento los resultados obtenidos fueron interesantes, los

especialistas consideraron que todas las barreras tienen influencia directa en el

problema de investigacidon, no obstante, las barreras con mayor influencia a criterio de

los especialistas son las que se relacionan a continuacién (Anexo No. 5):

a. Incorrecta elaboracién de los Planes individuales de las reservas por cargos.
Sefialada comoelnuimero4 ycon 90 puntos.

b. Pobre insercibn de las acciones que conforman el trabajo con la reserva en los
planes de trabajo de los cuadros.Sefialada como elndimero5 ycon 90 puntos.

c. No aprovechamiento de todos los espacios para la preparacion de las reservas.
Sefialada comoelnimero6 ycon 92 puntos.

d. Escasa atencion y acciones de estimulacion de los cuadros a sus reservas. Sefialada
en elnitmero11l y conun totalde 92 puntos.
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e. Falta voluntariedad y disponibiidad de com pafieros para asumir esta tarea. Sefialada
en elndimero 13 y conun totalde 92 puntos.

f. Ineficiente diagnoéstico de las personas con posibilidades para asumir cargos,
inadecuada seleccion de algunas reservas. Sefialada en elnimero 14 y con un total
de 91 puntos.

g. Desmotivacion de las reservas para asum.r los cargos debido a la. imagen de
reuniones y problemas que experimentan los cuadros en ejercicio. Sefalada en el
nimero 15 y conun totalde 92 puntos.

h. Inadecuado seguimiento y evaluacion sistem atica por parte de los cuadros de los
resultados laborales y en la preparacion de sus reservas. Sefialada en elndimero 16
y conun totalde 92 puntos.

i. Falta de una estrategia de comunicacioén alpublico interno de las organizaciones con
acciones concretas para eltrabajo con las canteras y reservas de cuadros. Sefalada
en elnimero 17 y conun totalde 90 puntos.

Las barreras identificadas con mayor influencia estan relacionadas directamente con
las categorias Conocimiento, Actitudes y Préacticas resultando las mas complejas a
resolver las numero 4(Incorrecta elaboracion de los Planes individuales de las reservas
por cargos),5( Pobre insercién de las acciones que conforman eltrabajo con la reserva
en los planes de trabajo de los cuadros ), 6 (No aprovechamiento de todos los espacios
para la preparacion de las reservas), 11 (Escasa atenciéon y acciones de estimulaciéon
de los cuadros a sus reservas) 15(Desmotivacién de las reservas para asumir los
cargos debido a la imagen de reuniones y problemas que experimentan los cuadros en
ejercicio) y 16 (lnadecuado seguimiento y evaluacidon sistem atica por parte de los
cuadros delos resultados laborales y enla preparacion de sus reservas).
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Estrategia y los Sistemas con un por ciento entre 17,5% vy 17,2% de igual modo los
valores, habiidades y estilo influyen en un 14,1%, 12,4% y 12% , en menor medida las

estructuras con un 9,6%

2.2.2. Resultados delanalisisde los instrumentos em pleados

Como resultado del estudio de los Documentos Rectores que establecen elSistem a de
Trabajo con los Cuadros del Estado y el Gobierno, se precisaron las vias y pasos
fundamentales que deben cum plir los cuadros para desarrollar el trabajo con sus
reservas.

De la revision del 75 % de los expedientes de las reservas, los planes de preparacion y

su cum plimiento, constatamos que los expedientes no recogen toda la docum entacién

establecida, y los planes de preparacion resultan superficiales, pues no se planifican

acciones diferenciadas en correspondencia con las necesidades de cada reserva para
el cargo que se prepara, siendo todas generales para cada una, y al contenido de
Preparacion Técnico- Profesional es al aspecto que m s acciones se le planifican, por

lo que no se ajustan al Sistema de Preparacion y Superacion para Cuadros y Reservas
de la entidad y por ende a lo dispuesto en la Estrategia Nacionalde Preparacion de los

Cuadros del Estado y del Gobierno y sus Reservas, en los diferentes contenidos
(Preparacion Politico-ldeolégica, Preparacion en Seguridad y Defensa Nacional y

Territorial y en Defensa Civi, Preparacion en Administracion-Direccién y Preparacion

Técnico-Profesional)

Fueron revisadas las evaluaciones de los cuadros correspondientes a los afios, del
2015 al 2018, en las que se pudo constatar que en Jlas de 2015 deltotalde cuadros
evaluados a 63 % se les sefialdé6 como recomendacion el deficiente trabajo con las

reservas, en el 2016 se les sefial6é a 52 % cuadros evaluados, en el 2017 a 56 % y en
el 2018 a 34 % cuadros, siendo la recomendacién mas sefialada en los Gltimos cuatro
afios la de “continuar profundizando en eltrabajo de completamiento y preparacion de

sus reservas, con la objetividad requerida y declarar un mayor ndmero de ellas listas

para asumir la tarea”, lo que demuestra que las comisiones de Evaluacion de las
unidades, ni la consultiva del Organo no ha jugado en estos afos el rol que le
corresponde para lograr que los cuadros resuelvan este problem a, y las
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recomendaciones realizadas no precisan las vias a utilizar por el cuadro para este
trabajo.
Se realizé un estudio de las Estrategias de Comunicacién del Organo, en las que se
constaté que no todas las unidades tienen disefiada su propia estrategia y en las que
existe, son escasas o casinulas las acciones disefiadas para divulgar alpublico interno
los aspectos relacionados con la politica de cuadros, con vistas a lograr increm entar el
interés por desempefiarse y prepararse como canteras y reservas como futuros
cuadros, por tanto no ha sido utiizada esta via para con acciones concretas motivar el
interés de los jovenes por prepararse para ingresar a la lsta de reservas en
instituciéon.
Una vez identificadas las barreras y realzado el estudio documental se procedié a
aplicar las encuestas a la muestraseleccionada, obteniendo los siguientes resultados.
Encuestas aplicadas a los cuadros de la nomenclatura de la Jefatura Provincial del
MININT
Se demuestra que el 100 % refiri6 tener reservas, de ellos el 50% consideraron que
algunas de sus reservas se encontraban listas para ser promovidas. De igualm anera el
100% de los cuadros encuestados refiri6 conocer lo establecido para la seleccion y
preparacion de las reservas, pero solo cuatro reconocen que lo aplican con la caldad
requerida para un33.7 % y elrestoconsideran que es regular.
EI100% de los cuadros se planifica tiem po para la atencién a sus reservas, lo que fue
corroborado en la revision de sus planes de trabajo, pero el50% considera que este no
es suficiente para lograr el objetivo. El 50% de los encuestados reconocid que no
siem pre cum ple con esta tarea y que adem as no lo hace con la calidad requerida, todo
ello motivado por la operatividad gque prima en surutina diaria de trabajo.
M ediante el estudio fueron identificadas las siguientes causas que en opinién de los
encuestados inciden en la inestabiidad de la lista de reservas:

. D eficiente proceso de identificacién, seleccibn y preparacién de las reservas.

. Superficialidad enla elaboracién de los planes de preparaciéon de las reservas.

. Salarios poco atractivos que no se equiparan alnivelde responsabildad.

. Falta de motivacion e insuficientes acciones de estimulacion de los resultados.
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. Falta de responsabildad.

. Alto nivelde estrés.

. Reunionismo y cum plimiento de tareas fueradelhorario laboral.
De estas causas las que mas peso tienen a consideracién de los encuestados son las
siguientes

. D eficiente proceso de identificacion, seleccibn y preparacién de las reservas.

. Superficialidad enla elaboracién delos planes de preparaciéon de las reservas.

. Salarios poco atractivos que no se equiparan alnivelde responsabildad.

. Reunionismo y cum plimiento de tareas fueradelhorario laboral
Encuestas aplicadas a las reservas
Los resultados obtenidos en elinstrum ento aplicado a las reservas, se evidencié que de
ellas el 18 % fueron captadas hace mas de tres afios, 21 % entre uno y tres afios y el
resto entre 6 meses y un afo. Todos coincidieron que decidieron integrar la lista de
reservas por compromiso, sentido de la responsabilidad y porque le resulta atractiva la
actividad para la cualse estda preparando como reserva.
Todos Ilos casos plantean que con ellos se cumpli6 con lo establecido para su
seleccion. EI 68.6 %, valor6 que a su criterio elproceso fue bueno, el12.1 % considerd
que fue malo porque después de haberse seleccionado no ha recibido ninguna
preparaciéon, vy el 19.3 % le otorg6 la calificacién de regular. Resulté interesante conocer
que ninguno tiene interésen serreservade otrocargo dentrodelMININT.
Asimism o, este instrum ento nos permiti6 definir que, en correspondencia con las
disposiciones de la Estrategia Nacional de Preparacion y Superacion de los Cuadros
del Estado y del Gobierno y sus reservas, 61,6 % reservas han recibido preparacién
tanto tedrica como practica, 26,6% han recibido solo preparacién tedrica y solo un
11.6% han recibido preparacion practica. En cuanto a la caldad de la preparacion el
50% consider6 que era buena, el37.1% mediay el12.9% m ala.
Predominan como principales acciones de preparacion las siguientes:

. Participacién y direccién de eventos de Direccién yotrasreuniones.

. P articipacién en la tomade decisiones.

. Despachos con eltitular de la actividad.
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. Rotacion en elcargo.
Del total el 80.7 % coincidi6 en que estas acciones fueron intencionadas por elcuadro

titular para darle cum plimiento a su plan de preparacién, el 47.8 % m anifestdé sentirse
preparado paraasumir elcargo.

M ediante el estudio fueron identificadas las siguientes causas que inciden en la
inestabiidad dela lista de reservas:
. Subjetividad en el proceso de identificacién, selecciobn y preparacion de las

reservas.
. Superficialidad enla elaboracién de los planes de preparaciéon de las reservas.
. No se aprovechan todos los espacios para la preparacién de las reservas. Fala
de motivacion.
Insuficientes acciones de estimulacion.
Falta de responsabilidad y un alto nivelde exigencia.
Migracién laboral hacia otras entidades con sistemas de pagos m as atractivos
Reunionismo y cum plimiento de tareas fueradelhorario laboral.
Salarios poco atractivos que no se equiparan alnivelde responsabildad.
De estas causas las que mas peso tienen a consideracién de los encuestados son las
siguientes:

. Salarios poco atractivos que nose equiparan alnivelde responsabildad.

. No se aprovechan todos los espacios para la preparacion de las reservas. Falta

de motivacion.

. Superficialidad enla elaboracién delos planes de preparaciéon de las reservas.
2.2.3 Resultado de latriangulaciénde los instrum entos
En la aplicacion de la técnica de la triangulaci6én mediante la cualse confrontaron cada
uno de los resultados de las encuestas y entrevistas aplicadas a la. muestra
seleccionada fue posible determinar que los dos grupos tomados como muestras
coinciden en afirmar que las causas que mas inciden en la inestabiidad de la lista de
reservas son pororden de prioridad las siguientes:
1. Salarios poco atractivos que nose equiparan alnivelde responsabildad
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2. No se aprovechan todos los espacios para la preparacion de las reservas. Falta de
m otivaciéon.

3. Reunionismo y cumplmiento de tareas fuera del horario laboraly que no guardan
relacibn conla actividad.

4. Insuficientes acciones de estimulacién.

5. Superficialidad enla elaboracion delos planes de preparacion de las reservas.

Del estudio realizado del cum plimiento de los O bjetivos Estratégicos previstos para el

afio 2019, el diagno6stico ejecutado, asi como la relaci6én que el problema objeto de

investigaciéon tiene con los objetivos del Organo y la Jefatura del MININT,

identificaron la existencia de deficiencias en los procesos de seleccién, preparacion,

capacitacion, controly evaluacién de
reservas preparadas y lista para asumir, lo que com prom ete
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2.2.4 Principalesinsuficiencias diagnosticadas:
Insuficiencias vinculadas conlos Recursos Hum anos.

