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El control interno (CI) dentro de las organizaciones juega un papel fundamental ya
qgue contribuye al mejor desempefio de estas y al cumplimiento de sus objetivos. El
ambiente de control puede considerarse como la base de los demas componentes
del control interno y sus normas tienen un vinculo de vital importancia con el Sistema
de Gestidn Integrado de Capital Humano (SGICH). La norma idoneidad demostrada
(ID) es un elemento fundamental para garantizar la efectividad en el SCI de una
organizacion. La Resolucién 60 de la Contraloria General de la Republica incluye
nuevos términos en comparacion a la derogada Resolucion 297 del Ministerio de
Finanzas y Precios. El sector estatal de la construccion se caracteriza en la
actualidad por altos indices de fluctuacion y ausentismo por parte de los
trabajadores, lo que afecta directamente la productividad. Con este fin se aplicé un
procedimiento para gestionar la idoneidad en entidades del sector estatal de la
construccion, sobre la base de las carencias detectadas en la literatura cientifica
consultada. EI mismo asume un enfoque de procesos al destacar la relacion que
presenta la idoneidad con los procesos claves de la Gestion de Capital Humano. El
procedimiento se aplicé en la Empresa Constructora de Obras Industriales # 9 donde
se elaboraron perfiles de competencias y de idoneidad para los cargos del proceso
Gestidon de los Recursos Humanos que permitan al comité de expertos evaluar la

idoneidad demostrada.



Internal control (IC) within organizations plays a fundamental role since it contributes
to the best performance of these and the fulfillment of their objectives. The control
environment can be considered as the basis for the other components of internal
control and its rules have a vital link with the Integrated Human Capital Management
System (SGICH). The standard demonstrated suitability (ID) is a fundamental
element to guarantee the effectiveness in the SCI of an organization. Resolution 60 of
the Comptroller General of the Republic includes new terms in comparison to the
repealed Resolution 297 of the Ministry of Finance and Prices. The state construction
sector is currently characterized by high rates of fluctuation and absenteeism by
workers, which directly affects productivity. To this end, a procedure was applied to
manage suitability in entities of the state construction sector, based on the
shortcomings detected in the scientific literature consulted. It assumes a process
approach by highlighting the relationship that suitability presents with the key
processes of Human Capital Management. The procedure was applied in the
Construction Company of Industrial Works # 9 where profiles of competences and
suitability were elaborated for the positions of the Human Resources Management
process that allow the committee of experts to evaluate the demonstrated suitability.
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ANEXOS



En los Ultimos afios, a consecuencia de los problemas de corrupcion y fraudes
detectados en las entidades, que han involucrado incluso corporaciones
internacionales, se ha fortalecido e implementado el control interno (Cl) en diferentes
paises. Se ha notado que no es un tema reservado solamente a los contadores, sino
también una responsabilidad de los miembros de los consejos de administracion de
las diferentes actividades econOmicas de cualquier nacidn u organizacion.
Considerando la trascendencia que en el mundo contemporaneo ha adquirido el
ejercicio de una gestion empresarial eficiente y de alta competitividad, se hace
necesaria una estructura tanto financiera como contable y administrativa confiable y
segura. La afirmacion antes expuesta, es una tendencia mundial la cual no escapa
nuestro pais, que al combinarse con nuestra cultura social, econémica, juridica, ética
y moral, propicia que se esta evolucionando hacia una mayor exigencia en materia
de Control Interno para con los dirigentes y los deméas servidores de la
Administracion Publica, como aparece reflejado en los lineamientos 6 y 8 de la
politica econdmica y social del partido y la Revolucion en el periodo del 2016-2021
aprobados en el 7mo Congreso del Partido en abril del 2016 y por la Asamblea
Nacional del Poder Popular en julio del 2016 que plantean que se debe “exigir la
actuacion ética de los jefes, los trabajadores y las entidades, asi como fortalecer el
sistema de control interno” y “continuar otorgando gradualmente a las direcciones de
las entidades y del sistema empresarial nuevas facultades, definiendo con precisién
sus limites sobre la base del rigor en el disefio y aplicacion de su sistema de control
interno, respectivamente”. Dentro de perfeccionamiento de sistemas y érganos de
direccion el lineamiento 254 se refiere a “perfeccionar y garantizar un programa de
capacitacion de directivos, ejecutores directos y trabajadores para la implantacién de
las politicas que se aprueben, comprobando el dominio de lo que se regule y exigir
su cumplimiento”.

En Cuba, el sistema empresarial, desde los inicios de la Revolucién, ha establecido
controles para la produccién y los servicios. El 3 de marzo de 2011 se publica en la
Gaceta Oficial de la Republica de Cuba la Resolucion 60 de la Controlaria General

de la Republica de Cuba “Sobre las normas de control interno”. Esta sirve de guia



para el sistema empresarial cubano y la implantacién del control interno (Cl). En ella
se expresa la definicion para éste, que se acerca a la dada por diferentes autores
qgue han trabajado este concepto (American Institute of Certified Public Accountants
(AICPA), 1963; Gémez Morfin, 1969; Fowler Newton, 1976; American Institute of
Certified Public Accountants (COSO), 1986; Vanstapel, 2001; Controlaria General de
la Republica (2011)). Su definicion incorpora los términos de mejora continua, riegos
y rendicibn de cuentas que realmente tiene gran importancia, para cualquier
organizacioén, tenerlos en cuenta porque contribuyen a la seguridad econdémicay a la
calidad total de los procesos. El sistema de Control Interno (SCI) tiene 5
componentes: Ambiente de Control, Valoracion del riesgo, Actividades de Control,
Informacién y Comunicacion, Monitoreo, los que se encuentran estructurados por
normas. El Ambiente de Control (AC) constituye la base del funcionamiento del
control interno (COSO, 1992; Resolucién No0.297, 2003; Carmona Gonzélez, 2003;
Vanstapel, 2004; Manual de Control Interno de Colombia, 2007; Hernandez Celis,
2007; Rosales Reyes y Martinez Cobas, 2007; Garcia y de Simone, 2008, Nieves
Julbe, 2010)!. El ambiente de control sienta las pautas para el funcionamiento legal y
armonico de los érganos, organismos, organizaciones y demas entidades, para el
desarrollo de las acciones, reflejando la actitud asumida por la maxima direccién y el
resto del colectivo en relacion con la importancia del Sistema de Control Interno.
Este puede considerarse como la base de los demas componentes. Conforma el
conjunto de buenas practicas y documentos referidos a la constituciéon de la
organizaciéon, al marco legal de las operaciones aprobadas, a la creacién de sus
organos de direccidn y consultivos, a los procesos, sistemas, politicas, disposiciones
legales y procedimientos; lo que tiene que ser del dominio de todos los implicados y
estar a su alcance. Este componente estd dividido en cinco normas: Planeacion,
planes de trabajo anual, mensual e individual, Idoneidad demostrada, Integridad y
valores éticos, Estructura organizativa y asignacion de autoridad y responsabilidad y
Politicas y préacticas en la gestion de recursos humanos. La idoneidad demostrada
(ID) es un elemento fundamental para garantizar la efectividad en el SCI de una

organizacion. El analisis de la idoneidad va dirigido a tomar una decision importante

L El criterio de estos autores fue tomado de Nieves Julbes 2010



sobre el trabajador. Los elementos a tener en cuenta se encuentran en el Cédigo de
trabajo, aprobado por la Asamblea Nacional del Poder Popular en el 2014. La
definicion planteada por el Cédigo ha sido muy utilizada a la hora de referenciar el
término, pues realmente lo asocia basicamente a los procesos claves de la GCH. La
autora tomo la definicion propuesta por Nufiez Cruz (2018). En la actualidad dentro
de la GCH ha alcanzado un papel la gestiébn por competencias (Zayas Aguero,
2002). Muchos autores y organizaciones conceptualizan el término de competencia
laboral (CL) (Ducci, 1997; Zayas Aguero, 2002; Morales Cartaya, 2006; NC: 3000,
2007; Sanchez Rodriguez, 2007; Organizacion Internacional del Trabajo, 2012) y
expresan la importancia que estas propician para la GCH. En el modelo de Morales
Cartaya (2006) se plantea que estas representan el centro del Sistema de Gestion
Integrado de Capital Humano (SGICH)? por el fuerte vinculo que tiene con el resto
de los médulos. De los enfoques actuales analizados; Sdnchez Rodriguez (2007);
Nieves Julbe (2010); Garcia Fenton (2011); Nufiez Cruz (2016); Nufez Cruz (2018)
tratan los términos vinculandolos con los cuatro procesos claves de la Gestion de
Capital Humano y al control interno. De este grupo de autores el de mayor
especializaciéon en el tema es Nufiez Cruz (2018). Este propone un procedimiento
para la Gestion de la Idoneidad basado en las competencias laborales y esta dirigido
a entidades de la construccién. En el pais el Ministerio de la Construccion es el
encargado de dirigir y controlar la aplicacién de la politica del Estado y del Gobierno,
de conjunto con los 6rganos, organismos de la Administracién Central del Estado,
organizaciones y entidades nacionales desde los frentes de construccion y montaje,
disefio e ingenieria, asi como la industria de materiales de la construccion. Tras el
aumento de las capacidades productivas, el ministerio trabaja por potenciar el
incremento de la productividad. Sin embargo, enfrenta como problema la alta
fluctuacion de trabajadores, lo que no permite consolidar su fuerza de trabajo. Por
esto el capital humano no siempre es idoneo al ocupar el cargo para el que se
necesita. Se debe tener en cuenta que existe una amplia rotacién de trabajadores,

por lo que el ciclo de GCH en los trabajadores se hace mas corto y atenta con el

2 Los procesos claves del SGICH son seleccidn e integracidn, estimulacion moral y material, evaluacién
del desempefio y capacitacion y desarrollo (Nieves Julbe, 2010).



desarrollo de la estrategia a largo plazo que constituye la Gestién por competencias,
lo que hace mas factible emplear un enfoque mas operativo mediante la Gestion de
la idoneidad. En la Empresa Constructora de Obras de Industriales # 9 (ECOI 9) se
aplicé la Guia de Autocontrol General donde el componente mas afectado fue el
ambiente de control y dentro de este la norma idoneidad demostrada debido a que
no se tienen confeccionado los perfiles de competencia para todos los cargos y
existen trabajadores que no conocen sus objetivos de trabajo. Ademas, se muestran
una serie de deficiencias como: el indice de ausentismo que ha ido en aumento con
un comportamiento desfavorable, actualmente de 7,22 (mayor al permitido de 2,5).
Las competencias laborales estan definidas solo para los cargos que se consideran
en la empresa puestos claves. El disefio del perfil de competencia de los otros
cargos es deficiente porque estan particularizados para la persona y no para los
cargos, lo que dificulta el disefio de nuevos cargos, el proceso de seleccién y el de
evaluacion del desempefio. EI mayor por ciento de los trabajadores directos a la
produccion a la hora de ser seleccionados estuvieron como Unico candidato,
solamente hacen la entrevista y revisan el curriculo lo que evidencia que el proceso
de convocatoria y reclutamiento puede ser mejorado y conlleva a la alta fluctuacion
en la empresa que se encuentra por encima de los valores permitidos por el
MICONS de 2,5 .Lo anterior evidencia insuficiencias, que constituyen la situacion
problematica y da lugar a definir como problema profesional de la investigacion:
Insuficiencias en la norma idoneidad demostrada que limitan la implantacion del
Ambiente de Control en la Empresa Constructora de Obras Industriales # 9 (ECOI 9).
El objeto de la investigacién es el Ambiente de Control como componente del
Sistema de Control Interno. Para dar respuesta al problema que se plantea se
persigue el objetivo general de aplicar un procedimiento para implementar la norma
idoneidad demostrada en entidades de la construccion. Para cumplir con el objetivo
general se plantean los objetivos especificos siguientes:

1. Elaborar el marco tedrico — practico referencial a partir del analisis de los

diferentes enfoques actuales de la idoneidad demostrada como norma del

Ambiente de Control y principio de la Gestion de Capital Humano



2. Seleccionar un procedimiento para implementar la norma idoneidad
demostrada en una entidad de la construccion
3. Aplicar el procedimiento a través del criterio de expertos y validarlo de forma

practica mediante la aplicacion en la Empresa Constructora de Obras

Industriales # 9
Se define como campo de accion la idoneidad demostrada como norma del
Ambiente de Control. Para responder al problema profesional se plantea la idea a
defender siguiente: la aplicacion de un procedimiento para implementar la norma
idoneidad demostrada en la Empresa Constructora de Obras Industriales # 9
contribuye a la implantacion del Ambiente de Control en esta entidad.
En la investigacion se emplearon diferentes métodos tedricos y empiricos para
cumplir con los objetivos propuestos. Entre los métodos tedricos se emplearon el
andlisis sintesis, para la revision y el analisis de la literatura especializada sobre el
Ambiente de Control y la idoneidad demostrada, el historico 16gico para analizar la
evolucion de los elementos de la investigacion. El método inductivo — deductivo se
empled para diagnosticar la situacion actual del campo y aplicar el procedimiento
propuesto. El sistémico — estructural se aplic6 mediante el desglose de los
elementos que permitieron ir desde el objeto al campo de forma coherente. Los
métodos empiricos utilizados fueron encuesta, entrevista, analisis de la
documentacion, método Delphi, métodos de expertos como el Kendall.
Para la presentacion de esta tesis se elaboraron dos capitulos. En el primero se
construy6 el marco tedrico-practico de la investigacion que corrobora el problema
profesional. En el segundo capitulo se aplic6 un procedimiento para la
implementacion de la norma ID en entidades de la construccion y la aplicacion de
este en la Empresa Constructora de Obras Industriales # 9. Se muestran las
conclusiones y recomendaciones de la investigacion. Los anexos, de necesaria

inclusion, sirven para complementar los aspectos tratados.



CAPITULO I. MARCO TEORICO-PRACTICO REFERENCIAL DE LA
INVESTIGACION

Para la realizacion de la presente investigacion se realizd un estudio bibliografico que
partio desde el analisis del objeto (AC) al campo (ID), su teorizacidon y su aplicacion,
especialmente en la esfera de la construccion, para de ahi verificar las insuficiencias
tedricas y practicas que demostraran la veracidad del problema profesional
planteado. Esta investigacion se apega al diagrama representado en la figura 1.1 el

cual muestra la l6gica seguida y los principales aspectos a destacar durante su

realizacion.
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Figura 1.1: Hilo conductor para la elaboracion del marco teorico-practico de la
investigacion

1.1 Ambiente de Control. Fundamentos

Hoy en dia el trabajador juega un papel crucial en el cumplimiento de los objetivos de
una organizaciéon. Por lo tanto, el nivel de compromiso que pueda alcanzarse en
este, unido a una atmésfera favorable, puede contribuir a una mayor competitividad,
asi como lograr un alto grado de satisfaccion laboral. EI SCI es precisamente una
forma de garantizar esa concientizacion en los trabajadores y especificamente
prepararlos para controlar el cumplimiento de su labor. Entre los componentes del
SCI se encuentra el AC, el cual marca pautas en el comportamiento de los
trabajadores y desarrolla valores acordes a la 7 cultura organizacional de la empresa,
que constituye una de las bases para el funcionamiento sistémico en conjunto con
los demas componentes. En este epigrafe se abordaron aspectos relacionados al



AC. Para analizar las normas que lo componen se tomé como referencia el criterio de
autores reconocidos tanto a nivel nacional como internacional y las regulaciones
emitidas, relacionadas con el SCI, fundamentalmente, la Resolucion No.60 de la
Contraloria General de la Republica de Cuba (2011) sobre las Normas del control
interno enmarcada en el territorio nacional. Para el andlisis del AC es importante
partir desde la concepcion de Cl, como término, hasta su enfoque como sistema.
1.1.1 Control Interno: evolucion y definiciones

Se dice que el Cl es tan antiguo como la contabilidad (segun Collins y Valin (1979),
tomado de Nieves Julbe (2010)). Como resultado del auge que tomé el comercio en
los pueblos de Egipto, Fenicia, Siria entre otros paises del Medio Oriente se
desarrolld la contabilidad de partida simple. Si bien en un principio el Control Interno
comienza en las funciones de la administracion publica. Posteriormente, con el
incremento del comercio en las ciudades italianas durante los afios 1400, se produjo
una evolucion de la contabilidad como registro de las transacciones. Desde
mediados del siglo XVIII, con la Revolucion Industrial, iniciada en Inglaterra, se
hicieron cada vez mas complejos los procesos en los cuales intervenian mas
personas y como consecuencia de esto surge la necesidad de controlar las
operaciones. Debido a esto los contadores idearon la comprobacion interna, luego, el
término de Cl reemplaz6 al de comprobacién interna (Rivero Bolafio (2010)). Hasta la
fecha, el concepto "Control Interno" carece de una definicion apropiada o universal,
que sea aceptada o aprobada por todos los que investigan el tema. Para el analisis
de este término se parte de la definicion del AICPA (instituto rector en la materia) en
1963, que plantea un enfoque diferente a la concepcion que se tenia por Cl vinculada
a los departamentos de contabilidad y finanzas pues su analisis lo realiza desde lo
contable hasta lo administrativo. Mas tarde en 1992 el COSO lo define como un
proceso, responsabilidad del Consejo de Administracion, desarrollado por toda la
organizacion y disefiado con el objetivo de proporcionar un grado de seguridad
razonable en la cobertura de los riesgos que atentan contra la consecucion de los
objetivos empresariales la cual es mucho mas abarcadora y acertada que la del
AICPA con respecto a la actualidad. En el 2011 surge la Resolucion No. 60 de la
Contraloria General de la Republica de Cuba para las normas de CIl. Su definicion



incorpora los términos de mejora continua, riegos y rendicion de cuenta que tiene
gran importancia para cualquier organizacién. Han sido mucho los autores que han
tratado el tema de Cl y han propuesto diversas definiciones al respecto. En la
investigacion se analizaron un total de 10 definiciones entre autores e instituciones
(Anexo 1). La autora tomo la definicion de la Resolucién No. 60: proceso integrado a
las operaciones con un enfoque de mejoramiento continuo, extendido a todas las
actividades inherentes a la gestion, efectuado por la direccion y el resto del personal;
se implementa mediante un sistema integrado de normas y procedimientos, que
contribuyen a prever y limitar los riesgos internos y externos, proporciona una
seguridad razonable al logro de los objetivos institucionales y una adecuada
rendicion de cuentas. El Cl ha sido preocupacion de las entidades, en mayor o menor
grado, con diferentes enfoques y terminologias, lo que ha permitido que al pasar del
tiempo se hayan planteado diferentes concepciones acerca del Cl, sus principios y
elementos que se deben conocer e instrumentar en la entidad cubana actual.

Las normativas y reglamentos vigentes que han regulado las relaciones sociales
de las entidades en el pais y que constituyen el marco legal actual del Sistema de
Control Interno en Cuba son:

e La Resolucion 13 de 2003 y 2006 del extinguido Ministerio de Auditoria y
Control (MAC). Exigencia a todas las entidades cubanas de la elaboracion vy
control sistematico del Plan de medidas para la prevencion, deteccién y
enfrentamiento a las indisciplinas, ilegalidades y manifestaciones de corrupcion,
con la participacion de los trabajadores y de las organizaciones politicas y de
masas.

e Resolucion 297 de 2003 del MFP. Establecimiento de las definiciones del
Control Interno, asi como el contenido de sus Componentes y sus Normas y la
exigencia de su implementacién en el transcurso de un afio para aquellas
empresas en perfeccionamiento empresarial y hasta dos afios para el resto de las
entidades

e El 3 de marzo de 2011 se publica en la Gaceta Oficial de la Republica de Cuba la
Resolucion 60 de la Controlaria General de la Republica de Cuba (2011) que tiene

entre sus funciones: normar, supervisar y evaluar los sistemas de control interno y



formular las recomendaciones necesarias para su mejoramiento y perfeccionamiento
continuo.

En esta ultima los elementos del componente ambiente de control son modificados
pues aparece una nueva norma denominada: planeacion, planes de trabajo anual,
mensual e individual, la cual en la 297 se encuentra recogida dentro del proceso de
evaluacion del desempefio de las politicas y practicas del SGICH. El elemento
atmosfera de confianza mutua es incluido dentro de integridad y valores éticos. La
norma competencias profesionales es analizada en el elemento idoneidad
demostrada. Estructura organizativa y asignacion de autoridad y responsabilidad, se
unifican en un elemento. Las politicas y practicas de la Gestion de Recursos
Humanos (GRH) se mantienen como en la resolucién anterior. El elemento comité de
control pasa a formar parte del componente supervision y monitoreo del control
interno. Esta Ultima agrupa lo establecido en las resoluciones 297/2003 y 13/2003 y
2006, las cuales quedan sin efecto legal a partir de la implementacion de la misma en
organos, organismos de la Administracion del Estado y entidades nacionales. Los
diferentes enfoques de CI han estado respaldados por modelos que contribuyen, a
través de un enfoque sistémico, a que este funcione de forma eficiente y eficaz. Para
alcanzar esas metas, que son planteadas en la mayoria de los conceptos analizados,
es importante el analisis del funcionamiento como sistema a través de sus
componentes.

1.1.2 Componentes del Sistema de Control Interno segun la Resolucion 60 del
2011

Los elementos de Control Interno permiten obtener un plan de organizacion que
proporcione una apropiada distribucién funcional de la autoridad y la responsabilidad
de cada miembro de la organizacion, asi como un plan de autorizaciones, registros
contables y procedimientos adecuados para ejercer controles sobre activos, pasivos,
ingresos y gastos. El personal debe estar adecuadamente instruido sobre sus
derechos y obligaciones, que han de estar en proporcion con sus responsabilidades,
ya que el CIl tiene entre sus objetivos fundamentales el perfeccionamiento y
proteccion de los bienes de la compafia. El sistema de control Interno tiene 5

componentes segun la Resolucién 60 del 2011: Ambiente de Control, Evaluacion y



Riesgo, Actividades de Control, Informacién y Comunicacion, Supervision y
Monitoreo como se muestra en la fig. 1.2

Ambiente de

Control

Actividades Evaluacion

de Control y riesgos

Sistema de
Control
Interno

Informaciony

acior Supervisiony
Comunicacion

Monitoreo

Figura 1.2: Componentes del control interno

La Resolucién 60/11 los describe de la forma siguiente:

Ambiente de Control: sienta las pautas para el funcionamiento legal y armonico de
los érganos, organismos, organizaciones y demas entidades, para el desarrollo de
las acciones, reflejando la actitud asumida por la maxima direccion y el resto del
colectivo en relacion con la importancia del Sistema de Control Interno. Este puede
considerarse como la base de los demas componentes. Conforma el conjunto de
buenas practicas y documentos referidos a la constitucion de la organizacion, al
marco legal de las operaciones aprobadas, a la creacién de sus 6rganos de direccién
y consultivos, a los procesos, sistemas, politicas, disposiciones legales vy
procedimientos; lo que tiene que ser del dominio de todos los implicados y estar a su
alcance.

Gestion y Prevencion de Riesgos: establece las bases para la identificacion y
analisis de los riesgos que enfrentan los 6rganos, organismos, organizaciones y
demas entidades para alcanzar sus objetivos. Una vez clasificados los riesgos en
internos y externos, por procesos, actividades y operaciones, y evaluadas las

principales vulnerabilidades, se determinan los objetivos de control y se conforma el
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Plan de Prevencion de Riesgos para definir el modo en que habran de gestionarse.
Existen riesgos que estan regulados por disposiciones legales de los organismos
rectores, los que se gestionan segun los modelos de administracion previstos.
Actividades de Control: establece las politicas, disposiciones legales vy
procedimientos de control necesarios para gestionar y verificar la calidad de la
gestién, su seguridad razonable con los requerimientos institucionales, para el
cumplimiento de los objetivos y mision de los érganos, organismos, organizaciones y
demas entidades. Las actividades de control son aplicables a las operaciones de
todo tipo, las que tributan a la fiabilidad de la informacion financiera y al cumplimiento
de las disposiciones legales correspondientes al marco de desarrollo de la actividad,
asi como a la comprobaciéon de las transacciones u operaciones econémicas que le
dan cobertura a los objetivos y metas en cuanto a su exactitud, autorizacién y
registro contable conforme a las normas cubanas establecidas al efecto, con un
enfoque de mejoramiento continuo.

Informacién y Comunicacion: precisa que los érganos, organismos, organizaciones
y demas entidades deben disponer de informacién oportuna, fiable y definir su
sistema de informaciébn adecuado a sus caracteristicas; que genera datos,
documentos y reportes que sustentan los resultados de las actividades operativas,
financieras y relacionadas con el cumplimiento de los objetivos, metas y estrategias,
con mecanismos de retroalimentacién y la rendicion transparente de cuentas.
Supervision y Monitoreo: esta dirigido a la deteccion de errores e irregularidades
que no fueron detectados con las actividades de control, permitiendo realizar las
correcciones y modificaciones necesarias. Esta se realiza mediante dos modalidades
de supervision: actividades continuas que son aquellas que incorporadas a las
actividades normales generan respuestas dindmicas, entre ellas el seguimiento
sistematico realizado por las diferentes estructuras de direccion y evaluaciones
puntuales que son ejecutadas por los responsables de las areas, por auditorias
internas y externas.

Varios autores coinciden en que el AC sustenta todo el andamiaje del CI (COSO
(1992); Ministerio de finanzas y precios de Cuba (2003); Carmona Gonzalez (2003);
Vanstapel (2004); Manual de Control Interno de Colombia (2007); FONDOSEP de
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Colombia (2007); Herndndez Celis (2007); Rosales Reyes y Martinez Cobas (2007);
Garcia y de Simone (2008), tomado de Nieves Julbe (2010)). Este componente
garantiza la preparacion del personal en los diferentes escalones de mando y
desarrolla los procedimientos legales lo que permite que los otros subsistemas
puedan fluir con mejor eficiencia por lo que es vital el andlisis de este componente
para el desarrollo y la implantacion del ClI.

1.1.3 Normas del Ambiente de control

El ambiente de control marca la pauta del comportamiento en una organizacion,
la disciplina, los valores éticos, la capacidad y estructura organizativa, la segregacion
de funciones y el desarrollo profesional, siendo la base de todos los demas
componentes del control interno. Es el ambiente de control el componente mas
intangible y, por tanto, el mas dificil de evaluar.

Se entiende por Ambiente de Control al clima de control que se gesta o surge en la
conciencia individual y grupal de los integrantes de una organizacién, por la
influencia de la historia y cultura de la entidad y por las pautas dadas por la alta
direccidn en referencia a la integridad y valores éticos. En este elemento se
fundamentan los demas componentes del control interno, generando parametros de
disciplina y estructura. Incluyen aspectos como la integridad, valores éticos y
competencia en el personal de la compaiiia.

El ambiente de control esté influenciado por la cultura de la entidad, dentro de este
tiene gran importancia la conciencia de control de su gente, y la forma en que la
administracion es capaz de influir en el personal para que vele por el control dentro
de la entidad. Las entidades se esfuerzan por tener gente con capacidades acorde a
sus necesidades, inculcan actitudes de integridad y conciencia de control a todo el
personal que colabora con la entidad, establecen las politicas y procedimientos
apropiados, incluyen un cédigo de conducta escrito en forma regular, este cédigo
fomenta la participacion de los valores y el trabajo en equipo, con el fin de obtener
los objetivos de la entidad.