1. Insuficiencias en la aplicacion de los procesos de seleccion, preparaciéon,
capacitacion, controly evaluacion delas reservas decuadros.
1.1 Ausencia de wun diagno6stico eficiente para la seleccion de los oficiales con

posibiidades para asumircargos.
a) Insuficiente dominio de los requisitos para la seleccién y composici6n de sus

reservas.
b) Escasa comprension o asimilacién de la im portancia de esta labor por los cuadros

de direccion.
1.2 Insuficiencias, formalismo y superficialidad en la elaboracion de los planes de

preparacion de las reservas
1.2.1 Los planes de preparacion no estadn precedidos de un diagnostico eficaz de las
necesidades de preparacion de las reservasde cuadros.
a) No siempre se hacen corresponder con los resultados del cum plmiento de su
plan de preparacion como reservade cuadros.
b) No siempre se hacen corresponder con los objetivos de trabajo de la
organizacién.
c)lInsuficiente empoderamiento de las reservas.
d) Escasa comprensién o asimilaci6n de la importancia de esta labor por los
cuadros de direccién.
1.2.3 Utilizacion de m étodos tradicionales para la preparacion de las reservas, no
ajustados a las disposiciones vigentes en m ateria de politica de cuadros.
a) Inadecuado dominio de los métodos y estios de direccién, que propician la
preparacién de la reserva,sobretodo en actividades préacticas.
b) Insuficiente preparacién de los cuadros paraenfrentarel proceso de preparaciéon
de las reservascon la caldad requerida.
c) No aprovechamiento detodos los espacios parala preparacion de las reservas.
a. Operatividad con que laboran los cuadros en ejercicio.
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2.

Deficiente voluntariedad y disponibiidad de funcionarios y trabajadores para integrar
la lista de reservas.

2.1 Falta de motivacion.
2.1.1 Salarios poco atractivos que no se equiparan alnivelde responsabildad.

2.1.2 Imagenque proyectanlos cuadros en ejercicio.
a) Reunionismo.

b) Problemas.
c) Cumplmiento de tareas fuerade la jornada laboral
d) Exceso de tareas que no estadnrelacionadas con la actividad.

2.1.2 Insuficientes acciones dirigidas a la estimulacién de los cuadros (moraly

m aterial).
3.Insuficiencias vinculadas con
3.1 No se refleja con objetividad en

los procesos de evaluacion

las evaluaciones de los cuadros el trabajo que
desarrollan en funcion de la preparacién de sus reservas, no se contempla la
capacidad formadorade los cuadros; elcum plimiento, concalidad, de las tareas
planificadas, vinculadas con el proceso de identificacién, seleccion y
preparacién de sus reservas yla efectividad de las acciones que realizan.

3.2 Carencia de un seguimiento y evaluacién sistem atica por parte de los cuadros de

resultados laborales obtenidos por sus reservas, derivados delcum plimiento

los
de los planes de preparaciéon.
4.Insuficiencias vinculadas con elproceso de atencién y estimulacién.
4,1 Insuficientes espacios para intercambios con trabajadores con potencialdades

para integrarla lista de reservas
a) Ausencia de un trabajo integrado entre el mando vy las organizaciones
partidistas y otras organizaciones del centro dirigida a incentivar a los

j6venes para ingresar ala lista de reservas.
b) Reconocimiento moral y m aterial a trabajadores, funcionarios, cuadros vy

reservas por los resultados de su trabajo.

Il.Insuficiencias vinculadas alos procesos que tienen
l1.Insuficiencias enelprocesode planificacién.

lugar en la organizacion.
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1.1 Pobre inclusién de las acciones que conforman eltrabajo con la reserva en los
planes de trabajo de los cuadros.

a) Los planes individuales soélo incluyen la preparaciéon general considerada en
el Plan mensualde la organizacidon y no las acciones propias de preparaciéon
individual de cada reserva, en correspondencia con las necesidades de
aprendizaje ylos planes de preparacién aprobados

Ill. Insuficiencias vinculadas con elMarco Regulatorio .
l1.Desactualizacién delDecretoLey 196 de 1999.
1.1 Entrada en vigor de norm as juridicas, incluso de menor jerarquia, que m odifican
elDecreto Ley:
a)Acuerdo No. 3670 del2000 delComité Ejecutivo delConsejo de Ministros
b) Acuerdo de 22 de julio de 2010 delConsejo de Estado
c) Estrategia, Nacionalde Preparacion y Superacién de Cuadros del Estado y del
G obierno ysus Reservas del2010.
d) Instrucciones sobre el Perfeccionamiento del Sistema de Trabajo con los
Cuadros del Estado y del Gobierno aprobado por el Consejo de Estado de la
Republca de Cuba enelmesde julio del2010.

e) La Metodologia para el Trabajo con las Reservas de Cuadros delEstado y del
G obierno del 2017

f)Orden 21 delMinistro del Interiorde Agosto de 2008
g) Instrucciones No 2 de Julio de 2011 , No 1 de febrero de 2012 vy la No 5 de
M ayo de 2015 , asi como las Indicaciones No 1 de Setiembre de 2008 y No 5
de agosto de 2009, todas del Jefe de Direccion de Cuadros, Personal y
Preparacion(DCPP)
IV. Insuficiencias vinculadas con la Comunicacién Institucional.
l.Insuficientes acciones de divulgacion alpublico interno sobre.
M isién de la organizacioén.
O bjetivos de trabajode la organizacion.
Vision.
Valores compartidos.
Deberes funcionales de las unidades organizativas.
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Proyecciones de trabajo.
Cum plimiento de los objetivos de trabajo dela organizacion.
Reconocimiento moraly material a los cuadros y reservas por los resultados
de sutrabajo.

i) Relaciones de trabajo con otros OrganosdelMININT.
Al identificarse las causas y subcausas que influyen directamente en el problema de
investigacion se realizé un trabajo en equipo en el que se utiizaron diez especialistas
seleccionados en correspondencia con su preparacidbn y prestigio en el trabajo
vinculado con la politica de cuadros, los que alponderarlas arribaron a la conclusién de
que las que tienen una mayor influencia en elproblem a identificado son las vinculadas
con los Recursos Humanos y conlos procesos que tienen lugar enla Institucién
Los resultados anteriores, permite resumir que de las subcausas vinculadas con los
Recursos Humanos las que mayor influencias tienen en el problema de investigacion

SoKQ ™™
~—

son las relacionadas con las Insuficiencias en la aplicacién de los procesos de
selecciobn, preparacion, capacitacion, controly evaluacion de las reservas de cuadros,
dentro de ellas se encuentran la ausencia de un diagndstico eficiente para la
identificacién y seleccion de las personas con posibilidades para asumir cargos,
m otivado por el insuficiente dominio de los cuadros sobre los requisitos para la

seleccibn y com posicion de sus reservas y la escasa comprensién o asimilacion de la
importancia de esta labor por los cuadros de direccién; insuficiencias, form alismo vy
superficialidad en la confeccion de los planes de preparacién delas reservas.

De igual form a la no realizaci6én de un diagnéstico eficaz de sus necesidades de
preparacion, los planes de preparacibn no siempre se hacen corresponder con los
resultados delcum plimiento de su plan de preparacion como reserva de cuadros y con
los objetivos de trabajo de la organizacién; insuficiente em poderamiento de las reservas
de cuadros debido a la escasa comprensién o asimilacion de la importancia de esta
labor por los cuadros de direccién; wutiizacién de m étodos tradicionales para la
preparacion de las reservas, no ajustados a las disposiciones vigentes en m ateria de
politica de cuadros atendiendo al inadecuado dominio de los métodos y estilos de
direccién, que propician la preparacion de las reservas, sobre todo en actividades
practicas, la insuficiente preparacion de los cuadros para enfrentar el proceso de
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preparacion de las reservas con la caldad requerida y elno aprovechamiento de todos
los espacios para la preparacion de las reservas propiciado por la operatividad con la
que laboran los cuadros de direcciéon.

En segundo lugar, pero no menos importante, se encuentran las vinculadas con la
deficiente voluntariedad y disponibiidad de los oficiales para ingresar a la lista de
reservas, debido a la falta de m otivacidon que se sustenta en la existencia de salarios
poco atractivos que no se equiparan al nivel de responsabildad, la imagen de
reunionism o, problemas, cum plimiento de tareas fuera de la jornada laboraly exceso de
tareas no relacionadas con la actividad, qgue proyectan los cuadros en ejercicio; asf
como que Jlas acciones dirigidas a la estimulacion de los cuadros aun resultan
insuficientes.

Las Insuficiencias vinculadas con los procesos que tienen lugar en la organizacion las
de mayor influencia son las vinculadas con los procesos de evaluacién pues alun no se
refleja con objetividad en las evaluaciones de los cuadros el trabajo que desarrollan en
funcibn de la preparacion de sus reservas, en estos no se contempla la capacidad
formadora de los cuadros; el cumplimiento, con caldad, de las tareas planificadas,
vinculadas con el proceso de seleccion y preparaciéon de sus reservas y la efectividad
de las acciones que realizan;

Asimismo la carencia de un seguimiento y evaluacién sistem atica, por parte de Ilos
cuadros, de los resultados laborales obtenidos por sus reservas, derivados del
cum plimiento de los planes de preparaciéon. Por ultimo se encuentran las relacionadas
con el proceso de planificacién, en los que aun es pobre la inclusi6n de las acciones
que conforman eltrabajo con la reserva en los planes de trabajo de los cuadros, debido

a que los planes individuales sé6lo incluyen la preparacion general que aparecen en el
plan mensual de la organizacibn, pero no se tienen en cuenta las acciones propias de
preparaciéon individual de cada reserva, en correspondencia con los planes de
preparaciéon aprobados.

Conclusiones parciales delCapitulo Il

Elestudio realzado ha permitido arribara las siguientes conclusiones:
- Los resultados de este estudio se <corresponden con los obtenidos en las
investigaciones revisadas y que estan relacionadas con eltema de investigacion en
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las cuales aparecen un grupo de consideraciones que coinciden con la apreciacion
de la autor.

- El diagnoéstico realizado permitié identificar las causas y sub causas que
determinan las insuficiencias en el proceso de seleccién, preparacion, capacitacién,
controly evaluacién de las reservas de cuadros en elOrgano de la Contrainteligencia
en la provincia de M atanzas , vinculadas con los Recursos Humanos, los procesos
gue tienen lugar en la organizacion (planificacién) ycon la comunicacién institucional.

- Se identificé que las causas vinculadas con los Recursos Humanos son las que
tienen una mayorinfluencia en elproblem a identificado.

Se aprecian deficiencias que aun persisten en el cumplimiento de lo establecido en

cuanto a politica de cuadros para eltrabajo con las reservas, las que se m anifiestan en

la poca caldad vy falta de objetividad en los procesos seleccibn, preparacién vy

capacitacion, evaluacion y estimulacion de las reservas en las unidades subordinadas

Los resultados anteriores evidencian la necesidad de ordenar los participantes, sus

funciones, responsabilidades y acciones a través de la elaboracién de un procedimiento

que facilte la preparacién de las reservas de cuadros por cargos en elen elOrgano de

la. Contrainteligencia en la. provincia de Matanzas, asi como las etapas y pasos

correspondientes que permitan perfeccionar el proceso de preparacion, capacitacién y

controlde las reservas de cuadros en elmismo.
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CAPITULO Il: Propuesta de un procedimiento que permita perfeccionar el
proceso de preparacién y control del trabajo con las reservas de cuadros del
Organo de laContrainteligenciaen laProvinciade Matanzas

3.1 Fundamentos para elaborar elprocedimiento

El Organo de la Contrainteligencia en la Provincia de M atanzas, se encuentra inmerso
en el proceso de implementacién de los Lineamientos de la Politica Econdmica y Social
del Partido y la Revolucion y los O bjetivos de la Conferencia del Partido Comunista de
Cuba, de ahi Ila importancia de promover el perfeccionamiento del proceso de
preparacion y control del trabajo con las reservas en los diferentes cargos, para que
este se traduzca en la estabiidad de la estructura de direccibn. De modo que, en la
Organizacion se impone un avance en elpensamiento delhombre, de forma talque se
sitie en elcentrode todo elaccionar.