Nieves Julbe (2010) plantea que el CI en una organizacién depende del AC pues

este determina;
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e las pautas de comportamiento de la organizacién y su influencia en el nivel de
concientizacion del personal respecto al control

¢ la integracion de medios de control-trabajadores-direccién-reglamentaciones

¢ los factores que impiden el establecimiento, fortalecimiento o debilidad de politicas
y procedimientos

e elementos estratégicos necesarios para definir la actividad de control, politicas y
sistemas informativos y de comunicacion, asi como los indicadores sobre los cuales
se miden los objetivos organizacionales.

¢ el entorno en que el capital humano desarrolla y cumple con las responsabilidades
para el control, las orientaciones y regulaciones establecidas por la organizacion u
otros organismos, a través de la cultura; y;

¢ fija metas, disciplina, valores y responsabilidades sobre el control, la preparacion
del factor humano que con las competencias necesarias le afiada el valor al producto
0 servicio prestado.

Al igual que el SCI el AC constituye un sistema pues estd compuesto por 5 normas
(fig.1.3)

Idoneidad
demostrada

. Planeacion,planes
Integridad y de trabajo

valores éticos anual,mensual e
Ambiente individual

de Control

Politicas y Estructura
practicas en la organizativa y
Gestion de asignacion de
Recursos autoridad y
Humanos responsabilidad

Figura 1.3 Normas del Ambiente de Control segun Resolucion No. 60 de la
Contraloria General de la Republica de Cuba (2011)
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a) planeacion, planes de trabajo anual, mensual e individual: la méxima
autoridad de los Organos, organismos, organizaciones y deméas entidades debe
integrar a su Sistema de Control Interno, el proceso de planificacidon, los objetivos y
planes de trabajo, para relacionarlo con los procesos, actividades y operaciones en el
interés de asegurar el cumplimiento de su misién y de las disposiciones legales que
le competen.

b) integridad y valores éticos: el Sistema de Control Interno se sustenta en la
observancia de valores éticos por parte de los directivos superiores, directivos,
ejecutivos, funcionarios y trabajadores de los 6rganos, organismos, organizaciones y
demas entidades, cuya direccion desempefia un papel principal al contribuir con su
ejemplo personal a elevar el compromiso ético y sentido de pertenencia de todos sus
integrantes, los que deben conocer y cumplir el Cédigo de Etica de los Cuadros del
Estado Cubano, el Reglamento Organico, el Manual de Procedimiento, el Convenio
Colectivo de Trabajo, el Cédigo de Conducta Especifico si lo hubiere y su
Reglamento Disciplinario Interno, segun corresponda. El desarrollo de estos valores
conforma una cultura organizacional definida, la cual permite preservarlos y contribuir
a su fortalecimiento en el marco de la organizacién y su entorno. Para esto, los
organos, organismos, organizaciones y demas entidades deben definir de manera
participativa sus valores, los que deben formar parte de la gestion y se miden de
forma cualitativa mediante el actuar de sus miembros.

c) idoneidad demostrada: la idoneidad demostrada del personal es un elemento
esencial a tener en cuenta para garantizar la efectividad del Sistema de Control
Interno, lo cual facilita el cumplimiento de las funciones y responsabilidades
asignadas a cada cargo. El proceso de seleccion y aprobacion del personal, debe
asegurar que el candidato seleccionado posea el nivel de preparacion y experiencia
en correspondencia con los requisitos y competencias exigidos; una vez incorporado
a la entidad, debe consultar los manuales de funcionamiento y técnicos, los cuales se
aprueban por la maxima autoridad, asi como recibir la orientacion, capacitacién y
adiestramiento necesarios para desempenfar su trabajo.

d) estructura organizativa y asignacion de autoridad y responsabilidad: los

organos, organismos, organizaciones y demas entidades elaboran su estructura
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organizativa, para el cumplimiento de su mision y objetivos, la que se grafica
mediante un organigrama, se formaliza con las disposiciones legales vy
procedimientos que se disefian, donde se establecen las atribuciones y obligaciones
de los cargos, que constituyen el marco formal de autoridad y responsabilidad, asi
como las diferentes relaciones jerarquicas y funcionales en correspondencia con los
procesos, actividades y operaciones que se desarrollan.

e) politicas y practicas en la gestion de recursos humanos: los Organos,
organismos, organizaciones y demas entidades establecen y cumplen las politicas y
practicas en la gestion de recursos humanos, para ello disefian los procedimientos
donde se relacionan las acciones a desarrollar en cumplimiento de las disposiciones
legales establecidas a tal efecto; prestan especial atencién a la formacién de valores;
al desarrollo en funcion de incrementar sus capacidades; asi como deben mantener
por parte de los jefes inmediatos un control sistematico y evaluacion del
cumplimiento de lo establecido en los planes de sus subordinados.

El principio de ID garantiza la competitividad de la fuerza de trabajo en las
organizaciones, por lo tanto, el analisis de esta, como norma del AC, permitira
alcanzar alto impacto en el acercamiento del personal al CI.

1.2 Laidoneidad demostrada como norma del Ambiente de Control

En este epigrafe se abordaron elementos de la ID tanto como enfoque de norma de
AC, como principio fundamental a la hora de gestionar eficientemente el capital
humanao.

1.2.1 Laidoneidad demostrada. Definiciones

Segun plantea el pequefio diccionario Larousse ilustrado. ldoneidad significa calidad
de lo idéneo y a su vez Idéneo, proveniente del vocablo latin idéneus, que es
conveniente propio para una cosa: hombre idoneo para un empleo, sinébnimo de
apropiado. Por su parte el diccionario Enciclopédico Salvat Universal en su Tomo 12
conceptualiza la ldoneidad, del latin Idomeitas como la calidad de ldéneo y éste
como aquel que tiene buena disposicién, aptitud o suficiencia para esa cosa.
Demostrada en el pequefio Larousse se define como demostracion o razonamiento
mediante el cual se establece la verdad de una preposicion, prueba de una cosa y

contiene a su vez el sujeto demostrativo que no es otro que aquel que prueba o
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demuestra de modo evidente; es el sinbnimo de convencer. Segun el Cédigo de
trabajo, aprobado por la Asamblea Nacional del Poder Popular en el articulo 36, la
idoneidad demostrada comprende el analisis integral de los requisitos siguientes:

a) realizacion del trabajo con la eficiencia, calidad y productividad requeridas,
demostrada en los resultados de su labor;

b) cumplimiento de las normas de conducta de caracter general o especifico y las
caracteristicas personales que se exigen en el desempefio de determinados cargos;
c) calificacion formal exigida, debido a la naturaleza del cargo, mediante la
certificacion o titulo emitido por el centro de enseflanza correspondiente.
El requisito regulado en el inciso b) se acuerda entre el empleador y la organizacién
sindical, lo que se inscribe en el Convenio Colectivo de Trabajo. En el Reglamento de
este Codigo se regula la autorizacidn excepcional pertinente a lo establecido en el
INCiso C).

El analisis de la idoneidad va dirigido a tomar una decisiébn importante sobre el
trabajador. Esta constituye una cualidad en Cuba que, ademas de confirmarse por el
empleador, se puede perder. Por esta razon existe un 6rgano asesor en el cual el
trabajador debe auxiliarse para realizar las reclamaciones pertinentes, segun plantea
el articulo 37 de la seccion quinta del Codigo de Trabajo.

Al analizar algunos conceptos de idoneidad (Anexo 2) se pudieron definir 8 variables

inherentes a este término (fig. 1.4)

Nufiez Cruz (2018) 50.00
Consejo de Ministros(2014) 35.71
Leblanc Amate(2010) 14.29
NC:3000(2007) 35.71
Naranjo Mesa(1994) 7.14

Figura 1.4 Seleccion del concepto idoneidad

La autora tomoO la definicion propuesta por Nufiez Cruz (2018): La idoneidad
demostrada es el principio por el que se rige la organizacién para ingresar a un
trabajador al cargo y tomar decisiones con respecto a su permanencia, promocion,
estimulacién y capacitacion con el objetivo de que este cumpla sus

responsabilidades y posea un desempefio adecuado.
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El vinculo que presenta la ID, con estos subsistemas del SGICH, es de vital
importancia pues juridicamente determina la estancia o despido del trabajador de su
puesto y en algunos casos de la organizacion, asi como las necesidades de
capacitacion, la seleccion de estos al puesto y la posibilidad de estimularlo. Si se
tienen en cuenta los procesos o médulos que propone Morales Cartaya (2006) en su
modelo de GCH, existe correspondencia entre cuatro de estos con las acciones de
idoneidad (Seleccion e integracion, Capacitacion y Desarrollo, Evaluacién del
Desempefio y Estimulacién moral y material)

El Cédigo de Trabajo plantea que para la seleccidén del personal debe tenerse en
cuenta el principio de idoneidad demostrada. Se hace en funcion de los requisitos
planteados en el Codigo que no son especificos para cada cargo y puede traer como
consecuencias tomar decisiones erréneas. Por lo tanto, es importante profundizar en
el disefio de requisitos de idoneidad a fin de que los aspectos que no fueron
evaluados positivos sirvan de referencias para posteriormente tomarlos en cuenta,
tanto en la capacitacion como en la evaluacion.

La evaluacion del desempefio (ED), segun el Cédigo en el articulo 24 en la seccion
octava, debe realizarse al menos una vez al afio. Sin embargo, esto no significa que
con sistematicidad el jefe no deba controlar el estado de sus trabajadores en
relacion a su nivel de idoneidad. Un cargo no debe transitar un afio con un
trabajador no idéoneo o con baja idoneidad, debido a que esto afectaria los
resultados de la organizacion. La ED debe hacerse teniendo en cuenta los
requisitos de idoneidad y las funciones, de forma tal que no existan contradicciones
entre la ED y el andlisis de la idoneidad que emite el comité de expertos.

Referente a la capacitacion, la relacién es indirecta ya que se vincula con la
evaluacion del desempefio, pero no al nivel de idoneidad demostrada. Sin embargo,
el proceso de capacitacion es sin lugar a dudas una de las principales vias de lograr
que un trabajador sea idoneo, pero siempre conociendo cual es la brecha de
idoneidad que presenta.

Aunque el concepto de idoneidad propuesto en el Codigo de trabajo no exprese la
accion de estimulacion, es de destacar que cuando se habla de promocion, es una

forma de motivar e incentivar a un trabajador en su organizacion. El mantener
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buenas condiciones de trabajo, el régimen de trabajo, el pago por sus resultados, la
estimulacion moral cuando tiene buen desempefio, propicia que pueda poner en
practica su idoneidad en mayor medida.

Se debe resaltar el vinculo de la idoneidad con estos procesos (ver figura 1.5),
denominados como procesos claves de la GCH (Nieves Julbe, 2010). Estos
contribuyen a que a corto y mediano plazo se pueda garantizar el desempefo
adecuado de los trabajadores en sus cargos. Uno de los objetivos de la Gestion de
Capital Humano es contar con trabajadores idoneos y para esto deben planificarse
los requisitos de idoneidad (competencias vitales que garanticen un desempefo
adecuado), seleccionar a la persona mas idénea en funcion de los mismos. Una vez
la persona esté en el cargo, se debe controlar el nivel de idoneidad a través de la
EDD y buscar mejorar su desempefio a través de la Formacion y Estimulacion del
trabajador.

El vinculo de estos procesos de la Gestion de Capital Humano con la idoneidad
permite apreciar como existe una relacion de entrada y salida entre los requisitos de

idoneidad a cada uno de los procesos.

=Diferenciacién
de candidatos
=Contratacion

=Propuestas de
promocion
ePermanencia del
Idoneidad cargo

demostrada g
B Capachacion "\') eNececidades de
. vdesarrolio capacitacion
\"’
Estmulacion e Propuestas de
moral ¥ estimulacion

Figura 1.5 Relacién del principio de idoneidad demostrada con los procesos claves
de la Gestion de Capital Humano. Fuente (Nufiez Cruz 2016)

El comité de expertos es un grupo que se crea por el jefe de la entidad, o quien este
delegue, para tomar decisiones referentes a la idoneidad demostrada (ID) y debe
cumplir un conjunto de caracteristicas como plantea el articulo 23 de la seccion

octava del Reglamento del Cédigo de Trabajo. La evaluacion del principio de ID del
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trabajador debe realizarse mediante algin patron que diferencie los cargos y
garantice menor incertidumbre a la hora de tomar una decision que involucre al
trabajador y que pueda afectarlo. Los requisitos a), b) y ¢) que refiere el Cdodigo
permiten de cierta forma la diferenciacion de candidatos y(o) trabajadores a ocupar
un cargo, sin embargo, a medida que las exigencias del mismo se incrementan, se
dificulta la toma de decisiones. Si se analizan desde lo més especifico estos incisos,
se pudieran desglosar en caracteristicas, habilidades, conocimientos, valores y otros
aspectos como la formacion, experiencia que es, sin lugar a dudas, competencias
gue debe tener el cargo. Las competencias laborales que en su amplia gama tienen
un componente estratégico, pueden ser observadas desde la base de alcanzar al
menos un desempefio adecuado. A continuacion, se analizan las competencias
laborales y su vinculo con la idoneidad demostrada.

1.2.2 Competencias laborales e idoneidad demostrada

En la actualidad dentro de la GCH ha alcanzado un papel la gestion por
competencias (Zayas Aguero, 2002). El término competencia surge por la necesidad
de estudiar, analizar y controlar la actividad laboral en los procesos reales, por lo que
su principal caracteristica consiste en partir de los resultados, los objetivos y las
funciones de la actividad a desarrollar. Muchos autores y organizaciones
conceptualizan el término de competencia laboral (CL) (Ducci, 1997; Zayas Aguero,
2002; Morales Cartaya, 2006; NC: 3000, 2007; Sanchez Rodriguez, 2007; Nieves
Julbe ,2010; Organizacion Internacional del Trabajo, 2012) y expresan la importancia
que estas propician para la GCH. En el modelo de Morales Cartaya (2006) se
plantea que estas representan el centro del Sistema de Gestion Integrado de Capital
Humano (SGICH) por el fuerte vinculo que tiene con el resto de los modulos. En el
mundo empresarial existe una tendencia a tratar los términos competencia laboral y
competencia profesional indistintamente, incluso en numerosas bibliografias se
manifiestan ambas denominaciones por igual. Segun Cejas Yanes y Pérez Gonzalez
(2004), laboral es un concepto que engloba al de profesional, pues este incluye tanto
lo que es oficio como lo que es profesion. La autora de esta investigacién concuerda
con este criterio, por lo que se refiere al término como competencia laboral. Segun

Sanchez Rodriguez (2007) la competencia laboral es una compleja y sinérgica
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estructura de requerimientos humanos integrados por elementos cognitivos, fisicos y
socio-afectivos que conducen al trabajador hacia un desempefio superior de sus
funciones y tareas, en correspondencia con el principio de idoneidad demostrada y
la estrategia de la organizacion. La autora de esta investigacion coincide totalmente
con esta definicion. Para cumplir con el principio de ID el trabajador debe tener,
dentro de la amplia gama de competencias para un desempefio superior, al menos
los elementos vitales que plantea el Cadigo, pero estos mas especificos (figura 1.6)
y al mismo tiempo ser capaz de desempefiarlos en funcion de los requisitos del
cargo.
ge——______ -

Desempefio
Superior

Competencias
Laborales

Desemperio \
Adecuado ‘ﬂ ‘

Competencias \ |

vitales | /
(Requisitos de |
idoneidad) /

Figura 1.6 Relacién de idoneidad demostrada y competencias laborales (Fuente
Nufiez Cruz 2018)

Es preciso analizar la ID del trabajador no solo para incorporarlo a un cargo sino a lo
largo de su estancia en él, pues, tanto sus competencias como las del cargo pueden
transformarse; ademas su desempefio no tiene por qué siempre ser el adecuado.
Para esto se emite el criterio de pérdida de idoneidad que segun el articulo 49 de la
seccion octava del Reglamento del Codigo de Trabajo de Cuba del 2014 como una
de las causas por las cuales se termina el contrato de trabajo del individuo. Una vez

realizado el andlisis de la relaciébn de estos elementos de la GCH es preciso la
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revision de las tendencias y procedimientos actuales para evaluar la ID del
trabajador. Para profundizar en el estudio se debe tratar la ID y las CL dentro de la
norma de AC y como elementos cruciales en la GCH.

1.3 Seleccién de un procedimiento para aplicar la norma idoneidad demostrada
Al revisar literaturas se pudo apreciar cuan escasa es la profundizacién en el tema de
la idoneidad. Por lo tanto, para recopilar la bibliografia en este andlisis se aceptaron
aguellas que trataran el término de competencias laborales también. Se estudiaron 5
bibliografias (Sanchez Rodriguez (2007), Nieves Julbe (2010), Garcia Fenton (2011),
Nufez Cruz (2016), Nufiez Cruz (2018) de las cuales el 100% eran tesis, de estas el
60% doctorales, el 20 % maestrias y el 20 % de diplomas. Todas son nacionales,
pero solo el 20 % trata el sector de la construccion.

Este grupo trata ambos términos y los vincula de cierta forma a los cuatro procesos
claves de la GCH, ademas de analizarse en algunas de estas bibliografias desde el
enfoque del control interno. Para esto se hace un andlisis més detallado a través de
la tabla (Anexo 3). Donde se definieron 8 variables y se le dio una evaluacion de
alto=3, medio=2, bajo=1 segun la relacion de cada una. Se aplico un Kendall para
determinar el peso especifico de cada variable: Tratamiento de la idoneidad 0.0901,
Relacion con el CL 0.1802, Interrelacion ID- CL0.1622, Adaptable al sector 0.1622,
Empleo de indicadores para analizar la idoneidad 0.1622, Enfoque en procesos
0.1532, Relacion con los procesos de capital humano 0.0901. Al multiplicarse el peso
especifico por la evaluacién dada el procedimiento de mayor valor fue el de Nufiez
Cruz (2018) con 2.9367. Cabe destacar en el procedimiento aplicado la relevancia de
Sanchez Rodriguez (2007) para el disefio de las competencias laborales.

1.4 Situacion actual en el Sector estatal de la Construccion. Caso Empresa
Constructora de Obras Industriales # 9 (ECOI 9)

El sector de la construccidon en la actualidad se caracteriza por un aumento de las
capacidades constructivas. Es por ello que las unidades empresariales de la
construccion han adquirido una vital importancia a nivel nacional y de ahi deviene la
necesidad de analizar las condiciones actuales del mismo.

1.4.1 Situacion actual de Control Interno en la esfera de la construccion en
Cuba
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El Ministerio de la Construccion, segun el decreto 322/2014, plantea que el mismo es
el Organismo de la Administracion Central del Estado que tiene como parte de su
mision, dirigir y controlar la aplicacion de la politica del Estado y del Gobierno en
cuanto a la Vivienda, de conjunto con los érganos, organismos de la Administracion
Central del Estado, organizaciones y entidades nacionales, y que en virtud de la
presente Ley asumen funciones y atribuciones para su implementacion.

Entre estas funciones se encuentran:

a) elaborar para su presentacion al Gobierno la propuesta de politica para el

desarrollo de la Vivienda y sus urbanizaciones;

b) ejercer la rectoria técnica del proceso inversionista para los programas

constructivos de la Vivienda y las urbanizaciones, asi como los parametros técnico-

econémicos para la aprobacion territorial de proyectos de viviendas vy
urbanizaciones;

c) organizar el control del fondo de viviendas, su estado y evolucién, asi como la

captacién, procesamiento e informacion estadistica complementaria de la Vivienda,

d) establecer la politica para el aseguramiento de los servicios de proyectos,

asesoria técnica y servicios técnicos constructivos a la poblacion para la

construccion, conservacion y rehabilitacion de viviendas por esfuerzo propio.

Su visidn se encamina a:

e Desarrollar los Servicios de Disefio, Construccion e Ingenieria con elevada
competitividad, aplicando tecnologias de avanzada, soportadas por una moderna
red de medios de Informética

¢ Desarrollar la mecanizacion de los procesos productivos, elevando la eficiencia en
el uso de los equipos, con calidad en el mantenimiento, reparacion, conservacion,
fabricacion, recuperacion de equipos y piezas, que contribuyen a elevar la
disponibilidad técnica del parque de maquinaria

e Producir materiales de construccion en correspondencia con las demandas del
creciente desarrollo de los programas constructivos de Cuba y una adecuada y
discreta participacion en los mercados internacionales

e La gestion de los Recursos Humanos para contar con colectivos altamente

motivados, idoneos para su desempefio
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e Contar en cada cargo con directivos altamente profesionales y con adecuados
valores éticos, capaces de enfrentar los retos del siglo XXI.
En el séptimo congreso del partido se aprobaron los lineamientos 189, 226, 227,228,
229 que hablan sobre incrementar la produccién de materiales, incorporar las nuevas
formas no estatales de gestion, elevar la eficiencia en las construcciones,
incrementar la creacion de empresas de alcance nacional y aplicar la actualizacion
de los precios de las construcciones en correspondencia con la politica de los precios
aprobada y asegurar su ulterior perfeccionamiento, respectivamente.
La mayoria de las organizaciones de este sector se rigen por el Sistema de Gestion
Integrado de Capital Humano derivado de la ya derogada familia de normas NC
3000:2007, por lo que no presenta un sistema del todo actualizado. Ademas de esto
el Ministerio no ha propiciado a todas las organizaciones procedimientos generales
ni especificos para los principales procesos de la GCH (SEI, CYD, EDD y EMM).
También se puede apreciar en el sector como los calificadores de cargos son muy
generales y escasos de informacion.
1.4.2 Situacion actual de la ldoneidad en la Empresa Constructora de Obras
Industriales No. 9
La Empresa Constructora de Obras Industriales No. 9 desde su creacion a
comienzos del afio 1977 hasta la fecha ha sido la constructora en el territorio que ha
ejecutado las principales y mas importantes obras industriales, participando en mas
de 500 objetivos econdmicos Se realiz6 un analisis en la entidad para evidenciar la
necesidad de gestionar la idoneidad de los trabajadores. Se aplicé la Guia de
Autocontrol General (Anexo 4) para el componente ambiente de control y la norma
que mas se vio afectada fue la idoneidad demostrada porque no estan bien definidos
los perfiles de competencia y existen trabajadores que no conocen sus tareas o
funciones establecidas en el calificador de cargos y en los contenidos especificos de
trabajo. Como parte del andlisis de la situacién actual se emple6 como herramienta la
tecnologia de diagndstico para evaluar los diferentes modulos del SGICH tomada de
Anglés Pefia (2013). Los resultados deficientes en los modulos que constituyen

procesos claves de la GCH estuvieron dados porque:
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e En la seleccion e integracion se cuenta con los procedimientos, pero las
técnicas en la seleccion no estan bien definidas. El mayor por ciento de
trabajadores directos a la produccion, a la hora de ser seleccionados estuvieron
como Unico candidato y los cargos técnicos tuvieron en competencia otros
candidatos, pero nunca mas de uno. No hay personal ni tiempo para este proceso
por lo que se escoge el primero que llegue, solamente hacen la entrevista y
revisan el curriculo lo que evidencia que el proceso de convocatoria y
reclutamiento puede ser mejorado.

e Las competencias laborales estan definidas solo para los cargos que se
consideran en la empresa puestos claves (Auxiliar de fuerza de trabajo,
Dependiente de Almacén, Sereno, Agente de Seguridad y Proteccion Especialista
C en Gestion Econdmica, Técnico A en Gestion Econdmica), aunque estos
puestos se suponen que deben rotar, si tienen confeccionado el perfil de
competencia para cada uno. El disefio del perfil de competencia de los otros
cargos es deficiente porque estan particularizados para la persona y no para los
cargos, lo que dificulta el disefio de nuevos cargos, el proceso de seleccion vy el
de evaluacion del desempefio. Esto genera un aumento de la fluctuacién que se
encuentra por encima de los valores permitidos por el MICONS de 2,5.

e Los modelos de evaluacién del desempefio muchas veces no son objetivos y
son paternalistas a la hora de dar la evaluacién

Esto evidencia que en la empresa no existe un correcto funcionamiento para que

ocupe el cargo la persona mas idonea por lo que se ve afectada la norma.

Se analizaron otros indicadores de capital humano como el indice de ausentismo a

finales de enero del 2019 con un total de 3714 ausencias de ellas 21% autorizadas,

68% enfermedades y 11 % injustificadas (Anexo 5). Comportandose

desfavorablemente con una magnitud actual de 7.22 % puro, mayor al permitido de

2.5 establecido por el sector. Ademas, se evalu6 el indice de rotacién de los

recursos humanos, donde se observd una elevada fluctuacién laboral en el

transcurso del enero del 2019. Esto se debe a la existencia de 145 incorporaciones
laborales y 137 bajas laborales (Anexo 6), representando un indice de 7 %, que se
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encuentra por encima del limite 5 establecido, lo que causa grandes afectaciones a
la empresa.

De forma general se puede plantear que existen deficiencias en los diferentes
procesos de la GCH en esta organizacion, lo que atenta contra el desempefio
adecuado de los trabajadores en sus cargos y, por ende, con los resultados
generales de la empresa. Por lo tanto, se pone de manifiesto la necesidad de

gestionar la idoneidad de los trabajadores del sector estatal de la construccion.

25



2.1 Procedimiento para Gestionar la idoneidad de los trabajadores en empresas
de la construccién (Nufiez Cruz 2018)
El procedimiento cuenta con tres fases que siguen el ciclo de gestion (Figura 2.1).

Las fases y etapas se desglosan en pasos y algunos pasos en tareas.
/

FASE |. Preparacion y disefio

Etapa |: Preparacion Inicial —— Etapa II: Disefio de los

perfiles de idoneidad ]
o
/ - 7
FASE II. Implementacion
[,| Etapa lll: Andlisis de Idoneidad | ———  EtapalV: Ejecuciony
registro de la idoneidad |
-

FASE Ill. Control y Mejora

—> Etapa V: Medicion | Etapa VI: I;ygluacién Etapa VII: P_royeccién de
y analisis Mejoras

Figura 2.1 Procedimiento para gestionar la idoneidad de los trabajadores en
entidades del sector estatal de la construccion

Fase I: Preparacion y disefio

La Fase | (figura 2.2) tiene como objetivo preparar todas las condiciones para

implementar correctamente la gestion de la idoneidad.
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4 FASE |. PREPARACION Y DISENO )

ETAPA I. Preparacion Inicial

Paso 1. Caracterizacion de la
organizacion

Tarea 1. Caracteristicas de la cultura F——y
organizacional. eXpertos.

Tarea 2. Caracteristicas generales de la Tarea 2: Planificacion del trabajo. .
oraanizacién. Tarea 3: Preparacion e involucramiento de los comités

Paso 2: Preparacion del equipo de trabajo
Tarea 1: Creacion o andlisis de los comités de

Etapa Il: Disefo de los perfiles de idoneidad

Paso 3: Disefio de los perfiles de competencia Paso 4: Disefio de los perfiles de
Tarea 1: Determinacion de las competencias de idoneidad

identidad y esenciales Tarea 1 Seleccionar las
Tarea 2: Determinacion de las competencias de |[E==2| competencias vitales de los perfiles.
procesos Tarea 2. Descripcion de las

Tarea 3: Determinacion de las competencias de los competencias .
cargos Tarea 3: Confeccion los perfiles de

. ., . . idoneidad.
Tarea 4: Validacion de los perfiles de competencia

-

Figura 2.2. Fase | del procedimiento

Etapa I: Preparacion Inicial

Esta primera parte del procedimiento tiene como finalidad crear las condiciones
necesarias para ejecutar las restantes etapas y contribuir a que el desarrollo de
todos los pasos y tareas se realicen de forma logica para que los resultados sean
satisfactorios.