En este capitulo se disefia un procedimiento para la preparacion de las reservas de
cuadros por cargos en el Organo de la Contrainteligencia, a partir de los referentes
ted6ricos y de los resultados de la caracterizacion y el diagndéstico actualizado del
proceso de preparacion, evaluacion y control de este segmento de la administracién
publica, adem a4s de valorar su pertinencia mediante el criterio de expertos como form a
de validar su aplicabiidad. A través de la implementacién delprocedimiento referido, se
contribuye a reducir las insuficiencias en el trabajo con las reservas, manifiestas en el
campo de accion dela presente investigacion.

El disefio de este procedim iento m etodolégico para dotar al Organo de la
Contrainteligencia de una cantera de reservas preparadas y maduras, que garanticen la

continuidad del mando vy la estabilidad de la estructura de direccidbn; proceso que
deberd desarrollarse con la participacion y el consenso de los principales actores

politicos y adm inistrativos de la organizacioén.

Para garantizar el cum plimiento y aplicacion del procedimiento para perfeccionar el
proceso de preparaciéon y asi el control del trabajo con las reservas por cargos del
Organo de la Contrainteligencia de M atanzas, se requiere que en las estructuras de la
Organizacion se cumplan las siguientes premisas:
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1. Interés delos Directivos en cuanto a:

a) G arantizar una participacion real de todos los actores de la organizacién en el
proceso de preparaciéon delas reservasen cadacargo.

b) Lograr que el procedimiento metodolégico se convierta en un instrum ento de trabajo
para la correcta aplicacion delsistem a de preparacion delas reservas.

2. Capacitacidbn en temasrelacionados con:

a) Proceso de identificacién, seleccion, preparacién, evaluacion y control de la's
reservas.

b) Com ponentes Politico-ldeolégico, Técnico-Profesional, Administracién Direccién vy
Seguridad yDefensa.

Actores Institucionales

Para el perfeccionamiento del Proceso de preparacion y capacitacion de las reservas
de cuadros por cargos es necesario reconocer los actores que tendran a su cargo la
ejecucion de las diferentes acciones para resolver el problema identificado, los que

enumeramosa continuaciéon:

Consejo de Direccion delOrgano.

Comisibn de Cuadros consultiva delOrgano

Comisiones de evaluaciones delas Unidades subordinadas.

NuUcleos delPCC yComités de base de la UJC .

Secciones sindicales.

Cuadros titulares yreservasdel Organo

Universo de J6venes

Los cuadros titulares de la organizacion juegan un roldeterminante en todo elproceso,
estos tienen a su cargo la realizacion de las acciones que se ejecutaran y la aplicacion

del procedimiento, que se traducirdn en elincremento delndmero de reservas listas en

cada cargo para ser promovidas segun la ruta promocionalaprobada y por consiguiente
en la estabilidad de la estructura de direccion y sus listas de reservas.

3.2 Disefio delprocedimiento para lapreparacién de las reservas de cuadros en el
Organo de laContrainteligencia

Como se puede apreciar el desarrollo del proceso de capacitaci6n en Cuba ha
evolucionado a la par de las transform aciones econdmicas, politcas y sociales de la

NO O WNRE
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sociedad, para potenciar en los cuadros y sus reservas la preparaciéon hacia eltrabajo
m etodolégico y politico ideold6gico en correspondencia con las exigencias de la
sociedad.
No obstante, la capacitaci6én que deben recibir los cuadros para atender la preparacién
de sus reservas en el puesto de trabajo no resulta suficiente, lo que reafirma la
necesidad e importancia de perfeccionar de manera continta la capacitacién de las
reservas de los cuadros por cargos. La superacién de las reservas se debe proyectar
en los mismos componentes, que la de los cuadros principales, es decir, Politico
Ideolégico, Administracién Direccion, Técnico Profesionaly Seguridad y Defensa. La
superacion de las reservas en los referidos componentes es necesaria, para que
puedan asum.ir la responsabiidad como cuadro principal en el momento que se
necesite. EIl eje integrador de esa superacion lo constituye la preparacién politico -
ideolégica.
Eltérmino procedimiento ha sido definido por diferentes autores en eldevenir histérico.
“Es un método de ejecucibn o pasos a seguir, en forma secuenciada y sistem atica, en
la consecucion de un fin” (2018). “Es un conjunto de acciones u operaciones que tienen
que realizarse de la mism a forma,paraobtener siem preelmismo resultado” (2018).
A partir de la definici6n que aparece en la Norma Cubana 3000:2007 expresado com o0:
“forma especificada para levar a cabo una actividad o un proceso”, se describe el
documento que recoge las especificaciones para elaborar la Estrategia de Preparaciéon
y Superacion de Cuadros Yy sus Reservas, desde el disefio estratégico de la
organizacién. Comienza con la definici6n de las premisas para la ejecucion, luego los
objetivos, areas de aplicacion y alcance, responsabilidades, normas de operacion y
referencias.
Tomando en cuenta las consideraciones tedé6ricas y metodolégicas abordadas en esta
investigacion, referentes al problema objeto de estudio y campo de accion identificado,
se propone elprocedimiento para la preparacion de las reservas de cuadros por cargos
en el Organo de la Contrainteligencia de la provincia de M atanzas, que toma como
punto de partida los elem entos siguientes:
3.2.1 Fundamentos tedérico metodolégicos delprocedimiento propuesto

L] Concepcion y orientacion estratégica del procedimiento, basado en las

87



indicaciones y determinacion de las funciones claves por cargos, las
necesidades de aprendizaje, su evaluacién y elcontrol

La preparacion y control de las reservas de cuadros por cargos como una
necesidad insoslayable para eldesarrollo econdmico y social del territorio.
Concepcion de la preparacion de las reservas de cuadros com o un proceso
de contribucidn alsistemade entidades puUblicas.

Reconocimiento del papel educativo y de aprendizaje organizacional del
proceso de preparacion y control de las reservas de cuadros en cada cargo.
Establecimiento de la preparacion de las reservas de cuadros por cargos como
unNn proceso sistematico.

rincipios

Debe responder a los intereses del organismo y constituir una necesidad para el
cuadro y sus reservas por cada cargo aprobado.

El diagnostico y conformacion del plan constituye una etapa del proceso

de preparacién de las reservas de cuadros por cargos; form an parte,
adem as, del proceso: la ejecucion, control y evaluacion de las acciones de
capacitacion.

Los cuadros y reservas son considerados como elemento esencial en la

form acion del capitalhum ano en las organizaciones.

Las acciones previstas para la preparacién integraly elcontrol de las reservas
de cuadros deberan responder al logro de una mejor gestion en el trabajo de
los cuadros en eltrabajo con sus reservas por cargos y dentro del Organo de la
Contrainteligencia

Las formas organizativas establecidas para la preparacién y control de las
reservas de cuadros estaradn basadas en la determinacidén de necesidades de
aprendizaje (DNA), la planificaciéon individual del proceso de preparacién por

cargos yen sistemas de trabajos coherentemente concebidos encada cargo.

3.2.3 Form ato del procedimiento para la preparacién de las reservas por cargos
en el 6rgano de la Contrainteligenciade Matanzas (Anexo No.6)
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Il RESPONSABLES

1V . GLOSARIO DE TERMINOS

V. DESCRIPCION DEL PROCEDIMIENTO

V1. DOCUMENTACION DE REFERENCIA
v Lineamiento 270
v E strategia Nacional de Preparacién y Superacion de Cuadros y sus Reservas

VIl ANEXO S

VIil.1 Diagrama de Flujo (Anexo No0.7)

VIl.2 M étodos de capacitacion.

VII.3 Encuestas de trabajo.

3.2.40bjetivos:

1. Definir la metodologia y actividades a desarrollar parala preparacion de la reservade
cuadros porcargos.

2. Ofrecer algunas técnicas que facilten el trabajo de preparacién y superacién de las
reservas por cargos,segun las necesidades de aprendizaje.

3.2.5 Condiciones parala im plementaciéon del procedimiento

= Conocimiento y aprobacién de los m axim os jefes del Organo de la
Contrainteligencia.

= Compromiso de la m axim a direccién de cada organizaciéon.

= Ser consecuente con los documentos y regulaciones existentes, sobre la
preparacién, evaluacién ycontrolde cuadrosy reservas por cargos.

= Utilizacion de m étodos participativos.

3.2.6 Areas de aplicaciéony alcance

* Comisibn de Cuadros consultiva del Organo de la Contrainteligencia, Comisiones de
evaluacion de las wunidades, cuadros Yy reservas por cargos de las wunidades
subordinadas.

3.2.7 Responsables

Es responsabilidad del Jefedel Organode la Contrainteligencia

Establecer y regular la unidad de propésito en la direccion del proceso de preparacién

de las reservasen correspondencia con los objetivos estratégicosdelorganismo.

E

s responsabilidad de la 1er O ficialde Cuadros:
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1. Ofrecerla inform acioé

n requerida.

2. Participar en elproceso segun elplan aprobado.
3. Involucrar y garantizar la participacion de los miembros de las comisiones de

cuadros yreservas.

3.3Etapas y pasos del procedimiento disefiado.
La siguiente tabla ilustra la estructura por etapas y pasos del procedimiento

disefiado para la preparacion de las reservas de cuadros del Organo de la

Contrainteligencia .

Procedimiento parala preparacién de las reservas delOrgano de la
Contrainteligencia
Determinacién de las necesidades de aprendizaje de lasreservas
Etapa 1 )
del Organo de laContrainteligencia.(Diagnéstico).
Paso 1 Analisis de las funciones por cargos de las unidades.
Disefio y aplicacién de las encuestas para la determinacién de las
Paso 2
necesidades individuales de cada reserva porcargos.
Paso 3 Procesamiento estadistico de las encuestas
Valoracion de las necesidades de aprendizaje de las reservas por
Paso 4
cargos.
EvEnyera Disefio de las acciones de preparacién para las reservas de la
unidades por cargos.
Paso 1 Determinacion y agrupacion de los tem as.
Paso 2 Formulacién de los objetivos tem aticos.
Paso 3 Precision de los contenidos.
Paso 4 Determinacion de las formas de preparacion ysuperacion.
Paso 5 Seleccion de los m étodos.
Paso 6 Precision de la bibliografia.
Paso 7 Definicion del sistem a de evaluaciéon.
Etapa 3 Ejecucién y Control.
Paso 1 Ejecucion de las acciones de capacitacion.
Paso 2 Evaluacion del plan de preparacion ysuperacién individual.

3.3.1 Descripcion de las etapas del procedimiento propuesto

Etapa 1. Determinacién
de la Contrainteligencia.

de las necesidades de aprendizaje de las reservas del Organo
(Diagndstico).