Paso 1: Caracterizacion de la organizacion

Tarea 1. Caracteristicas de la cultura organizacional.

Tarea 2. Caracteristicas generales de la organizacion

Paso 2: Preparacion del equipo de trabajo

El propio grupo de trabajo va a estar constituido por el o los comités de expertos, al
ser el mismo equipo que analiza la idoneidad del trabajador. Para realizar el analisis
efectivamente los miembros deben estar bien preparados en los temas a desarrollar.
En este paso se incluye el plan para desarrollar el procedimiento.

Tarea 1: Creacion o analisis de los comités de expertos

Para la conformacién de los comités de expertos por las diferentes areas de la
organizacién se tienen en cuenta los requisitos estipulados en la ley 116 del Cadigo
de trabajo, la cual plantea que este debe estar compuesto entre cinco y siete
miembros designados por el jefe de la entidad o alguien que este delegue. Sus
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integrantes deben contar con experiencia basta y conocimientos suficientes del area
o las &reas que vayan a evaluar.

Tarea 2: Planificacion del trabajo

Para el desarrollo del procedimiento se realiza un cronograma de las actividades,
encuentros y reuniones con los grupos de trabajo en donde se plasme el dia, la
hora, el lugar y el tema a tratar para organizar el trabajo y agilizar el procedimiento a
emplear. El cronograma debe crearse a traves del trabajo en equipo.

Tarea 3: Preparacion e involucramiento de los comités de expertos

Se debe partir de conocer el nivel de preparacion de los comités con respecto a la
gestién por competencias y andlisis de la ID. Se realizara una capacitacion al grupo
de trabajo, fomentando los conocimientos necesarios respecto a qué son las
competencias, el vinculo que presentan estas con los restantes modulos de la GCH
y la importancia de estos para una eficiente gestion.

Etapa Il: Disefio de los perfiles de idoneidad

Esta etapa tiene como obijetivo realizar el disefio de los perfiles de idoneidad, los que
van a constituir una herramienta fundamental en la toma de decisiones de las
diferentes etapas. Estos perfiles deben elaborarse abstrayendo las competencias
vitales de los amplios perfiles de competencias.

Paso 3: Disefio de los perfiles de competencia

Tarea 1: Determinacién de las competencias de identidad y esenciales

Para esta tarea se realiza la revision para determinar si ya estan definidas las
competencias de identidad. Las competencias esenciales son aquellas que deben
poseer todos los trabajadores de la entidad y van alineadas al cumplimiento de los
objetivos estratégicos de la organizacion. Estas se relacionan con las competencias
organizacionales.

Tarea 2: Determinacion de las competencias de procesos

Las competencias de procesos se referiran a los comportamientos precisos en cada
proceso para conseguir sus objetivos, basandose en su misién y metas dentro de la
estrategia organizacional y relacionandose con los aspectos técnicos de la misma.
Primero se propone la revision o confeccion del mapa de procesos (esto ultimo en

casos de no tenerlo elaborado o que presente deficiencias). En el analisis de los
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procesos es importante tener en cuenta las clasificaciones de estos y sus relaciones
con otros a la hora de definir sus funciones y competencias.

Luego se determinan las funciones claves de cada proceso. Los comités de expertos
daran continuidad al analisis funcional. Esta accion debe apoyarse en la actividad
grupal e individual de cada uno de los miembros y los mismos deben:

1. Delinear las ideas individuales.

2. Arribar al consenso.

Por ultimo, en esta tarea se determinan las competencias de los procesos. Sobre la
base de las funciones claves que se listaron. Los expertos deben adaptarlas a
competencias y nuevamente llegar al consenso.

Tarea 3: Determinacién de las competencias de los cargos

Esta tarea se hace adaptada al procedimiento de Sanchez Rodriguez (2007) con
modificaciones basadas en el enfoque por procesos. Tiene como objetivo determinar
las competencias especificas para cada cargo o familia de cargo.

Primeramente, se agrupan los cargos en funcién del proceso al cual pertenezcan y
luego se agrupan por familia segun las caracteristicas de estos. Seguidamente se
identifican las funciones béasicas y especificas de los cargos. Se toman de base las
funciones claves del proceso y se aplica el mismo procedimiento utilizado para
determinarlas. Se hace un desglose de las funciones claves para ir a las basicas del
cargo y posteriormente pasa a las mas especificas del cargo. Una vez realizadas las
rondas se realizan los perfiles preliminares para cada familia de cargos. Estos van a
contar con los datos generales del cargo, responsabilidades, mision del cargo,
responsabilidades, condiciones de trabajo, cultura organizacional y las competencias
del cargo, estas Ultimas se clasificaran en los cuatro criterios planteados
anteriormente con el tercero de estos desglosado en sus tres clasificaciones. Al
modelo propuesto por Sanchez Rodriguez (2007) se propone agregarle las
funciones basicas y especificas del cargo en cuestion.

Tarea 4: Validacion de los perfiles de competencia

El objetivo de esta tarea es alcanzar confiabilidad en las competencias que fueron

disefiadas, tanto para los procesos como para cada familia de cargo. Para esto se
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pueden confirmar o denegar las competencias que fueron definidas en el paso
anterior.

Paso 4: Disefio de los perfiles de idoneidad

Este paso tiene como objetivo elaborar los perfiles de idoneidad de cada trabajador
que serd la herramienta para diagnosticar y tomar decisiones respecto a la idoneidad
de los trabajadores, mediante los procesos de SEI, EDD, CYD y EMM. En este paso
es indispensable la correcta confeccion de los perfiles de competencia de los cargos,
pues seran el punto de partida para definir los perfiles de idoneidad Para este paso
se proponen tres tareas.

Tarea 1: Seleccionar las competencias vitales de los perfiles

El codigo de trabajo plantea tres requisitos para medir la idoneidad del trabajador. El
primero de estos es la realizacion del trabajo con la eficiencia, calidad y
productividad requeridas, el segundo es el cumplimiento de las normas de
conducta de caracter general o especificas y las caracteristicas personales
exigidas. El ultimo de estos requisitos es calificacion formal exigida, debido a la
naturaleza del cargo, mediante la certificacion o titulo emitido.

Los elementos de idoneidad que plantea el Codigo han sido recogidos dentro de los
perfiles de competencia, por lo tanto, de estos se realiza una seleccién de las
competencias que son vitales para que cada trabajador sea capaz de cumplir
correctamente sus funciones con un desempefio adecuado

Tarea 2: Descripcion de las competencias

Las competencias vitales se traducen a unidad de competencia (UC) y se elaboran,
de conjunto con el comité de expertos, las descripciones que permitan determinar si
su nivel de comportamiento es alto, medio o bajo.

Tarea 3: Confeccion los perfiles de idoneidad

En esta tarea se toman las competencias vitales traducidas a UC y se agrupan
segun los principios de idoneidad que plantea el Codigo. Una vez agrupadas las
competencias por elementos se ponderan para cada uno de tal forma que sus pesos
especificos sumen uno. Una vez elaborados los perfiles de idoneidad se concluye la
etapa de planificacion y se procede a implementar dichos perfiles para analizar la
idoneidad de cada trabajador.
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Fase Il. Implementacion
En esta fase (figura 2.3) se pone en practica el disefio realizado en la fase anterior
(perfiles de idoneidad). EI mismo permite analizar la idoneidad de cada trabajador

para tomar decisiones en funcion de los resultados obtenidos.

-

FASE IIl. IMPLEMENTACION

Etapa Ill Andlisis de laidoneidad

Paso 1. Calculo del indice de idoneidad - Paso 2: Andlisis de la idoneidad
del individual del trabajador

Etapa IV Ejecucion y registro de la idoneidad

Paso 3: Ejecucion de los procesos ‘ Paso 4: Registro del andlisis de la
claves de la GCH sobre la base de idoneidad

la idoneidad

\_

Figura 2.3 Fase Il del procedimiento

Etapa Illl Andlisis de la idoneidad

El objetivo de la etapa es analizar la idoneidad y que el resultado sea puesto en
practica en los procesos claves de la GCH a fin de alcanzar el desempefio adecuado
de los trabajadores dentro de la organizacion.

Paso 1: Calculo del indice de idoneidad del individual

Para el calculo del indice de idoneidad individual (1) se utiliza la siguiente ecuacion:
Ecuacion 2.3.1: I1I = 0.4858(X7, Wi Ei) + 0.3746(XF_, Wj Ej)+ 0.1396(X_, Wk Ek)
Donde:

W: Peso de cada competencia vital

E: Evaluacion para cada competencia vital (Alto=3; Medio=2; Bajo=1)

Este indice puede obtener como resultado maximo 3 (todas las UC obtuvieron
evaluacion de alto) y como minimo 1 (todas obtuvieron valor bajo). Mediante
experimentos de prueba error se determinaron intervalos para los cuales se toman
decisiones referidas al trabajador segun su idoneidad.

Paso 2: Andlisis de laidoneidad del trabajador

Una vez calculado el Ill se debe dar la evaluacion en funcion del valor obtenido.

Teniendo en cuenta que el valor maximo que puede obtenerse del calculo del indice
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es 3 y el minimo 1 se establecieron intervalos y criterios de decisibn como se

muestra en la tabla siguiente:

Tabla 2.1 Intervalos de decision para la idoneidad demostrada del trabajador

Intervalos | Evaluacion Decision
El trabajador pierde la idoneidad y se busca la
<14 Muy baja | reubicacion de este en una plaza de menor
o idoneidad complejidad. En caso de no poderse se propone la
separacion del centro.
El trabajador pierde la idoneidad y se plantean
o . necesidades de capacitacion de forma urgente. En
1,4<I111£1,8 | Baja idoneidad _ .
caso de no poderse se aplican las medidas para el
primer caso.
Medi El trabajador mantiene la idoneidad pero se
edia
1,8<ll1<2,2 | . plantean necesidades de capacitacion para su
idoneidad _
mejor desempernio.
Buena _ _ _ _
2,2<lI<2,6 | _ El trabajador mantiene la idoneidad.
idoneidad
El trabajador mantiene la idoneidad y se propone la
111=2,6 Alta idoneidad promocion a un cargo de mayor complejidad y

debe ser estimulado.

Etapa IV. Ejecucion y registro de laidoneidad

El objetivo de esta etapa es poner en practica la gestion de los procesos claves de

capital humano sobre la base de la idoneidad y documentar la informacién para su

legalidad y posterior andlisis.

Paso 3: Ejecucién de los procesos claves de la GCH sobre la base de la

idoneidad

En la seleccion e integracion al realizar el analisis de idoneidad permite obtener si

el trabajador es el idoneo para el cargo o no. Sirve el Ill como un indicador de

seleccién y dicho perfil de idoneidad contribuye a determinar las técnicas de

seleccibn a emplear para cada candidato segun el cargo. Ademas, en el propio

proceso de seleccion, las competencias vitales evaluadas de bajo contribuyen a

32




determinar las necesidades de capacitacion del individuo para cuando este se
encuentre activo en la organizacion.

En el proceso de evaluacion del desempeifio, el Il permite tener una referencia del
trabajador y dicho perfil, debe ser un patron para especificar los aspectos generales
de evaluacion. Una vez realizada la evaluaciébn y esta arribe a un resultado
deficiente, el Ill ayuda a comprobar el estado de la idoneidad con el indice y de ser
muy bajo o bajo supondria un estudio para una posible reubicacion del trabajador del
cargo o liberacion definitiva segun el Cédigo de Trabajo. Si el Il fuese medio existiria
entonces una necesidad de capacitacién para el trabajador con el objetivo de que
este mejore su situacion, con lo que el comité de evaluacion de la idoneidad tendria
gue establecer un andlisis para comprobar el estado y posibles cursos necesarios.
También si la EDD fuese superior en reiteradas ocasiones el Il permitiria corroborar
la posibilidad de estimulacién del trabajador y(0) la posible promocidén a un cargo
de mayor complejidad. De forma general el Ill también contribuye a una vez se
agrupen las competencias evaluadas de bajo y medio, a derivar los cursos que
formarian parte del plan de capacitacion anual. A partir del esquema siguiente se

evidencia lo antes expuesto:

Candidatos

Analisis de la N Tr.ab'ajador Necesidades de
idoneidad idéneo capacitacion
Baja Desempefio Desemperio Aceptable

superior idoneidad

Permanenciz|

idoneidad deficiente
nalisis de |

{ idoneidad

Reubicacion o \ Media
Separacion idoneidad

nalisis de |
idoneidad

Evaluacion
Individual

Alta
idoneidad

Capacitacion segun el
— indice de idoneidad <

v

Promocion

Estimulaciéon moral y
material

Figura 2.4 Relacion del indice de idoneidad individual con los procesos claves de la
GCH



Paso 4: Registro del andlisis de la idoneidad

Todas las acciones referentes a la ID del trabajador deben certificarse a través de
documentos o registros que evidencien los resultados. Todos los resultados
derivados de los célculos de los Il deben ser archivados para una vez finalicen los
periodos correspondientes estos contribuyan a la toma de decisiones. Puede
emplearse algun software que sirva de base de datos para la recopilacién y gestion
de dicha informacion.

Por otra parte, existen analisis especificos de idoneidad, que segun plantea el
Cdbdigo se deben realizar cuando la evaluacién del desempefio ha sido deficiente,
empleandose registros oficiales para esto. La primera accion que debe realizarse
para un analisis de idoneidad es la solicitud del jefe de area al director general y
luego este la emite al comité de expertos y se explica el motivo por el cual se realiza.
Esta solicitud se lleva a través del Registro RG-01. Una vez realizada la evaluacién
de la idoneidad del trabajador por el comité este emite un acta donde plasma los
resultados y propone una decision a la alta direccion (esta acta se encuentra en el
registro RG-02). La decision pasa a manos del directivo del area, que luego de
realizar los andlisis pertinentes emite al trabajador la decisién final sobre su
idoneidad en el registro RG-03. En caso de la pérdida de idoneidad, cuando no es
posible la reubicacién en otro cargo para el que el trabajador posea los requisitos
exigidos, se da por terminada la relacion laboral y este recibe una garantia salarial
equivalente al salario escala correspondiente a un mes, a partir de la fecha de
notificacion. Si el trabajador no se encuentra conforme con la decision del jefe
facultado que confirma la pérdida de la idoneidad demostrada, puede reclamar en
materia de derecho de trabajo ante el Organo de Justicia Laboral en primera
instancia y de persistir la inconformidad al Tribunal Municipal, los que se pronuncian
sobre el asunto, de conformidad con el procedimiento establecido. El registro RG-04
presenta el modelo de reclamacion del trabajador ante pérdida de idoneidad. Los
registros se encuentran en el anexo 7.

Fase lll. Control y Mejora

Esta fase (figura 2.5) tiene como objetivo fundamental controlar a través de
indicadores el proceso de Gestion de la idoneidad que se desarrolla en la fase
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anterior y, en funcién de las desviaciones, proyectar alternativas de mejora al

respecto.

4 )

FASE Il CONTROL Y MEJORA

Etapa V Medicion
Paso 1. Disefio de los indicadores — Paso 2: Calculo de los
_ imnAinndAran

Etapa VI: Evaluacién y analisis

Paso 3: Evaluacion de los Paso 4. Interpretacién Paso 5: Andlisis de
resultados [} de los resultados las causas

Etapa VII: Proyeccion de Mejoras

Paso 6: Generacion de alternativas ‘ Paso 7: Elaboracién de un plan de accion

Figura 2.5 Fase Il del procedimiento

Etapa V. Medicién

La etapa tiene como objetivo medir los resultados obtenidos en la etapa de
implementacion. Para esto se propone un conjunto de indicadores que evallan
como cada proceso clave influye en la idoneidad de los trabajadores y cémo la
idoneidad se manifiesta en estos.

Paso 1: Disefio de los indicadores

En la tabla siguiente se muestra el nombre de los indicadores por el proceso al que
pertenece:

Tabla 2.2 Indicadores de control por procesos

Proceso Nombre del indicador

indice de calidad de seleccion

Seleccion e Integracién indice de calidad de convocatoria Yy

reclutamiento

B B indice de Calidad en el desempefio
Evaluacion del desempefio

Correlacion Evaluacion-Estimulacion-

Estimulacion moral y | Idoneidad
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material

Calidad en la Estimulaciéon

Cumplimiento de los cursos de capacitacion

Capacitacion y desarrollo

indice de eficacia de la capacitacion

Indicador general

indice del incremento de la idoneidad

Paso 2: Calculo de los indicadores

En este paso en funcién de los indicadores propuestos en el paso anterior se realiza

el calculo de los mismos. Las expresiones de célculo de cada indicador propuesto y

sus criterios de medida correspondiente se muestran en la tabla siguiente:

Tabla 2.3 Indicadores de control y sus expresiones de calculo

Nombre del

indicador

Expresion de calculo

Criterio de medida

indice de calidad de

seleccién

[cs = 11
_Hlméx
llli; indice de idoneidad del

trabajador seleccionado

lllmax: Indice de idoneidad maximo

®3)

ICS <0,6 Malo
06 < ICS <0,74
Regular

ICS 20,74 Bueno

indice de calidad de
convocatoria y

reclutamiento

TCP
TCP: Candidatos presentados
TPC: Total de plazas en

convocatoria

ICCR = 3 Bueno

indice de Calidad en

la Evaluacion del

EA+ES
TE
EA: Evaluados de adecuado

ICEDD =

ICEDD =

bueno

0.85

Desempefio ES: Evaluados de superior
TE: Total de evaluados

., P dio(CPL )
Correlacion rome Zw( ) Tendencia a 1

- CDEI = . o
Evaluacion- Promegllo(lll) indica una correcta
Estimulacion- CPL: Coeficiente de participacion relacion
Idoneidad

laboral
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IEI: indice de evaluaciébn de
idoneidad
TTE
E =
TTAIIl
Calidad en la | TTE: Total de trabajadores CE = 0.85 bueno
Estimulacion estimulados

TTAIlll: Total de trabajadores con

alto Ill

Cumplimiento de los
Cursos de

capacitacion

ccc= &
- =

Cr: cursos reales

Cp: cursos planificados

CCC = 0.90 bueno

= A 00%
TCB+TCM
TCCA: Total de competencias bajas | gc > 50%
indice de eficacia de | Y medias que fueron convertidas en Aceptable
la capacitacion altas EC =280% Muy
TCB: Total de competencias bajas | pyeno
TCM: Total de competencias
medias
L, =111,
111
Incremento de la | Nlz:indice de idoneidad para un | EC > 0 bueno
idoneidad trabajador en un periodo final

lll1: indice de idoneidad para un

trabajador en un periodo inicial

Todos los indicadores propuestos se pueden calcular de forma general, por

procesos o individual.

Etapa VI: Evaluacién y andlisis
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Esta etapa tiene como objetivo evaluar los diferentes procesos que gestionan la
idoneidad a través de los indicadores y analizar las causas que provocan las
deficiencias.

Paso 3: Evaluacion de los resultados

Este paso puede realizarse simultaneamente con el paso anterior. Mientras se
calcula cada indicador se da segun el criterio de medida la evaluacion
correspondiente y se registra la informacidén que pueda ser de ayuda para interpretar
con mayor facilidad el resultado obtenido.

Paso 4: Interpretacion de los resultados

Una vez que se cuente con los resultados se debe analizar a fondo la repercusion de
los resultados de los indicadores fundamentalmente cuyos criterios de medidas
fueron deficientes. Ademas, se debe indagar en los resultados para buscar toda la
informacion referente al mismo.

Paso 5: Analizar las causas

Luego de verificar los resultados deficientes se deben analizar las causas raices que
provocan las desviaciones. Pueden emplearse técnica de andlisis causal como
diagrama causa-efecto, campo-fuerza o diagrama de Pareto. Para el andlisis debe
profundizarse en cada proceso clave debido a que estos son los que pueden afectar
la Gestion de la Idoneidad.

Etapa VII Proyeccion de Mejoras

El objetivo de esta etapa es proponer soluciones a las desviaciones detectadas en
funcion de las causas que provocan la misma.

Paso 6: Generacion de alternativas

El equipo de trabajo se debe reunir y tomar de referencia el andlisis de las causas
gue provocan las desviaciones para proponer alternativas de mejora del proceso de
Gestion de la Idoneidad. Para este paso se puede aplicar cualquier técnica grupal
para generar ideas. Luego de las alternativas propuestas se puede aplicar un
método de experto o de factibilidad para determinar la prioridad de las mismas. Es
de destacar que las mejoras deben estar dirigidas fundamentalmente al
perfeccionamiento de los procesos claves de la GCH.

Paso 7: Elaboracién de un plan de accién
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Una vez generadas las alternativas y con las prioridades correspondientes debe
elaborarse un plan de accidn con el objetivo de materializar las mejoras. Para la
confeccion del plan debe analizarse con el grupo las alternativas con mayor prioridad
con el objetivo de establecer fechas de ejecucion y control mas tempranas. Es
importante que el plan de accion recoja las acciones, quien ejecuta, responsables,
fecha de inicio y de culminacién y recursos necesarios.

2.2 Aplicacion del procedimiento en la Empresa Constructora de Obras
Industriales NO.9

En este capitulo se aplica el procedimiento seleccionado a la Empresa Constructora
de Obras Industriales # 9 de la provincia de Holguin.

Fase I: Preparacion y disefio

Etapa I: Preparacion Inicial

Paso 1: Caracterizacion de la organizacion

Tarea 1. Caracteristicas de la cultura organizacional.

La cultura organizacional de la empresa se evalu6 a través del grupo de encuestas
propuestas por Vilarino Corella para la Estrategia Empresarial 2017-2021. La
concepcién de la finalidad de la organizacion asume como prioridad el equilibrio
entre la meta de maximo beneficio y una orientacién a la satisfaccion de las
necesidades del cliente con una fuerte orientacion a las actividades de sus procesos
sustantivos. Posee una actitud ante el entorno de baja previsibilidad y fuerte
reactividad. Respecto a la actitud ante la naturaleza humana en la organizacion se
manifiesta el optimismo, en el trabajo se es creativo, le interesa auto realizarse y se
reconoce que las motivaciones estan centradas en necesidades primarias, comer,
vestir y en el salario. En especial se da poca atencién al desarrollo de capacidades
individuales. Independiente a los métodos de control relacionados con los objetivos,
se trabaja sin lograr una efectiva derivacion de los mismos. En relacion a la
autoridad esta se soporta en menor medida en el poder fundado sobre el status y en
mayor medida por la capacidad y competencia. El proceso de toma de decisiones se
desarrolla de forma grupal o colectiva, aunque a veces se ve afectada por una
comunicacion cerrada o parcial. Se aprecia poco espiritu de equipo y de poca

colaboracion. Las tareas se conciben de especializacion por area lo que limita la
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innovacion y el desarrollo. Como muestra de la relacibn matricial accién-vision (fig.
2.6) descrita a través de los resultados anteriores se idéntica que la organizacion
esta dentro del cuadrante IV. (Fuente Estrategia Empresarial ECOI 9 2017-2012

Vilarifio Corella)

J — .. J— i Este tipo de cultura surge por la
5 necesidad de incrementar el control, lo
; Soiadora i /" Innovativao N que trae consigo normasy
! ‘ ! ) procedimientos de rutina. En este tipo
4 A o emprendedora de cultura nos enfrentamos a
e : i : directivos y cuadros gerenciales sin
motivacién, muy limitados al “no se
puede”. Estas organizaciones
despersonalizadas, influidas por
normas internas que permiten o
prohiben determinadas acciones. Todo
esto lleva a este tipo de empresas a la”
paralisis estratégica” y lentitud
operativa. No hay decisiones rapidas,
hay rigidez en el pensamiento de
oportunidades, no hay accién y existe
Accion Empresaria ineficiencia de los procesos.

r ‘ K v S
2/ Burocritc ! Rutinaria |
\ \ CONAM . :

Vision Creativa
a
Burocratica

Fig. 2.6 Cultura organizacional

Tarea 2. Caracteristicas generales de la organizacion

En fechas tempranas al Triunfo de la Revolucién y ante la imperiosa necesidad de
priorizar el desarrollo industrial del pais se crearon distintos grupos especializados en
construccion y montaje industrial para la ejecucién de estas obras, hasta que el
volumen creciente de las mismas y la necesidad de fortalecer con una estructura
mas sélida esta actividad, se organizaron a lo largo del pais las brigadas de
construccion y montaje industrial creandose en nuestro territorio en Octubre de 1970
la Brigada 14, embrion de nuestra actual organizacion.

Al crearse el Ministerio de la Construccién por la Ley 1323 de Organizacion de la
Administracion Central del Estado de fecha 30-11-76, se faculté al Ministerio de la
Construcciéon para decidir sobre la creacion de las Empresas Constructoras
subordinadas al nuevo organismo: dando lugar al surgimiento con personalidad
juridica propia a la Empresa Constructora de Obras Industriales No. 9 para la
construccion montaje de obras industriales en general mediante la Resolucion No.
107/76 del 17 de Diciembre de 1976.

Con fecha 7 de Julio de 1998 fue dictada la Resolucion Ministerial 384-98 que
modifica la anterior estructura del MICONS en nuestro territorio creandose una nueva

organizacién econémica denominada: Asociacién de Empresas Constructora No 1 de
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Holguin, con el propésito de adecuar a los nuevos conceptos de Direccion que
posibilitaran alcanzar un perfeccionamiento integral y una mayor eficiencia en las
construcciones. A esta nueva organizacion se le asociaron las entidades
constructoras existentes en la Provincia quedando con ello nuestra Empresa como
asociada, pero manteniendo la condicibn de Empresa Estatal de subordinacion
Nacional. Posteriormente se crea el Grupo Empresarial de la Construccion
Agrupando a varias Empresa entre ellas la nuestra. Luego se extingue el GECH y se
crean las OSDE, quedando subordinados al Grupo Empresarial de Construccion y
Montaje (GECONS). La empresa se encuentra ubicada con domicilio legal en Calle
Garayalde 124 e/ Progreso y Marafién, Holguin, posee categoria | de Organizacion
Empresarial. La Empresa Constructora de Obras Industriales posee una estructura
aprobada que de forma general cuenta con: Director(a)General, Director(a)
Adjunto(a),Jefe de Oficina de la Direccion, Jefe(a) del Departamento de Cuadro,
Jefe(a) del Departamento de Seguridad y Proteccion, Director(a) de Operaciones,
Director(a) Técnico, Director(a) de Contabilidad y Finanzas, Director(a) de Capital
Humano, Director(a) de Organizacion y Control, Director(a) de Negocios, Director(a)
de Equipos, Directores de UEB. Posee una estructura compuesta por 5 Unidades
Empresariales de Base y una Oficina Central que orienta, dirige y controla todos los
procesos. Las mismas estan aprobadas por resolucibn de constitucibn y se
relacionan a continuacién: Unidad Empresarial de Base Aseguramiento, Unidad
Empresarial de Base de Ingenieria, Unidad Empresarial de Base Brigada
Constructora Reparaciéon y Montaje Nicaro, Unidad Empresarial de Base Brigada
Constructora Integral Holguin, Unidad Empresarial de Base Brigada Constructora
Obras del Turismo.