El diagndéstico o determinacion de las necesidades de aprendizaje es el elemento

fundamental que debe

realizar la l1er oficialde Cuadro del Organo de conjunto con los

miembros de la comisi6bn de cuadro consultiva y el maximo dirigente del Comité del
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PCC para elaborar el plan de preparacion individual de las reservas por cargo. ElJefe
Organo de la Contraintelgencia coordina, orienta y controla el desarrollo de este

diagnostico, integrando en un plan dGnico todas las acciones de preparacion y
superacion por temas aorganizar para resolver las necesidades identificadas.
Para esta etapa el objetivo consiste en obtener inform acibn com pleta sobre el

comportamiento realy deseado en elcualse encuentran las reservas de los cargos de
unidades subordinadas en lo relacionado con sus habiidades, actitudes, conocimientos,
lineas de desarrollo definidas por la Jefatura y funciones que desem pefan.
Paso 1.Anéalisis de las funciones porCargos de las unidades subordinadas.
El personalresponsable de la capacitacién debe realizar un andlisis de los puestos de
trabajo y funciones que desempefia cada cargo, y las potencialdades, cualdades,
conocimientos y experiencias en funciones de direccién, de cada reserva aprobada por
cargos. Para llevar a cabo la identificacion de las necesidades de superacion es preciso
tener en cuenta un grupo de elementos, entre los que se destacan la revision de
documentos administrativos tales como evaluaciones de desempefo, es decir, el
cum plimiento de las obligaciones en elcargo y su evaluacion y tomar en consideracion
las sugerencias de evaluaciones anteriores para la elaboracién delplan de preparacién
y superacién, revision de planes de trabajo de los cuadros y el resumen de su
cum plimiento y coémo evalda las actividades desarrolladas en lo practico con sus
reservas de manera individualy las habiidades observadas en su actuacién, evaluar los
conocimientos, responsabilidad con que actia enelprocesode rotacién porcargos.
Para levar a cabo la integracion dentro del plan de temas para la formacién de las
reservas por cargos, orientados en la Estrategia Nacionalde Preparacion y Superacion
de los Cuadros del Estado y del Gobierno y sus Reservas, se tendradn en cuenta
adem a4s las caracteristicas del puesto y las funciones que desempefian las reservas
aprobadas por cargos, considerar la experiencia en direcciéon, las habiidades
dem ostradas en su actuacion, el dominio de los documentos norm ativos del cargo a
asumir, nivelde decisi6n y rasgos de lderazgo mostrados, teniendo como premisa que
dicha preparacion debe estar en funcién del cum plimiento de los objetivos de las
funciones que desempefian y los cargos que asumirdn segun el transito promocional
aprobado individualm ente paracada caso,con los plazos establecidos.
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Al efectuar este analisis se emplea la técnica de andalisis grupal En este sentido se
seleccionan los integrantes del grupo para la dindmica propuesta, en correspondencia
con los conocimientos y experiencias que poseen sobre la preparacion y superaciéon de
cuadros y reservas y eldominio de las funciones por cargos. Se entiende oportuno que
esté integrado por la l1lera oficial de Cuadros, la que guia algrupo integrado por el 2do
Jefe del Organo, los Jefes de Unidades especializadas, un miembro del Comité del
PCC delOrgano y las Reservas declaradas listas.
Al grupo seleccionado se le explica el objetivo que se persigue con el desarrollo de la
dindmica de grupo: Valdar a través de sus consideraciones las funciones por cargos
segun su correspondencia con los objetivos estratégicos del Organo de la
Contraintelgencia y sus unidades subordinadas y su Comisibn de Cuadros o
evaluacibn, segun corresponda.
Se explica la metodologia a seguir para eldesarrollo de la dinamica de grupo, haciendo
énfasis en elementos esenciales deltrabajoen grupo.
Posteriorm ente, se presentan las interrogantes para valorar en qué medida las
funciones determinadas favorecen el cumplmiento de los objetivos estratégicos de
cada entidad dirigidos a la Politica de Cuadros establecida a lo interno en eltrabajo en
especifico conlas reservas porcargos:
Interrogante 1: Consideras que las funciones determinadas para cada cargo favorecen
elcum plimiento de los objetivos estratégicos aprobados?
Interrogante 2: ¢ Existen funciones que desde su concepcibn subsumen otras, por lo
gue se encuentranreiteradas?

Interrogante 3: ¢(Todas las funciones estan en correspondencia con los objetivos
estratégicos?

Interrogante 4: ¢Considera que las funciones son factibles de cumplr por los
integrantes de lista de reservas?

Interrogante 5: ¢(Qué sugerencias considera deben tenerse en cuenta para el

perfeccionamiento de las funciones?
Como colofén de la implementacidén de esta técnica, y como resultado de la ejecucién
del paso 1, los participantes pueden manifestar ideas que mantengan o modifiguen las
funciones en correspondencia con los objetivos estratégicos. Lo anterior es
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imprescindible, a efectos de m aterialzar el principio sobre el que se basa el
procedimiento propuesto, referido a que el mism o debe responder a los intereses del
organismo y constituir una necesidad para cada reserva por cargo definido. Es asi que,
a partir de las funciones dilucidadas, se infieren los elementos de temas a incluir en el
plan de superacion de cada reserva de esta instancia.

Paso 2. Disefio y aplicacion de las encuestas para la determinacién de las necesidades
individuales de cada reservaporcargos

Los resultados de la aplicacién de la fase anterior son el contenido esencial de Ia
encuesta que disefia ler O ficial de Cuadro en esta etapa, cuyo objetivo es medir el
nivel de conocimiento de las reservas por cargos con respecto a los elementos tedricos

y préacticos que determinan su desempefio posterior a su nivel, teniendo en cuenta el
transito promocional aprobado.

La encuesta es una técnica estructurada para recopilar datos que consiste para este
caso en una serie de preguntas escritas que deben responder las reservas y estéa
dirigida a “traducir” la inform acidbn necesaria a un conjunto de preguntas especificas que
los encuestados puedan contestar. En esta investigacion, la encuesta se disefa
teniendo en cuenta sus siguientes partes constitutivas: introduccién, instrucciones;
afirm aciones,y despedida. (Anexo No0.8)

Para la aplicacion de la encuesta primeramente el 1er oficial de Cuadros y su equipo
auxiliar determinan eltamafiode la muestra,elque constituye el100 % delas reservas

de los cuadros centros de las unidades subordinadas, por lo que se obtendrdan mejores
resultados y no existiran errores de muestreo, dado que en este caso se trabaja a partir
de un margende errordel 0% y un nivelde confianza del100% .

De acuerdo alperiodo de inicio de ejecucion delplan de preparacién y superacién, que
debe ser a comienzos de afio, se recomienda que la encuesta para la determinacién de
las necesidades de aprendizaje se apligue en elmes de octubre.De esta formaadem as
es posible evaluar parcialmente elim pacto de la preparacion y superacion, dado que la
aplicacion sistem atica de este instrum ento, permite obtener inform acion sobre el
progreso de la preparacién y superacion por temas de cada una de las reservas de un
periodo con respecto alanterior.
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Paso 3.Procesamiento estadistico de las encuestas

Una vez, aplicadas las encuestas a la muestra seleccionada seran procesadas por el
personal de inform atica del Organo de la Contrainteligencia, para posteriormente ser
analizados los resultados obtenidos.

Para ello, se debe habiltar una plantila en una hoja de calculo de Microsoft Excel

donde se introducen los datos obtenidos, a partir de los cuales se procede a calcular el
orden de prioridad que le confieren los integrantes de las listas de reservas por cargos a

los temas de preparacién y superacion atendiendo a sus necesidades individuales. Lo

anterior, segun elvalor num érico de la escala utiizada que confieren los encuestados y

segln sus conocimientos. En este sentido se agrupan las tem aticas por orden de
prioridad, de manera que se comienza por los temas en los que elvalor otorgado que
mas se repita sea 5 (equivalente a nivel de prioridad muy alto), y asi de manera
sucesiva se continta, pasando por los niveles de prioridad alto (4), regular (3), bajo (2),

hasta finalizar con aquellos temas a los que se les conceda un nivel de prioridad muy

bajo (1).

Paso 4.Valoracién de las necesidades de aprendizaje de las reservas porcargos

A partir de este paso se obtiene la informacion para el disefio de las acciones de
preparaciéon de las reservas por cargos que constituye la préxima etapa, y por tanto fia
las pautas para la orientacion de este proceso. EIl l1ler oficial de cuadros es el
encargado de plasmar de manera clara y precisa los resultados de la aplicacién de la
encuesta, lo cual se traduce en hacer wuna valoracion de las necesidades de
aprendizaje, basados enelprocesamiento estadistico precedente.

Es asi que se determinan las principales fortalezas y debiidades en la preparacion y
superacion de cada reserva por cargo, en funcién de un andalisis de los temas en los

que se concentran las mayores dificultades o potencialidades, asi como de los
conocimientos tedricos y/o préacticos. La implem entacién de este paso permitira la
posterior agrupacién de las tem aticas en funcién del tiempo y la modaldad de

capacitacion requerida para cada reserva por cargo, segun el transito promocional
definido en cada caso. La determinacion de las necesidades de aprendizaje debe verse
como un momento de gran importancia a la hora de proyectar el plan de preparacion y
superacion de cada reservade cuadros.
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Etapa 2. Disefio de las acciones de preparacién para las reservas porcargos.

Luego de haber determinado cudles son las necesidades de aprendizaje, el autor
propone un modelo para disefiar el plan de preparacion y superaci6on de las reservas
por cargos de unidades subordinadas, donde se reflejan las acciones a ejecutar, con
definicion precisa de los temas a abordar, los objetivos y las form as de capacitacion por
cada participante. EIl modelo propuesto a tal efecto, se muestra en la tabla 2 a
continuacién:

Paso 1.Determinacion y agrupacién de los tem as.

Se impone pensar en la determinaciéon y agrupacion de las tem 4ticas para lo cualeller
oficial de cuadros y los activistas de cuadros de las unidades toman como base el
analisis previo del estadigrafo (moda) sobre los temas de preparacién y superacion
puestos a consideracién. Dada la consolidacién de la etapa precedente, el criterio de
agrupacion responde a la légica del cum plimiento de los requisitos para ocupar los
cargos a partir de las funciones y atribuciones a asum ir las reservas aprobadas de las
unidades subordinadas y propicia que el procedimiento cumpla con el principio de
responder a los intereses del organismo y constituir una necesidad para las reservas
por cargos. En dependencia de la agrupacion de las tem aticas se elaboraran los
objetivos vy las formas organizativas por participantes, lo que se definird en los
siguientes pasos.
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Paso 2.Formulacién de los objetivos tem aticos.
Para la formulacion de los objetivos se va de las necesidades a los propé6sitos. Una vez
determinados los temas de capacitacion, se elaboran los objetivos, los que permitirdn
establecer la orientacién a seguir en la confeccién del programa y en el desarrollo
posteriorde las actividades que aseguren sucum plimiento.
Los objetivos deben ser generales y docentes, deben ser enunciados de manera
precisa y comprensible. Los mismos constituyen las metas a alcanzar, los resultados y
elcambio a lograr.
Para definir los objetivos, la 1er oficial de cuadro y equipo auxilar , parten del anéalisis
previo de las funciones y atribuciones por cargos, los objetivos aprobados por la
Jefatura del Organo de la Contrainteligencia qgue forman parte de su estrategia a
m ediano y largo plazo, los de cada unidad, asi como las nuevas legislaciones derivadas
del proceso de actualizacion del modelo econdémico cubano con el prop6sito de que
estos se encuentren en correspondencia con las exigencias del entorno nacional y
territorial.
La formulacion de los objetivos contribuirda a determinar las form as organizativas en que
se va a prever Jla preparacion y superacién; es decir, si se tratara de un curso,
entrenamiento,programade auto preparaciéon, etc.
De acuerdo a lo anterior, asi como a las consideraciones tedéricas expresadas en el
Capitulo 1 de esta investigacién, se propone que para la formulacién del objetivo
general de las acciones de preparacion y superacién, encaminar estos procesos a que
las reservas de cuadros definidas por cargos sean capaces de asumir a corto plazo y
resolver los procesos masgenerales yfrecuentes que surgen en elprocesode tomade
decisiones operativas, con alto sentido de la responsabilidad y compromiso politico y
social
Por los objetivos especificos definidos para cada tem atica se determinaréd la form a
organizativa de capacitacion, si se tratard de un curso, entrenam iento, programa de
auto preparacion, etc., lo cual permitird precisar la modaldad en que éste se ejecutaréa
(a tiempo completo, a tiempo parcial, y por etapas). Este paso descansa en el
diagndéstico sobre las necesidades de aprendizaje y no debe reflejar bajo ningun
concepto los intereses u opiniones personales de los disefiadores del programa, por lo
96



que tiene que existir perfecta correspondencia entre los objetivos y las conclusiones del
proceso de determinacion de las necesidades de aprendizaje de cada reserva por

cargo.
La determinacion de los objetivos es esencial, pues permite aldocente interiorizar hacia
donde debe dirigir el proceso, cual es su fin Gltimo y desmembrar e integrar el
conocimiento y las habilidades sobre las cuales debe actuar, pero, una vez

determinados,corresponde su formulacién. Para garantizaruna formulacion correcta de

los objetivos éstos deben ser:

« Asequibles. Que exista claridad en su redaccion que se comprenda su intencién y lo
que se esperalograr.