La empresa tiene como mision: La empresa CONAM, satisface necesidades en la
ejecucion, remodelacion y mantenimiento de obras industriales y de arquitectura a
sus clientes mediante la efectividad de sus procesos con una tecnologia novedosa,
trabajadores comprometidos con la mejora continua, y una eficaz orientacién de
sostenibilidad.

Se tiene elaborado como vision: Somos lideres en la esfera de construccion y

montaje en el mercado nacional.
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Mediante la Resolucion Ministerial No. 667 /2013 en el Resuelvo Quinto quedo
modificado el objeto social anterior por el siguiente: Brindar servicios de
construccion civil y montaje de nuevas obras, edificaciones e instalaciones; de
demolicion, desmontaje, remodelacion, restauracion, reconstruccion y rehabilitacion
de edificaciones, instalaciones y otros objetivos existentes y de reparacion y
mantenimiento constructivo.

El capital humano con el que cuenta la organizacion es actualmente de 2031
trabajadores de los cuales 1825 son hombres que representan el 89.85 % y 206
mujeres para un 10.14%, por lo que se encuentra en concordancia con el trabajo
que se realiza de manera positiva. Esto favorece a la organizacion en el sentido de
gue el sexo masculino es mas propicio para los trabajos de esfuerzo fisico fuerte. Al
realizar un analisis por categoria ocupacional se observa que existen 36 cuadros,
212 técnicos, 20 administrativos, 193 servicios y 1570 obreros para un 1.78%,
10.43%, 0.98 %, 9.51% y 77.30 % respectivamente, por lo que existe una adecuada
distribucion de plantillas por categoria ocupacional. Segun la edad existen 406
trabajadores menores de 40 afios llegandose a la conclusion que es una fuerza de
trabajo envejecida. Esto tiene como ventaja que podria garantizarse mayor
experiencia en la labor que se desarrolla, pero al mismo tiempo podria convertirse en
una amenaza debido a las jubilaciones y seguiria incrementandose el tema de la
rotacion de los trabajadores y el ausentismo. (Anexo 8)

Paso 2: Preparacion del equipo de trabajo

Tarea 1: Creacion o analisis de los comités de expertos

Para la conformacién de los comités de expertos por las diferentes areas de la
organizacién se tienen en cuenta los requisitos estipulados en la ley 116 del Cédigo
de Trabajo y se concluyé que la entidad cuenta con un comité de expertos. El comité
estd bien definido y compuesto por siete integrantes con experiencia y
conocimientos suficientes.

Tarea 2: Planificacion del trabajo.

En base a la metodologia disefiada y el nivel de aplicacion que se va a desarrollar,
se elaboro la siguiente tabla

Tabla 2.4: Cronograma
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Tarea Fecha Hora Lugar Ejecuta Responsable
L Oficina .
Capacitacion q Director de
e
del equipo |18-20/3/19 | 9:30am Investigador | Recursos
_ Recursos
de trabajo humanos
humanos
Definicion de o
. Oficina . .
competencias g Comités de | Director de
e
de 21-22/3/19 | 9:30am expertos e | Recursos
_ _ Recursos _
identidad vy Investigador | humanos
. humanos
esenciales
Definicion de Oficina . _
_ Comités de | Director de
competencias de
25-27/3/19 | 9:30am expertos e | Recursos
de Recursos _
Investigador | humanos
Procesos humanos
o Oficina _ _
Definiciébn de g Comités de | Director de
e
competencias | 1-5/4/19 expertos e | Recursos
9:30am | Recursos )
de los Cargos Investigador | humanos
humanos
o Oficina ) _
Validacion de g Comités de | Director de
e
las 10-11/4/19 | 9:30am expertos e | Recursos
. Recursos )
competencias Investigador | humanos
humanos
_ Oficina ) _
Elaboracion g Comités de | Director de
e
de los perfiles | 15-17/4/19 | 9:30am expertos e | Recursos
Recursos )
de idoneidad Investigador | humanos
humanos
. Oficina _
Evaluacion g Director de
e
de los | 22-26/11/19 | 9:30am Investigador | Recursos
o Recursos
indicadores humanos
humanos

Tarea 3: Preparacion e involucramiento de los comités de expertos.
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En esta tarea se realizO la preparacion del equipo de trabajo anteriormente
planificada mediante conferencias y reuniones lo que contribuyé a que estos
adquirieran los conocimientos necesarios para desarrollar todo el proceso de
definicion de competencias.

Etapa Il: Disefio de los perfiles de idoneidad

Paso 3: Disefio de los perfiles de competencia

Tarea 1: Determinacién de las competencias de identidad y esenciales

Para determinar las competencias de identidad se aplicO como técnica una encuesta
a especialistas y directivos de la entidad, se escogieron las similares y se llego al
consenso de cudles eran estas competencias. Las competencias de identidad que
se obtuvieron para esta organizacion fueron:

e Eficiencia en los servicios prestados

o Conocimiento en edificaciones de construcciones industriales

Para las competencias esenciales se aplicé el mismo procedimiento de encuesta.
Las competencias esenciales definidas fueron:

e Capacidad para el trabajo en equipo

e Mejora constante de conocimientos y habilidades

e Cumplimiento de las necesidades del cliente

e Orientacién a la gestion de la calidad

e Capacidad para el desarrollo tecnolégico

e Capacidad de reaccion.

Tarea 2: Determinacién de las competencias de procesos

En la investigacion se centré el estudio en el proceso de Gestion de Recursos
Humanos, debido a que este es un factor clave en el cumplimiento de los objetivos
de la empresa ya que sus contratos mas grandes son de prestacion de fuerza de
trabajo en el polo turistico para la construccion de los Hoteles Albatros, la ampliacion
del Yuraguanal y en el segundo semestre del presente afio El Cayuelo.

Este proceso es conducido por la Direccion de Capital Humano. Esta ultima al cierre
del afio 2018 presentd problemas en el cumplimiento de sus objetivos de trabajo. El
primero de estos objetivos “Crear una bolsa de trabajo a nivel de Empresa, con las

evaluaciones de las competencias de los cargos”, se cumplié parcialmente pues
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existe una bolsa de empleo con un grupo de trabajadores pero no existen los perfiles

de los cargos para poder realizar la correcta seleccion del personal que se necesita,

lo que ha generado que exista incumplimientos en otros objetivos como la existencia

de una fluctuacién elevada y el nivel de ausentismo este por encima de la media

(2.5%). El capital humano de esta direccidon tiene una plantilla aprobada de 11

trabajadores, de ellos 7 mujeres y 4 hombres, apreciandose una mayoria del sexo

femenino. En cuanto a nivel educacional existen 4 técnicos medios, 3 nivel medioy 4

nivel superior lo que se corresponde con el trabajo que se realiza. Al hacer un

analisis por categoria ocupacional se observa que existen 1 cuadro, 9 técnicos y 1

obrero, por lo que existe una adecuada distribucién de plantillas. Existen 4

trabajadores entre 20 y 35 afios, 2 entre 35 y 50, y 5 mayores de 50 afos

apreciandose que la mayoria es fuerza de trabajo es envejecida. (Anexo 9)

Para definir las competencias de este proceso se tuvieron en cuenta las principales

tareas o funciones de este:

Gestion de recursos humanos:

e Dirige, organiza y controla lo relacionado con sistemas de pago y estimulacion,
seguridad y salud en el trabajo, seguridad social, plantilla y prenémina.

e Desarrollo continuo de competencias

e Evalla la utilizacion del fondo de tiempo, la estructura de la fuerza de trabajo, su
movimiento y fluctuacion.

Se tomé de base las funciones del proceso y se aplicaron las dos rondas que

propone el procedimiento, en la primera se delinearon las ideas individuales y en la

segunda se arribd al consenso. Una vez aplicada la segunda ronda, y con el criterio

de concordancia superior a 0,60 se definieron las competencias del proceso, en la

tabla 2.5 que se presenta a continuacion se muestra el ejemplo del proceso.
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Tabla 2.5: Competencias del proceso

Proceso Clasificacién Funciones

Competencias

Gestion Proceso « Dirige, organiza y
de estratégico controla lo relacionado
recursos con sistemas de pago y
humanos estimulacién, seguridad y

salud en el trabajo,
seguridad social, plantilla
y prenémina.

« Evalta la utilizacion del
fondo de tiempo, la
estructura de la fuerza de
trabajo, su movimiento y

fluctuacion.

« Capacidad para dirigir,
organizar y controlar los
sistemas de pago Yy
estimulacién, seguridad
y salud en el trabajo,
seguridad social,
plantilla y prenémina.

« Capacidad para
evaluar utilizacion del
fondo de tiempo, la
estructura de la fuerza
de trabajo, su

movimiento y fluctuacion

Tarea 3: Determinacién de las competencias de los cargos

En la tabla 2.6 se muestra el proceso Gestion de Recursos Humanos el nombre del

cargo y la cantidad. En el (anexo 10) el organigrama donde se evidencia la

dependencia de estos.

Nombre del Cargo

Cantidad

Director de Gestidn del Capital Humano

Especialista "B" en Gestidon de los Recursos Humanos (EP)
Especialista "B" en Seguridad y Salud del Trabajo
Chofer "D"

Especialista"B" en Gestion de los Recursos Humanos
Especialista"C" en Gestion de los Recursos Humanos
Técnico "A" en Gestion de los Recursos Humanos
Especialista "B" en Gestion de los Recursos Humanos
Especialista "C" en Gestion de los Recursos Humanos
Técnico "A" en Gestion de los Recursos Humanos
SUB TOTAL

WP P RPN ®RP R R

[EEN
o1
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Tabla 2.6: Cargos del proceso analizado perteneciente a la ECOI-9

Para la determinacion de las competencias de los cargos se tomoé el criterio del
comité de expertos encargado de evaluar a los trabajadores correspondientes.
Primeramente, se compilaron mediante los calificadores de cargo las funciones
generales y las funciones especificas fueron proporcionadas por la entidad. Para
determinar las habilidades, cualidades personales y actitudes se aplico6 una primera
ronda en la cual los expertos listaron las competencias que consideraran para que el
trabajador alcanzase un desempefio superior. Luego de eliminar las competencias
discordantes y semejantes se aplico la segunda ronda en donde los expertos
marcaron con una X las competencias con las que estuviesen de acuerdo y con el
criterio del 60 % se obtuvieron 38 competencias (para el cargo Especialista "B" en
Gestidon de los Recursos Humanos (Especialista Principal)), las cuales los expertos
la ponderaron mediante el método de expertos de Kendall el cual tuvo un coeficiente
de concordancia de 0,58. Luego se agruparon las competencias en las cuatro
clasificaciones que propone (Sanchez Rodriguez (2007) y en conjunto con las
informaciones adicionales recopiladas se elaboraron los perfiles de cargos.

Tarea 4: Validacion de los perfiles de competencia

En este paso en union a los comités de expertos se presentaron los perfiles de
competencias elaborados. En el anexo 11 se muestra el perfil de competencia del
cargo Especialista "B" en Gestion de los Recursos Humanos (Especialista Principal)
Paso 4: Disefio de los perfiles de idoneidad

Tarea 1: Seleccionar las competencias vitales de los perfiles

El codigo de trabajo plantea tres requisitos para medir la idoneidad del trabajador los
gue han sido recogidos dentro de los perfiles de competencia, por lo tanto, de estos
se realiza una seleccibn de las competencias que son vitales para que cada
trabajador sea capaz de cumplir correctamente sus funciones con un desempefio
adecuado.

Para seleccionar las competencias vitales de los cargos el comité de experto
asociado al area obtuvo todo el listado previamente validado. Los expertos

seleccionaron, a través del criterio del 75 %, las competencias vitales para que el
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trabajador realice de forma adecuada su labor. Para la familia de cargo Especialista
Principal del total de 38 competencias se seleccionaron 15.

Tarea 2: Descripcion de las competencias

Las competencias vitales fueron traducidas a unidad de competencia (UC) y se
elaboraron, de conjunto con el comité de expertos, las descripciones que permitan
determinar si su nivel de comportamiento es alto, medio o bajo y se encuentra en el
anexo 12.

Tarea 3: Confeccion los perfiles de idoneidad

Una vez definidas las UC y sus descripciones se agruparon en funcion a los
requisitos de idoneidad. Luego se ponderaron para cada requisito las competencias
para los requisitos de trabajo con eficiencia, calidad y productividad;
cumplimiento de las normas de conducta y las caracteristicas personales y
calificacion formal exigida respectivamente. El perfil de la idoneidad para el cargo
Especialista "B" en Gestiébn de los Recursos Humanos (Especialista Principal) se
muestra en el anexo 13.

Después de elaborar los perfiles de idoneidad para los cargos, se comienza a aplicar
estos para determinar el indice de evaluacién de idoneidad en los cargos analizados.
Fase Il. Implementacion

Etapa lll Andlisis de la idoneidad

Paso 1: Calculo del indice de idoneidad del individual

Para determinar el indice de idoneidad de cada trabajador se utilizO6 como
herramienta el Excel que procesa los indices de idoneidad. Se determiné el indice
de idoneidad para cada cargo mediante:

Ecuacion 2.3.1: I1I = 0.4858(X 1, Wi Ei) + 0.3746(X_, Wj Ej)+ 0.1396(%]_, Wk Ek)
Donde:

W: Peso de cada competencia vital

E: Evaluacion para cada competencia vital (Alto=3; Medio=2; Bajo=1)

En el siguiente grafico se muestra el indice de idoneidad por cargo en la direccion de

Capital Humano.
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Fig. 2.7 indice de idoneidad por cargos

Paso 2: Anédlisis de laidoneidad del trabajador

De este analisis se pudo determinar que solo en el cargo de la direccion del area
existe un indice de idoneidad alto, mientras en los demas cargos estan entre medio
o bueno. Esto quiere decir que los trabajadores del area poseen posibilidades de
estimulacién y promocién. Luego se determind el lll para la direccion de capital
humano el cual fue de 2,2829 o sea una buena idoneidad. En todos los casos se
recopilaron las competencias donde los trabajadores estuvieran clasificados de bajo
y se tradujeron a necesidades de capacitacion, para mejorar el indice.