« Alcanzables. Que en eltiem po previsto pueda lograrse su cum plimiento totalm ente.
Esto no significa que no tengan com plejdad, pero lo que no debe ocurrir es que su
gran complejdad y amplitud desm otive a los cursistas a su cum plimiento.

. M edibles. Deben expresar la forma de cuantificar elresultado que se desee obtener,
cuales son los aspectos cuantitativos o cualitativos que servirdAn de guia para la
evaluacion de los resultados alcanzados.

. Evaluables. Tienen que permitir m anifestarse elcambio cuantitativo o cualtativo que
se desea obtener, de forma talque alcom parar elresultado obtenido con eldeseado
se pueda comprender sifue cumplido el objetivo trazado, si ha sido correctamente
formulado,lo que permitird perfeccionar a suvez acciones futuras.

La formulacién de objetivos generales, se relaciona directamente con el cambio de

comportamientoque se espera lograr yque se manifestara durante la incorporacién a la

actividad laboral. Este cambio puede ser deseado para los individuos o para la
organizacién, en dependencia de los resultados de la determinacién de las necesidades

de aprendizaje.

A partir de los objetivos generales se formulan los objetivos docentes, con los cuales se

garantiza el cumplimiento de los objetivos generales a través de las actividades

docentes que se programen.

Estos objetivos se desagregan en objetivos docentes de disciplina, ciclo, fase, bloque,

asignatura o actividad docente, segun se determine a partir de las caracteristicas de

cada entidad.
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Es oportuno llamar la atencién en que para la formulacibn de estos objetivos los
especialstas deben conformar el llamado arbol de objetivos para asegurar que no

existan objetivos docentes que no respondan al cumplimiento de los objetivos
generales. Este andlisis permite también comprobar la existencia de objetivos que
garanticen todos los elementos de conocimientos, habitos y habiidades necesarios.
Tanto los objetivos generales como docentes deben contener los siguientes

componentes: Definicion de la conducta de cada reserva de cuadros, qué cambio de
comportamiento se desea obtener del proceso de preparacién y superacién, Definicion
de qué condiciones se les ofrece a las reservas por cargos para que se manifieste el
comportamiento deseado y Establecimiento de patrones de evaluaciéon limite que
muestren que elobjetivo ha sido logrado.

Este paso es sumamente importante para poder cum plimentar las siguientes etapas y
se debe volver a él cuantas veces sea necesario en el proceso de disefio de las
acciones de preparacion, como formade valdacién del mism o.

Paso 3.Precision de los contenidos

A partir de los elementos definidos hasta aqui, se precisan los contenidos de cada tem a
definido, en correspondencia con los objetivos establecidos. En este sentido, es
imprescindible asegurar la correspondencia entre los contenidos tem aticos 'y los
objetivos docentes de los tem as.

Para dar cum plimiento al planteamiento anterior, se realiza un trabajo de equipo en el
que intervienen los especialstas de Cuadros de la Jefatura Provincial con experiencias,

y profesores de la Filal Universitaria del MININT o del Centro de Instruccién Provincial,
versados en las tem aticas ya definidas. En consecuencia, se crea un grupo de entre
cinco y diez integrantes aproximadamente, de manera que se pueda alcanzar
consenso; como faciltador se selecciona un Profesor-Consultor de la FilialUniversitaria
del MININT. Se aplica la Técnica del Grupo Nominal, que tiene como objetivo de
obtener el consenso del grupo, sobre la base dellibre flujo de ideas y la participacion
activa de los miembros, incorporando técnicas de votacién m atem atica en la
recopilacién deljuicio de sus integrantes;se desarrolla en una reunién de grupo.
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Paso 4.Determinacion de las form as de preparacion y superacion

En la Estrategia Nacionalde Preparacion y Superacién de los Cuadros delEstado y del
G obierno y sus Reservas, se establecen como formas de superacion los cursos (de
actualizacion, para cargos, de recalificacién y de com plementacién), entrenamientos vy
diplom ados. Otras formas reconocidas en eldocumento mencionado son la consultoria,
eventos, rotacién, sustitucién y trabajo con equipos de direccibn. Tomando como base

este referente, de igual manera se deben considerar como punto de partida los
objetivos formulados y los resultados de las necesidades de aprendizaje de las reservas
por cargos, especificamente los emanados del procesamiento estadistico de las
columnas 3,4 y 5, resultado dela encuesta aplicada en elpaso 2 de la primera etapa.

Por tanto, si para cada tema se expresa por los encuestados un alto grado de

conocimientos tedéricos, y por lo contrario baja experiencia y conocimiento practico, se
sugiere determinar para el miembro especifico su participacioén en formas como la auto
preparacion, el entrenamiento en elpuesto de trabajo, consultoria, rotacién, sustitucion
y trabajo con equipos de direccibn. De igual forma, para el caso contrario, se debe
incorporar al cuadro a <cursos Yy diplomados en el tema referido, por sobre el
entrenamiento en elpuesto de trabajo.

Es importante este paso, a fin de disefiar acciones de preparacién y superacién de
form a integral, para la lista de reservas por cargos de manera general, e igualmente de
manera especifica para cada miembro, basado en eldiagnoéstico de las necesidades de
aprendizaije de cada reserva, que expresa sus conocimientos y experiencias
precedentes y considera adem as las funciones a asumir como futuro cuadro en
consonancia con los objetivos estratégicos delOrganoy de cada unidad subordinada.
Paso 5.Seleccibn delos métodos

Después de definidos los elementos previos en los pasos anteriores, se efectuaréa el
analisis para determinar los métodos que se ajustan mejor a los requerimientos de los
objetivos establecidos; es asi que se debe determinar y balancear eltiempo requerido
para su utiizacion. EIl 1ler oficial de cuadros y su equipo auxilar, asesorados por el

Profesor - Consultor seleccionado, distribuyen el contenido de los temas por
actividades docentes en funcion de la factibiidad de wutiizar un m étodo u otro, en
correspondencia con los objetivos definidos. Para lo cual tendran en cuenta la
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seleccion de alternativas, en correspondencia con los recursos disponibles,
posibiidades de aplicacion del método y el balance adecuado de los mismos. La
seleccion de los métodos a utiizar debe realizarse en correspondencia con los objetivos
para la capacitacion.
Todo este proceso debe propiciar un enfoque problémico que genere la actividad
cognoscitiva provechosa, estimular la independencia conocedora de cada miembro de
las listas de reservas, atender a la actividad y la diversidad en eltrabajo a nivelgrupale
individualy propiciar la actividad reflexiva y de autorregulacion, para lo cualse utilizaran
herramientas afines con los objetivos que se desean alcanzar.
Eltipo de m étodo a utiizar esta en dependencia de:

1. Los objetivos que se persigan.

2. Elcontenido que setenga que abordar

3. Las caracteristicas de los integrantes de cada una de las listas de reservas por

cargos,su experiencia ysu nivelde preparaciéon

4. Eltiempo de que se dispone.
Al trabajar en los conocimientos, se emplearan las conferencias, m étodo de discusi6on,
clases magistrales, lecturas, presentaciones (por parte de las reservas o delprofesor),
marcos conceptuales, cuestionarios, historias / ejemplos y casos; para trabajar las
emociones se utiizaran videos, ejercicios experienciales, auto-diagnodsticos, auto-
reflexiones sobre la experiencia vivida, intercambio de experiencias y para trabajar la

aplicacion y fortalecer el proceso volitivo, especialmente en la etapa de ejecucion
tendiente a la formacién de valores, se utiizaradn los simuladores, proyectos, disefio de
escenarios, utilizacion del conocimiento en el aula a través del uso de la red de

personas existentes.

Paso 6.Precisibn de la bibliografia

En elcaso de los cursos y diplom ados, la precisién de la bibliografia debe ser tenida en

cuenta desde la definicién de los contenidos, y es muy im portante que no determine los

contenidos a abordar como sucede con bastante frecuencia, sino que, a la inversa, los

contenidos dem anden una determinada biblografia.

Para elcaso que no exista un texto que recoja las necesidades delprograma se definira

la necesidad de preparar m ateriales docentes acordes a los objetivos y contenidos que
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estén en correspondencia con los métodos seleccionados, determindndose su enfoque

y estructura aproximada. En este caso, los Especialistas de la Filial universitaria en
cada tem atica, determinaran especificamente los m ateriales bibliograficos para cada
programa que se disefie, a partir de recopilaciones de m ateriales existentes o una
mezcla de ambos; en cualquier caso, estos no deben ser excesivamente extensos, Yy
debe existir un equilbrio entre los referentes clasicos en el tema, y los textos
actualizados que facilten inform acién actualdelestado delcontenido abordado.

Paso 7.Definicion delsistemade evaluacion

Con la definici6n del sistema de evaluacién se asegura la retroalimentacién necesaria
para comprobar la efectividad docente y préactica del programa delcurso o diplom ado,
es decir, el cumplimiento de los objetivos establecidos. Incluye tanto la evaluacién de
los estudiantes como del curso por lo que se deben precisar aquellas vias que se
utiizaran para cada fin 'y que pueden abarcar tanto pruebas orales o escritas,
elaboracion de trabajos de curso u otras, asi como encuestas diarias, semanales,
discusiones finales, etc.

Este ciclo se cierra con la evaluacion, que puede ser de cualquier tipo, entre las mas
utiizadas se encuentran: Los exdmenes. Seminarios. Discusiones de tem aticas.
Trabajos préacticos. Trabajos de curso; cualguiera de ellas, aunque cualtativamente
diferente, emite la inform acién final del grado de aprovechamiento del programa. Esta
inform acién conjuntamente con la que se ha obtenido en todo eldesarrollo delcurso o
diplom ado permite tener una primera version de hasta qué punto se han cumplido los
objetivos y silos integrantes de las listas de reservas por cargos estan preparados para
poder aplicar todo lo recibido en la practica yasumir a corto plazo.

En el caso del entrenamiento en el puesto de trabajo, se propone que 1ler oficial de
Cuadros, conjuntamente con el 2do Jefe del Organo y cuadros de las unidades
subordinadas segun corresponda, valoren elprogreso de los integrantes de las listas de
reservas de cada cargo a partir de la evaluacion de su desempefio en elejercicio de las
funciones que en lo préactico desarrollen, asi como los talleres donde se intercam bien
experiencias sobre eltrabajo realizado.



Etapa 3.Ejecucion y control
Esta etapa tiene como objetivo evaluar los resultados del proceso de preparacién y
superacion, durante y después de su im plem entacioén para adoptar acciones
preventivas,correctivas yde mantenimiento segun corresponda.
Paso 1.Ejecucion delas acciones de capacitacion
El 1er oficial de Cuadros del Organo de conjunto con los jefes de unidades vy los
activistas de cuadros de cada unidad, son los responsables de garantizar la ejecucién
de todas las acciones de capacitacién y desarrollo incluidas en elplan de preparacién y
superacion, asegurando los recursos necesarios para el desarrollo exitoso de este
proceso, las que deben desarrollarse en un ambiente propicio para elaprendizaje, con
una organizacién deltrabajo basada en funciones am plias y enriguecidas, asf como con
la participacion efectiva de los im plicados.
M ediante este paso, se ejecutan las acciones necesarias para dotar a las reservas
aprobadas en los diferentes cargos, de conocimientos y habiidades en el corto plazo,
asi como, aquellas que les posibiltan anticiparse a los cambios que se puedan producir
segun lo definido en el transito promocional El plan de preparacion y superacion seréa
ejecutado por especialistas de la Filial Universitaria del MININT, profesores del Centro
de Instruccién Provincial, jefes de unidades con experiencia de direccion, en
correspondencia con eltem aa impartirse segun la profundidad de sus conocimientos.
En la ejecucién del plan, el 1er oficial de Cuadros disefia un diagrama en el que se
programan las actividades de preparacion y superacién. Con ello, se determina la
duracion de cada accion por participante, de manera que no exista superposicion u
holgura excesiva en momentos delafio en los que no es razonable.
Paso 2.Evaluacion delplan de preparacién y superaciéon
Para el cumplimiento del plan de capacitacién debe analzarse y controlarse
continuam ente e individualm ente por cargos. EIl control se debe realizar en todas las
etapas del procedimiento propuesto. La forma de controlar el procedimiento es
establecer etapas de aplicacion del mismo con su responsable y fecha de ejecucién. EI
control comienza desde que se aplica el procedimiento, detectando los problemas que
puedan surgir en eltranscurso de la investigacién. Se deben establecer mecanismos de
retroalim entacion que permitirdAn detectarlos problem as.
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Debe evaluarse por los responsables, el cumplmiento de los cursos impartidos sobre
los cursos programados. Debe encontrarse en un 100% al final del periodo analzado
para considerarse favorable, sino deben valorarse las causas delincum plimiento de la
planificacién y aplicarse las medidas correspondientes.

El proceso de retroalimentacion es de vital importancia porque da la posibiidad de
m ejorar los problemas encontrados en la aplicaci6n de cada una de las etapas del
procedimiento, para no cometer los mismos errores en otros disefios o aplicaciones e ir
m ejorando el presente en cada momento, ya se trate de la organizacién de horarios,
funcionamiento de los medios técnicos, utilizacién de medios audiovisuales,
insuficiencias en la seleccion de los temas y su tratamiento hasta el momento del
analisis. Cada etapa en si, se debe analizar teniendo en cuenta si se aplicé como
estaba disefiado. Otro momento de obtener retroalmentacion es cuando concluya el
programa de capacitacibn. Lo que estarda encaminado a conocer sobre ellogro de los
objetivos, elcom portamiento integraldelcurso, la seleccion de tem aticas, la distribucién
deltiempo yelnivelde ejecucion de la labor docente, entre otras cuestiones de interés.
Al concluirse el proceso de preparacién y superacion, y haber transcurrido un
determinado periodo de tiempo, se precisa también obtener retroalimentacién que
permita evaluar elgrado en que los objetivos delprograma fueron logrados; es decir, en
qué medida ha sido efectiva la capacitacion en tanto ha propiciado elcambio esperado
en cada reserva de forma individual y cé6mo se ha reflejado en los resultados de la
actividad que estos realizan.

El 1ler oficial de Cuadros y su equipo auxilar, aplcan y procesan los instrumentos vy
resultados. Lo que permite conocer cudales son las desviaciones fundamentales de los
resultados esperados, y actuar en el perfeccionamiento de la ejecucién de cada una de
las etapas precedentes en elprocedimiento.

Resulta im portante acotar que, segin se menciond, elpropio proceso de determinacién
de las necesidades de aprendizaje, constituye wun =elemento que se desarrola

sistem aticam ente, y mediante este es posible reconocer el progreso o no de las
reservas (aprobadas en las listas por cargos) y la preparacién sobre los diversos tem as
abordados, sobre la base de sus conocimientos. Con elo, lo anterior es otro



instrum ento que contribuye sustancialmente a verificar el nivel de efectividad de la
preparacion y superacion integralde las reservas por cargos.(Anexo No.9 vy 10).
3.3.2Indicadores para evaluarlaaplicaciéon delprocedimiento para lapreparacién
de las reservas de cuadros por cargos del Organo de Contrainteligencia de
M atanzas
Una vez definido el procedimiento y los pasos para cada etapa se determinaron los
indicadores de evaluacion. Eluso de estos indicadores es una necesidad para medir el
cum plimiento, resultados y caldad del proceso preparacion de las reservas de cuadros
por cargos en el Organo, asi como su eficacia y eficiencia. Por esta razén se disefi6 un
sistema de indicadores que nos permitiran medir los resultados cualtativos vy
cuantitativos de la aplicacién del procedimiento para la preparacién de las reservas de
la subordinacion local, los que se relacionan a continuacién:
Indicadores:
1) Cumplimiento del proceso de preparacion de las reservas. (CPP- Cum plimiento del
proceso de preparacion delas reservas)

Cantidad de acciones de preparacion cumplidas )
cPp = : — % 100 %
Tatal de acciones planificadas

2) Impactoycaldad de las acciones de capacitacion (IP-Im pacto de las acciones).

X 100 %

Hezarvas listas pare ocuper el cargo

IP =

Total de reservas
3) Participacion y cooperacién de las reservasen la tomade decisiones. (ER -
empoderamiento de la reserva)

gp ==

gserva que han participade en la toma de decisionss

X 100 %

Total de ressrvas

4) Inclusidon en los planes de trabajo de las acciones para darle cumplimiento a los
planes de preparacion de los cuadros y reservas. (APT- Acciones planes de trabajo)

Acciones en sl PTI zobre preparocion comoe réssrvo .
APT = ¥ 100 0

ptal de acciones del plan de trabajo

=

5) Que la evaluacion de las reservas de cuadros resulte un medidor del
cum plimiento de sus planes de preparacion. (CP- cumplimiento de los planes de
preparaciéon)
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6) Sistem aticidad y caldad de los intercambios entre los cuadros titulares y con las
reservas. (IRC-Intercambiosreservas -cuadros)

Total de occiones de intercambios reclizadas .
IRC = ¥ 100 O

Total de accionss dde intercambios planificadas

3.3.3 Valoracién de la propuesta de disefio del procedimiento para la preparacion
de lasreservas de cuadros y resultados esperados

De la aplicacion correcta del procedimiento para el proceso de preparacion de las
reservas por cargos de las Unidades del Organo de Contrainteligencia, como una
actividad prioritaria, si tenemos en cuenta que esta, dentro de todas las que forman el
Sistema de Trabajo con los Cuadros del Estado y el Gobierno, es la que mayores
dificultades presentaya que susindicadores aun no alcanzan los resultados deseados.
El procedimiento con sus tres etapas y los 13 pasos a realizar en cada una de estas,
tienen como propo6sito contribuir alperfeccionamiento delproceso de preparacion de las
reservas por cargos, sin dejar de atender que se cumpla con el transito promocional
definido para cada caso. Para su valoracién se aplicé como instrumentos el criterio de
especialistas, los que aportaron valiosas consideraciones. A continuacién, se sefialan
los principales resultados obtenidos.

Se utiizé el criterio de especialistas del Organo de Cuadros, Personaly Preparacion de
la Jefatura Provincial del MININT para valorar las etapas y los pasos elaborados en la
investigacién, al constituir un instrum ento rapido y eficaz por el potencial que contiene
para conform ar, valorar y enriquecer criterios, concepciones, modelos y acciones. De
un totalde 10 consultados, todos con experiencia en la actividad de cuadros y personal
y graduados dela ensefianza superior.

En las opiniones coinciden en destacar que los pasos del procedimiento disefiado,
dotan a las Comisiones de Cuadros del Organo y consultivas de las Unidades vy los
Consejos de Direccion de ambos niveles un medio favorable, como herramienta de
trabajo para la direccion, ejecucién y evaluacion del proceso de preparacién de las
reservas de los cuadros paracada cargo en las unidades.



Adem s, expresaron que se incrementa la motivacién en los cuadros, reservas Yy
jovenes en general, para lograr el perfeccionamiento de tan importante tarea; destacan

la vinculacién directa que tiene con la actividad practica que se realiza en las entidades.
Enfatizan en 1lo adecuado que resulta la concepcibn integradora de los pasos por
etapas,tantopara los cuadros,como paralas reservas.

Coinciden en que es un medio valoso para desarrollar con caldad las acciones de
preparacion de las reservas manifestaron adem &s la posibiidad que le brinda alcuadro
como una adecuada forma de organizacién del proceso de trabajo con sus reservas y
qgue este se revierta en mejores resultados de la entidad, en la formacién de Ilos
recursos humanos y enelincremento de la caldad deltrabajo.

La aplicacién de estos instrumentos permiti6 enriquecer, encauzar y perfeccionar la
propuesta en este informe final, pues todos estos criterios fueron incorporados al
cuerpo del trabajo y a la elaboracion final de los fundamentos tedricos de la
investigacibn que sustentan la propuesta que en este capitulo se presenta, asi como
para disefiar la ruta paraelcambio.

La ruta para elcambio constituye una linea de base de evaluacién intermedia, finaly de
impacto y no es otra cosa que un plan de accibn que establece a grandes rasgos la
secuencia de pasos para alcanzar un objetivo. Se especifican condiciones, etapas a

cubrir,tiem po yrecursosnecesarios eindicadores .2°

En talsentido definen que a Corto plazo se eleva la preparacién de los cuadros titulares
para desarrollar con caldad el proceso de preparacion de las reservas de los cuadros
en cada cargo y se incrementa la motivacion de las reservas para mantenerse en las
listas de reservas aprobadas. En tanto a Mediano plazo se logra una mejor preparacion
de las reservas de los cuadros en correspondencias con los requisitos para cada cargo
y sus necesidades de aprendizaje, un mayor por ciento de reservas listas para ser
promovidas segUn el transito aprobado y una mayor estabiidad en la estructura de
direccion. Por ultimo alLargo Plazo permitirA m anteneruna canterade j6venes para que

20 Calves, S y Machin, MM (2016) Alcances teérico-metodolégicos para la evaluacién de impacto en la

administraciéon puablica en los escenarios actuales.



de manera progresiva y sistem atica se incorporen a las listas de reservas de cuadros

aprobadas por cargos en las organizaciones de subordinaciéon local, e inicien su
preparacibn como reservas garantizando la continuidad del proceso de direcciéon,
garantizara un Empoderamiento de las reservas y implementarad un sistema de
preparacion de las reservasintegral.

El autor <considera que la. meta de la aplicacién del procedimiento con sus
correspondientes pasos para perfeccionar elproceso de preparacion de las reservas de
los cuadros por cargos de la Organizacion, permitirda garantizar la continuidad del

mando mediantela conform acién de una canterade reservas preparadas ylistas.

En tanto valora los siguientes indicadores para medir elcam bio

1. Cumplimiento del proceso de preparacion de las reservas. (CPP- Cumplimiento del
proceso de preparacién delas reservas).

2. Impactoycaldad de las acciones de capacitacion (IP-Impactode las acciones).

3. Participacién y cooperacion de las reservas en la toma de decisiones. (ER -
empoderamiento dela reserva).

4. Inclusiobn en los planes de trabajo de las acciones para darle cum plimiento a los
planes de preparacion de los cuadros y reservas.(APT- Acciones planes de trabajo).

5. Que la evaluacion de las reservas de cuadros resulte un medidor del cum plimiento
de sus planes de preparacién. (CP-cum plmiento de los planes de preparacion).

6. Sistem aticidad y caldad de los intercambios entre los cuadros titulares y con las
reservas, asi como con los funcionarios y trabajadores con potencialdades para
integrarla lista dereservas. (IRC- Intercambioreservas-cuadros).

3.3.4 Analisiscosto-beneficio en laaplicaciéndel procedimiento

Para implementar el procedimiento que contribuirda a perfeccionar el proceso de
preparaciéon de las reservas de cuadros es necesario contar con un financiamiento que
asegure todo lo que en m ateria de recursos se necesita. De manera generallos pasos
propuestos para perfeccionar elproceso de preparaciéon de las reservas son dificiles de
contabilizar, pero considerando que ser cumplidas, llevardn a la solucion de diferentes
problem aticas, los beneficios estaran relacionados <con la solucibn del problem a
diagnosticado.



Cada organizacién debe invertir en aquelos recursos (humanos, normas,
procedimientos, m étodos y estilos) que logren sostener la estrategia de la organizacion.

La aplicacion de este procedimiento con sus pasos en el Organo de la
Contrainteligencia en M atanzas trae <consigo beneficios que repercuten en el
desempefio de la organizacién ysus cuadros.

Por tanto, es necesario aclarar que los beneficios que a continuacién se relacionan no

se lograran de repente, el cambio en la cultura organizacional y la adquisicién de

competencias necesarias es cuestion de tiem po, se necesita ser constante 'y
sistem atico para lograr los resultados deseados.
Costos:

1. Gastos paraimplementar los pasos previstos enla estrategia de comunicaciéon.

2. Gastos de m ateriales de oficinas necesarios para la impresion de los documentos
establecidos en las etapas y sus pasos, en correspondencia con los documentos
rectores de la politica de cuadros.

3. Gastos parala estimulacién de los resultados a cuadrosy reservas.

4. Alimentacion.

Beneficios:

1. El proceso de capacitacién se convertira en un instrumento para la formacion de
conocimientos y experiencias, con una Optica integradora, que permitird el
perfeccionamiento de habitos y habiidades.

2. Los cuadros titulares se convertiran en formadores de sus futuros sustitutos, lo que
contribuird alcambio de mentaldad en cuanto ala importancia de estalabor.

3. Los pasos propuestos permitirdn motivar a los j6venes para ingresar a la lista de
reservas de la organizacion.

4. El perfeccionamiento del proceso de preparacién de las reservas por cargos
permitird garantizar la continuidad del mando incrementando el por ciento de
reservas declaradas listas paraser promovidas.

5. El control sobre la caldad con las que se desarrollan las acciones identificadas en

los planes de preparacién de las reservas por cargos perm itird form ar cuadros con
una soélda preparaciéon integral.



6. La estimulacién de cuadros y reservas por cargos garantizarad la motivaciéon de
estos,tanto paramantenerse enelcargocomo paraasumir nuevas tareas.

7. La direccion logrard adoptar una identidad propia dada por la forma de hacer e
interactuar,tanto porlos jefes como por sus oficiales subordinados.

8. Se logrard un mayorempoderamiento de la reserva.

9. La organizacibn contara con una cantera de jbvenes para que de manera

progresiva y sistem atica se incorporen a la organizacién e inicien su preparacion
comoreservas garantizando la continuidad delproceso de direccion.
10. Elproceso de preparacion de reservas porcargos seramas eficiente y eficaz.



C
1.

ONCLUSIONES

El objetivo general de esta investigacion fue cumpldo, pues se elabordé wun
procedimiento para la preparacion de las reservas de cuadros por cargos en los
componentes esenciales para ejercer la direccién, lo que constituye una garantia
para la efectividad en las tareas asignadas y para la continuidad de la obra de la
Revolucibn. Valoramos que para preparar a las reservas de cuadros por cargos en
los diferentes componentes, se requiere de un programa coherentemente
estructurado yvaldado, lo que a suvez constituye un factorfundamentalpara lograr
caldad en la preparacién.

Entre los logros m as significativos de la preparacién de las reservas de cuadros por
cargos del 6rgano de la. Contrainteligencia, se encuentran el comprom etimiento
politico contraido y la adquisici6n de fundamentos esenciales de la direccién para
enfrentarcom plejos procesos que tienen lugar hoy enlas instituciones cubanas.

Se considera que el diagndéstico realizado detecté deficiencias en el proceso de
preparaciéon de las reservas, que fundamenta la necesidad del disefio de un
procedimiento con sus correspondientes pasos.

El disefio y aplicacion del procedimiento elaborado demuestra la conveniencia de
la propuesta como herramienta para perfeccionar el trabajo con las reservas de
cuadros en el Organo de la Contrainteligencia, por lo que se som eti6 a consulta con
los especialistas, quienes consideraron que es objetivo, integral, flexible, aplicable y
que constituye una Gtilherramienta de trabajo para elperfeccionamiento delproceso
de preparacién de las reservas por cargos atendiendo a sus necesidades
individuales de aprendizaje, en correspondencia con el analsis de los costos y
beneficios de su aplicacion.
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RECO

M ENDACIONES

Im plem entar el procedimiento elaborado para la preparacién y superacion de

cuadros y reservas del 6rgano de la Contrainteligencia, como mecanismo
dinamizador y de retroalimentacién para enriguecer y fortalecer la Estrategia de
Cuadros y Reservas del Organo de la. Contraintelgencia en el territorio

m atancero

Desarrollar investigaciones acerca del impacto en el trabajo con la reserva a
partir de la implem entaciéon del procedimiento en el Organo de la
Contrainteligencia en elterritorio m atancero.

G eneralizar las experiencias obtenidas en la implementacion del procedimiento
para alrestode las estructuras de la Direccion de Contraintelgencia en elpais.
Sobre la base del procedimiento propuesto pueden desarrollarse modelos
similares para las dem &s direcciones del Ministerio del Interior que tributen a la
preparacién y superacién de la reservade cargos enlas mismas.
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ANEXOS
Anexo. No.1.

Encuesta aplicada a los Jefes de Unidades.
Cuestionario para Jefes de Unidades.

El presente cuestionario tiene como finaldad obtener elementos para estudiar el
comportamiento y efectividad proceso de seleccidon y captacién de reservas de cuadros del
Organo de la Contrainteligencia en la Provincia de M atanzas. Le agradezco su
colaboraciéon y le explico que esta entrevista es totalmente anénima, teniendo en cuenta

qgue su contenido sé6lo se utiizard con caradctertotalmente cientifico.

Muchas gracias.

1. ¢Tiene usted seleccionada sus reservas? (Marque con una cruz)

Si______ No_____

a. ¢Cuantas? _____

b. ¢Considera que estanlistas para serpromovidas? Si___ No___

2. Explique brevemente cémo realiza elproceso de seleccibn ycaptacién de reservas.

¢.Se planifica usted tiempo para la preparacion de sus reservas? (Marque con una

cruz.). Si N o

¢ Es suficiente? Si _ N o

De responder No ¢Por qué? _ _ _ _ _ _ _ _ oo ______
3. Cumple usted con estatarea: (M arque conuna cruz)
a.
b.

Siempre A veces Nunca

En el caso de sefalar una de las dos Gltim as ipor qué?

4. En la siguiente escala marque con una cruz, qué calficacién le otorgaria a la calidad

con que cum ple esta tarea
Alta Media ____ Baja____ ¢(¢Porqué?

5. Mencione tres causas que en su opinién inciden en la inestabiidad que se m anifiesta
en las listas de reservas.
6. Mencione trescausas que en suopinién inciden en elpoco interés que muestran

algunos trabajadores para integrarla lista de reservas.

7. Sitiene alguna nueva idea o sugerencia que permita enriguecer y mejorar eltrabajo
con las reservas de cuadros, argum éntelas a

continuacién.



Anexo No.2
Encuesta aplicada a los integrantes de las listas de reservas de cuadros
aprobadas actualmente por la Comision de cuadros de la Jefatura Provincial del
M ININT.

Cuestionario para integrantes de lareserva.
El presente cuestionario tiene como finaldad obtener elementos para estudiar el
comportamiento y efectividad proceso de seleccidbn y captacion de reservas de cuadros del
Organo de la Contrainteligencia en la Provincia de M atanzas. Le agradezco su
colaboraciéon y le explico que esta entrevista es totalmente anénim a, teniendo en cuenta que
su contenido s6lo se utiizard con caractertotalm ente cientifico.

Muchas gracias.
1. ¢De qué cargo esUd. reserva?

2. ¢Qué tiempoleva comointegrante de la lista de reserva? (M arque con una cruz)

M enos de seis meses_ _ _ _ Entre seis mesesy un afio

Entreuno y tres afios M é&s de tres afios

3. ¢Por qué integra usted la lista de reservas? Exponga en orden de prioridad tres
causas:
1.

2.

3

4. Describa brevemente co6mo ocurri6 el proceso de seleccion y captacion que se utilizé

para incorporarlo ala lsta dereserva.

5.¢C0mo considera que se realizé elproceso para su incorporacion a la reserva?

(M argue con una cruz)

Bueno__ Malo__ Regular___ ¢Porqué? ___ _ __ _ _ __ ___ ___________
4. ¢De qué otrocargo le interesarfia serreserva? ¢(Porqué? __ _ __ ___ _ _________
5. ¢cDe qué cargono le gustariaserreserva? ¢(Porqué? __ ___ _ _ __ _____________
6. ¢Ha recibido preparacién como integrante de la reserva? (Margue con una cruz).
Si____ No_____
7. Sirespondié Sl en la pregunta anterior, marque con una cruz a continuacién: ¢ Qué
tipo de preparacién recibio ? Teodrica Practica

8. En la siguiente escala, sefiale co6mo evalia la caldad de la atencién qgue ha recibido para

cum plimentarsu preparacién (M arque con una cruz)
Alta M edia Baja_

_____ o i¢Porqué?

9. Enumere en orden de prioridad, las cuatro principales acciones que ha realzado

hastaelmomento,en funcién de supreparacion.

1
2.
3

4.

¢ Estas acciones fueronintencionadas por elcuadro titulardelcargo paraelqueUd. es

reserva? (Marque con una cruz).Si N o

10. ¢Se siente usted hoy preparado para asumir el cargo para el que es reserva?

(M arguecon una cruz). Si_ No_ i¢Porqué?
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11. Exponga tres causas que en su opinibn inciden para que haya inestabilidad en la lista
de reservas.

12. Exponga tres causas que en su opiniébn inciden para que haya personas que

muestren poco interés para integrarla lista de reservas.

13. Argum ente algunas otras consideraciones que segun su criterio es necesario tener en

cuentaen eltrabajo con las reservasde cuadros enla actualdad.



Anexo No. 3
Entrevistas efectuadas a los dirigentes de las Organizaciones Politicas de las
unidades, sobre el Trabajo con las Reservas de Cuadros.

Guiapara entrevistaadirigentes delas organizaciones politicas de la

organizacion.

El presente cuestionario tiene como finalidad obtener elementos para estudiar el
comportamiento y efectividad proceso de seleccion y captacion de reservas de cuadros del
Organo de la Contrainteligencia en la Provincia de M atanzas. Le agradezco su
colaboracién, teniendo en cuenta que su contenido soé6lo se utiizara con <caréacter

totalm ente cientifico.

Muchas gracias.

El trabajo con las reservas esta limitado por un grupo de barreras que mencionaré a
continuacién, segun su criterio en una escala del 1 al 5 exprese la influencia que tiene
cada una en el deficiente trabajo con las reservas: (1-ninguno 2- baja 3-media 4-alta 5-

Muy alta). Agregue cualquier otraque usted considere incide en este fenémeno.

1. Desconocimiento de lo que plantean los documentos norm ativos con respecto al
trabajo de seleccion, preparacién y atencién alas reservas. _
Escasa comprensién o asimilacion de la im portancia de estalabor.

Insuficiente dominio de los requisitos para la seleccibn y composicién de la reserva.

4. Inadecuada elaboracién de los Planes individuales para la preparacion de la
reserva. __ _ __ _ _
5. Pobre inclusion de las acciones que conforman el trabajo con la reserva en los

planes de trabajo de los cuadros.

6. No aprovechamiento de todos los espacios para la preparacién de las reservas. ___ 7.
Inadecuado dominio de los métodos y estilos de direccibn que propician la
preparacion de la reserva,sobretodo en actividades practicas. __ _ _ _ _

8. Pobre aprovechamiento de las actividades de preparacion tedricas y practicas de la
reservapara eldesarrollo de la entidad. _ _ _ _ _

9. No se refleja con objetividad en las evaluaciones de los cuadros y reservas el

trabajo que ambos desarrollan en funcién de la preparacion.
10. Ausencia de una culturadelcambio. __ _ _
2. A continuacién se enumeran las causas que han influido en el deficiente trabajo con las
reservas de cuadro, exprese segun su criterio, en una escala del 1 al 5 la influencia que
tiene cada una en el deficiente trabajo con las reservas, Relacione las posibles Sub-
causas en cada caso. (l1-ninguno, 2- baja, 3-media, 4-alta, 5- Muy alta). Agregue
cualquier otraque usted considere incide en este fenémeno.
1) Poca atencion delcuadro a sus reservas. _ _ _ _
2) No se aprovechan todaslas oportunidades yespacios para su preparacion.

3) Insuficiencias, formalsmo y superficialidad de los planes de preparacion de las
reservas. _ _ _ _ _
4) escasa voluntariedad y disponibiidad de compafieros para asumir esta tarea.

5) Awusencia de un diagnoéstico eficiente de las personas con posibiidades para asum ir
cargos,la inadecuada seleccion de algunas reservas.
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6) La mala planificacion deltiem po de los cuadros para atender susreservas.__ _ _ _

7) Falta de motivacion de las reservas para asumir los cargos debido a la imagen de
reuniones y problemas que experimentanlos cuadros en ejercicio. __ _ _ _ _

8) E xistencia de form alsm os en la seleccién de las reservas __ _ _ _ _

9) Carencia de un seguimiento y evaluacion sistem atica por parte de los cuadros de
los resultados laborales yen la preparacién de sus reservas. __ _ _ _ _

10) Insuficiente superacion delos Cuadros encuanto altemaen cuestién. __ _ _

11) Ausencia de una cultura delcambio. ___ _ _ _

12) Insuficientes acciones decomunicacion alpublico interno. __ _ _

13) Insuficientes acciones de estimulacion

Nombre yApelidos Cargo
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Anexo No. 4

Entrevista efectuada a los integrantes de la Comisiones de cuadros consultivas

sobre el Trabajo con lasreservas de cuadros.
Guiapara entrevista.
Entrevista # . Fecha: . Entrevistador:

O bjetivo: O btenerinform acion sobre elproceso de seleccibn y preparacion de las

reservas. Temas a abordar:
1.¢,Tiene usted seleccionada susreservas? (Marque con unacruz)

Si______ No__ ___
a. ¢Cuantas? ___ _ _
b. ¢Considera que estan listas para serpromovidas? Si___ No___
2. Mencione tres causas gque en su opinién inciden en la inestabiidad que se

m anifiesta enlas listas dereservas.

3. Mencione trescausas que en suopinion inciden en elpoco interés que muestran

algunos trabajadores para integrarla lista de reservas.

Nombrey Apelidos Cargo
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Anexo No.5

Tabla que representa segun el criterio de los Especialistas sobre las barreras que
m ayor influencia negativa el Trabajo con las Reservas que tienen actualmente en
las Unidades de subordinaciéon delOrgano de la Contrainteligenciaen laprovincia de

M atanzas.

Barreras '
E1 | E2 | E3 | E4 | E5 |E6 |E7 | E8 | E9 | E10 3

B 4 el 9| o ol 10| of ol s |9 | o | e0 |
B5 10| 9| sl 10| 9of 9of 9of 9o |8 | 9 | 90
B 6 9 9 9 9 10 9 8| 9 9 10 92
B11 9 9 9 10 9 9 10| 9 9 9 92
B13 8 9 10 10 9 9 9" 9 9 9 92
B14 10 | 9 |" 10 [ 9 | 9| 9| 9 | 8 9 9 T 91
B15 9 [ 10 9 10 9 9 9 " 9 9 9 92
B16 10| 9l ol 9ol of of 9o 8 |9 [ 9 | 92
B17 10 9 8 9 8 9 9 " 9 10 9 90

B4-Incorrecta elaboracién de los Planes individuales de las canteras de cuadros y de
las reservas.

B5-Pobre insercién de las acciones que conforman el trabajo con la reserva en los

planes de trabajo de los cuadros.

6-No aprovechamiento de todos los espacios para la preparacién de las reservas.

l11-Escasa atencion yacciones de estimulacion de los cuadros asus reservas.

13-Falta voluntariedad y disponibiidad de com pafieros paraasumir esta tarea.

14-Ineficiente diagndéstico de las personas con posibiidades para asumir cargos,

inadecuada seleccion de algunas reservas.

B1l5-Desmotivacion de las reservas para asumir los cargos debido a la imagen de
reuniones y problemas que experimentanlos cuadros en ejercicio.

Bl6-lnadecuado seguimiento y evaluacién sistem atica por parte de los cuadros de los
resultados laborales y en la preparacion de sus reservas.

B1l7-Falta de una estrategia de comunicacion al pablico interno de las organizaciones

con acciones concretas para eltrabajo con las canterasy reservasde cuadros.



Anexo No. 6

Disefio form ato para el Procedimiento para la preparacién de las reservas de

cuadros del Organo de Contrainteligenciaen laProvincia de Matanzas

Logo PROCEDIMIENTO Version 00

Preparacion Fecha:

de la Reserva de Cuadros Pag. 1de

INDICE

I.OBJETIVOS
1. Definir la metodologia y actividades a desarrollar para la preparacion de la
reservade cuadros porcargos.
2. Ofrecer algunas técnicas que facilten el trabajo de preparacién y

superaciéon de las reservas por <cargos, segun las necesidades de

aprendizaije.

Il.ALCANCE
Nomenclatura de cargos del Organo de Contraintelgencia en la Provincia de M atanzas

IN.RESPONSABLES

IV.GLOSARIO DE TERMINO S

V.DESCRIPCION DEL PROCEDIMIENTO

VI.DOCUMENTACION DE REFERENCIA.
v Lineamiento 270
4 Estrategia Nacionalde Preparacion y Superacion de Cuadros y Reservas

VII.ANEXO S
VIl.1 Diagrama de Flujo

VII.2 M étodos de capacitacion

VII.3 Encuestas de trabajo

Elaborado Revisado Aprobado




Anexo No.7

Diagram a de flujo que
procedimiento para la

Organo de Contrainteligenciae

representa

preparacion

la secuencia de

de las de

n la Provinciade Matanzas

reservas

cuadros

las etapas y los participantes en

por cargos

Comisién de Cuadros
Organo de

Contrainteligencia

Activistade cuadros y

Capacitaciéon de unidades

Jefes de unidades

\J

Determinacion de las ne

Organode Contrainteligenc

Etapa 1

cesidades de aprendizaje de

ia enla Provincia de M atanzas.

las reservas del

(Diagnodstico).

Terminado

Etapa 3

Ejecuciéon

y Control
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Anexo No.8

Encuesta a aplicara lasreservas aprobadas paradeterminarlas necesidades

individuales de aprendizaje.

ENCUESTA

Estimado com pafiero(a):

Esta encuesta tiene como objetivo conocer su valoracion sobre el nivel de prioridad de los|
temas en cuanto a la preparacién y superacibn gque se relacionan, asi como sus
conocimientos sobre ellos. Sus respuestas seran de gran ayuda para elevar la caldad de
la preparacion y superacién en este sentido.

Muchas gracias porsu colaboracion.

Datos generales:

Nombre yapelidos:

Nivel académico: Cargo o funcibn que ocupa:

Reserva de:

1. -Defina elnivelde prioridad que le concede alos temasde preparacién y superacion

enunciados en la columna 1, utilice los nimeros del 1 al5 a partir de la siguiente

escala.
Muy Alto Alto Regular B ajo Muy Bajo
5 4 3 2 1
T . . .
Columna 1 Columna 2 Columna 3 Columna 4 Columna 5
. . . .
Temas de R L . . Conocimiento
. o Analisis tedrico Experiencia
preparacion y Nivelde prioridad ' . del estado del
realizado por usted obtenida
superacion tem a
. . . .
2. - Sefale, utiizando la misma escala, el grado de conocimiento tedrico, experiencia

obtenida y conocimiento delestado deltemaque posee.

Muy Alto Alto Regular B ajo Muy Bajo
5 4 3 2 1







Anexo No.9

Encuestas para evaluar los resultados de las actividades de preparaciéon y

superacion de lasreservas de cuadros por cargos

ENCUESTA
Compafero (a):

Con el objetivo de conocer su opinién sobre la preparacién y/o superacién que acaba de recibir, le solicitamos

exprese su criterio en el cuestionario que se acompafia. EIl cuestionario es anénimo por lo que le rogamos su

mayor sinceridad ya que los criterios serdn tomados en cuenta para el perfeccionamiento del plan de preparacién vy

super’acién. Gracias.
I.ANALISISDE LAS FORMAS ORGANIZATIVASEN SU CONJUNTO

1. Tomando las actividades en su conjunto, ¢Con qué nota las calificariadel 1 al5? I:l

A continuacién, marque con una cruz, en cada una de las escalas, la puntuacién que en su opinién merecen los
siguientes puntos:

2. ¢En qué medida el curso

le provee de recursos conceptuales para la comprensién y anéalisis de su trabajo de
direccion futuro?

Nada NTtabIement(-i

1 2 3 4 5
3. ¢En qué medida el curso le provee de recursos de utilizacién practica para su futuro trabajode direccién?

Nada Notablemente

1 2 3 4 5
4. ;Qué otroscontenidos habrian introducido en el curso por considerarlo de interés basico o complementario de
Anexo No.15
la tem atica tratada?

Ed Cha%t8onRAluds Fabdd 8Lsedfo qG@ETEEGHARNcond fls P6fSUMAL, dOoCcente encargado de

implementar el plan de preparacién y superaciéon de las reservas por cargos de la

ENCUESTA

II.CALIFICACION DE LOS PROFESORES QUE INTERVINIERON EN LAS ACTIVIDADES
DE PREPARACION Y SUPERACION.

1. Utilice la misma técnica de puntuar,con un 1 los conceptos de deficiente o muy bajo, en una

escala ascendente — puntuando hasta5 -,conceptos demuy alto,muyclaro, etc.
Interés
Grado de que Formas de A ctitud
D om inio Evaluacion de
Profesor claridad despierta dirigir las de )
. del . conjunto sobre
expositiva su actividades ylos dialogo
tem a

) elprofesor
m ateria ejercicios




Anexo No. 10
Encuesta para evaluar los aspectos generales del desarrollo del plan de

preparaci6on y superaci6on de lasreservas de cuadros por cargos

ENCUESTA

IIl.ASPECTOS GENERALESDELDESARROLLODELPLANDE PREPARACIONYSUPERACION DE
LAS RESERVASDE CUADROSPORCARGOS.
1.En general, que evaluacion le merece el grado de organizacién de las

actividades de preparacion ysuperacion desarrolladas:

Deficiente Adecuada

1 2 3 4 5
2.El materialentregado en cuanto a “contenido”y apoyo a las exposiciones, qué

opiniébn le merece:

Inadecuado Adecuado
| |

3.Con referencia a la “cantidad”qué opiniobn le merece el m aterialentregado:

Insuficiente O ptim a
|

4. .,En elcasode que Ud. considere conveniente mantenerlas relaciones de

trabajo,cuéales formas Ud. propondria?

5. Me gustaria afiadir los siguientes aspectos que deberian tomarse en cuenta en la

realizacion de futuras actividades de preparacion y SuUperacion f----------cemmmmmmmmm oot