Etapa IV. Ejecucioén y registro de la idoneidad

Paso 3: Ejecucion de los procesos claves de la GCH sobre la base de la
idoneidad

En este paso se puso en practica el mecanismo de emplear el proceso de gestionar
la idoneidad como se muestra en la figura 2.4 y se instruy6 a los trabajadores del
area capital humanos para esclarecer bien el procedimiento y las acciones que
debian tomar en cada caso.

Paso 4: Registro del analisis de la idoneidad

En este paso se completaron todos los documentos para la evaluacion de la
idoneidad. De esta manera se puede contar con la constancia del analisis en

documentos legales.
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Fase Ill. Control y Mejora

Etapa Vy VI. Medicion, evaluacién y analisis

Se calcularon los indicadores propuestos y los resultados se muestran a
continuacion:

indice de Calidad en la Evaluacion del Desempefio: El indicador se comportd
favorablemente pues alcanz6 un valor del 100%.

Correlacion Evaluacion-Estimulacion-ldoneidad: Este indicador obtuvo un valor
de 1.15 lo que indica que no hay una tendencia total a 1, lo que implica que los
trabajadores estan evaluados por encima de su indice de idoneidad.

Calidad en la Estimulacion: Este indicador obtuvo un valor del 100%
comportandose favorablemente.

En el caso del proceso de seleccion no se pudo calcular debido a que en el tiempo
en que se desarrollo6 la investigacion no se presento ningin candidato.

El proceso de evaluacién del desempefio tuvo un buen resultado, sin embargo, no
necesariamente indica que no sea propenso a mejoras, porque en la organizacion
existen trabajadores evaluados de aceptable con problemas de su idoneidad. Los
directivos hacen la evaluacion al final de mes, muchas veces se parcializan y dan la
misma evaluacion a todos. Ademas, en el caso de la evaluacion mensual para
establecer el pago por resultados, se pudo observar no existié una tendencia a uno,
por lo que expresa que no existe una correcta relacion entre la estimulaciéon mensual
mediante el pago por resultados a estos trabajadores y la idoneidad que estos
presentan. Los modelos de evaluacion del desempefio se realizan por categoria
ocupacional y no sobre la base de las funciones especificas y caracteristicas de
cada area.

En el caso de la estimulacion, la estimulacibn material, se puso de manifiesto
mediante premios en eventos y reservaciones (ademas de la estimulacion en divisa).
La estimulacion moral en matutinos y reuniones tuvo un comportamiento aceptable.
El proceso de capacitacion presentd ciertas dificultades porque para identificar las
necesidades de los trabajadores se hace sobre la base de los perfiles de

competencia y al no estar disefiados estas no son totalmente reales. Por lo tanto, los
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resultados manifiestan que existen problemas en la Gestion de la Idoneidad en la
Empresa Constructora de Obras de Industriales # 9 de Holguin.

Para el andlisis de las causas se aplicé un diagrama causa-efecto con ayuda del
grupo de expertos. Se toma como efecto principal las deficiencias en el proceso de
gestionar la idoneidad de los trabajadores y como elementos causales todas las
dificultades en los procesos claves de la GCH. El diagrama se muestra en la figura

siguiente:
Seleccion Capacitacion
e integracion y desarrollo Los cursos no se
corresponden

Errores en la seleccion con las

de los candidatos ol necesidades \
Pocos o G Nz
candidatos a No se rea.llzan en base PR P \
plazas . a los perfiles de

. idoneidad Py
‘ determinan Deficiencias \
Deficiencias en las técnicas sobre la base de en Iadgcleastlon
.. g = =
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A N E— los
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Idoneidad individual P >
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Evaluacion del
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desempeno

Figura 2.8 Diagrama causa efecto

Etapa VII Proyeccion de Mejoras

Paso 6: Generacién de alternativas

Luego de realizar una tormenta de ideas con el grupo de trabajo se lleg6é a la
conclusion de que los procesos que mas afectan las Gestion de la Idoneidad son
seleccién e integracion y evaluacion del desempefio. Se sigue esta afirmacion dado
gue la organizacion no cuenta con procedimientos para la seleccién y la evaluacion

es muy parcial. Sin embargo, esto no implica que no deban proponerse acciones
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para los otros dos procesos. Teniendo en cuenta el grado de prioridad de las

alternativas se listan un grupo de acciones a continuacion:

1. Redisefar las técnicas de seleccion sobre la base de los perfiles de idoneidad.

2. Ajustar los modelos de evaluacion del desempefio a los perfiles de idoneidad o al
menos emplearlos como patron para los aspectos generales de evaluacion.

3. Llevar un registro de los trabajadores con alta idoneidad y estimularlos moral y
materialmente a fines de afo, asi como proponerlos como posibles trabajadores
a promover.

4. Planificar los cursos de capacitacion sobre las bases de las necesidades
individuales.

Paso 7: Elaboracién de un plan de accién

Una vez que se cuente con los resultados se debe analizar a fondo la repercusion de

los resultados de los indicadores fundamentalmente cuyos criterios de medidas

fueron deficientes. Ademas, se debe indagar en los resultados para buscar toda la

informacion referente al mismo.

Una vez generadas las diferentes alternativas se llevan a un plan de accién (anexo

14) para materializar el cumplimiento de las mismas. Las fechas de inicio y de

culminacién de las acciones estan en correspondencia con la prioridad que se les da

para la mejora del proceso.
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1.

2.

Una vez analizado el Marco teérico-practico referencial de la investigacién quedo
demostrada la importancia de la norma idoneidad como componente del ambiente
de control. Y se demostraron las carencias de dicha norma en la ECOI 9.

Se selecciond un procedimiento para implementar la norma idoneidad
demostrada en entidades de la construccion. Una vez analizado se pudo
determinar que el que mayores variables posee para implantar la Norma
idoneidad es el de Nufiez Cruz (2018). EI mismo sigue la l6gica del ciclo de
gestidén y presenta un enfoque de procesos y mejora continua.

La aplicaciéon del procedimiento al proceso de Gestion de los Recursos Humanos
en la Empresa Constructora de Obras Industriales No. 9 del permitié proveer a la
organizaciéon de los perfiles de competencias y de idoneidad para los cargos de
este proceso. Se detectaron insuficiencias en la Gestibn de la idoneidad
alcanzando un indice de 2.2829 que califica de buena idoneidad y se midieron
indicadores que demuestran cdmo influye los procesos de Gestion de Capital
Humano en la idoneidad de los trabajadores, se generaron alternativas y se

construyé un plan de accién.
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1. Elaborar los perfiles de competencia y de evaluacién de idoneidad para los
demas procesos en la Empresa Constructora de Obras Industriales No. 9.

2. Aplicar el procedimiento en las demas entidades del sector de la construccion

para mejorar su sistema de GCH y CI.
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Anexo 1: Definiciones de Control Interno

Afo

Autor

Concepto

1963

AICPA

Comprende el plan de organizacion y todos los métodos coordinados que se adoptan en el seno
de un negocio para salvaguardarlos activos, comprobar la exactitud y fiabilidad de los asientos
contables, procurar la eficiencia operativa y alentar la observancia de las politicas ejecutivas

prescritas.

1969

Goémez

Morfin

Comprende el plan de organizacion y todos los métodos y procedimientos que en forma
coordinada se adoptan en un negocio para salvaguardar sus activos, verificar la razonabilidad y
confiabilidad de su informacion financiera, promover la eficiencia operacional y provocar la
adherencia a las politicas prescritas por la administracion. Esta definicién ha sido asumida por el

Instituto de Auditores internos de México.

1976

Fowler

Newton

Conjunto de elementos, normas y procedimientos destinados a lograr a través de una efectiva

planificacion el control de los recursos de la empresa

1992

COSO

Un proceso efectuado por el consejo de administracion, la direccién y el resto del personal de una
entidad, disefiado con el objeto de proporcionar un grado de seguridad razonable en cuanto a la
consecucién de objetivos dentro de las siguientes categorias: eficacia y eficiencia de las
operaciones, fiabilidad de la informacion financiera y cumplimiento de las leyes y normas que sean

aplicables.

APLICACION DE UN PROCEDIMIENTO PARA LA IMPLANTACION DE LA NORMA IDONEIDAD
DEMOSTRADA EN LA EMPRESA CONSTRUCTORA DE OBRAS INDUSTRIALES ECOI NO. 9




2003 | Ministerio de | Es el proceso integrado a las operaciones efectuado por la direccion y el resto del personal de una
Finanzas y | entidad para proporcionar una seguridad razonable al logro de los objetivos siguientes:
Precios confiabilidad de la informacion; eficiencia y eficacia de las operaciones; cumplimiento de las leyes,

reglamentos y politicas establecidas y control de los recursos de todo tipo, a disposicion de la
entidad.

2004 | Vanstapel El control interno es un proceso integral efectuado por la gerencia y el personal, y esta disefiado
para enfrentarse a los riesgos y para dar una seguridad razonable de que en la consecucion de la
mision de la entidad, se alcanzaran los siguientes objetivos gerenciales: Ejecucion ordenada, ética,
econOmica, eficiente y efectiva de las operaciones; Cumplimiento de las obligaciones de
responsabilidad; Cumplimiento de las leyes y regulaciones aplicables; y Salvaguarda de los
recursos para evitar pérdidas, mal uso y dafio.

2011 | Contraloria Es el proceso integrado a las operaciones con un enfoque de mejoramiento continuo, extendido a
General de la |todas las actividades inherentes a la gestion, efectuado por la direccion y el resto del personal; se
Republica  de | implementa mediante un sistema integrado de normas y procedimientos, que contribuyen a prever
Cuba y limitar los riesgos internos y externos, proporciona una seguridad razonable al logro de los

objetivos institucionales y una adecuada rendicién de cuentas.

2013 | Organo Conjunto de normas y procedimientos técnicos, financieros y administrativos continuos e
Ejecutivo integrados, aplicables a la organizacion, diseflados para minimizar los riesgos internos y externos

Presidencia de
la Republica de
El Salvador

gue pudieran afectar el cumplimiento de los objetivos y metas establecidas en los planes de

organizacion.

APLICACION DE UN PROCEDIMIENTO PARA LA IMPLANTACION DE LA NORMA IDONEIDAD
DEMOSTRADA EN LA EMPRESA CONSTRUCTORA DE OBRAS INDUSTRIALES ECOI NO. 9




2014

Secretaria de
la Fundacién
Publica de

México

El proceso que tiene como fin proporcionar un grado de seguridad razonable en la consecucion de
los objetivos de la institucion.

2014

Sindicatura
General de la
Nacion de

Argentina

Es un proceso llevado a cabo por las autoridades superiores y el resto del personal de la entidad,
disefiado con el objetivo de proporcionar un grado de seguridad razonable en cuanto a la
consecuciéon de los objetivos organizacionales, tanto en relacién con la gestion operativa, con la

generacion de informacién y con el cumplimiento de la normativa.
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Anexo 2: Conceptos de Idoneidad demostrada

Autor

Concepto

Naranjo Mesa(1994)

Mecanismo de promocion

NC:3000(2007) Principio por el que se rige la administracion para la
determinacién del ingreso de los trabajadores al
empleo, su permanencia y promocion asi como se
incorporacion a cursos de capacitacion y desarrollo

Leblanc Amate(2010) El conjunto de condiciones especiales que son

exigidas para desempefiar ocupaciones o lugares de
trabajo, de acuerdo con su naturaleza o

caracteristicas

Consejo de Ministros(2014)

Principio para determinar la incorporacién al empleo
de la persona que se pretende contratar, su
permanencia en el cargo, promocion en el trabajo y la

capacitacion por parte de la entidad

Nufiez Cruz (2018)

Principio por el que se rige la organizacién para
ingresar a un trabajador al cargo y tomar decisiones
con respecto a Su permanencia, promocion,
estimulacién y capacitacion con el objetivo de que
este cumpla su responsabilidades y posea un
desempeiio adecuado.
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Autores Contribucion a latoma de | Tratamiento | Relacion | Interrelacion | Adaptable | Empleo de -
" - Enfoque Relacion con
decisiones de la | conel Cl |ID-CL al sector indicadores
idoneidad para de los procesos
smellizer 1 procesos | de Capital
idoneidad
Humano
Sanchez | Tecnologia para el | BAJO BAJA MEDIA MEDIO MEDIO
Rodriguez | desarrollo ALTO MEDIO
(2003) integrado de CL
Procedimiento para la | MEDIO ALTA MEDIA MEDIO ALTO
Nieves norma MEDIO ALTO
JZU(')ng Competencias
(2010) profesionales
desde la perspectiva del
AC
Garcia imi
b _Procedlmlentg para la | ALTO BAJA ALTA BAJO BAJO ALTO ALTO
implementacion de la
(2011) GCH desde la gestién de
la idoneidad
Nufiez imi
s _Procedlmlent_q para la|ALTO ALTO ALTO BAJO MEDIO ALTO ALTO
implementacion de la
(2016) norma idoneidad
demostrada
Nufiez
Cruz i4 i i
i Gestion de la idoneidad ALTO MEDIA ALTO ALTO ALTO ALTO ALTO

Anexo 3: Analisis para seleccionar un procedimiento para la aplicacion de la norma idoneidad demostrada
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Anexo 4: Deficiencias detectadas en la aplicacién de Guia de Autocontrol del IV

Trimestre 2018.

Nro.

Aspectos.

Componentes.

Normas.

Descripcion de la

Deficiencia.

Areas.

21

«AMBIENTE
DE
CONTROL»

Idoneidad

Demostrada

El Sistema de gestion de
Capital Humano se utiliza
en la entidad las buenas
practicas para definir
perfiles de competencia
cada

para cargo

establecido, segun las

normas cubanas, (en

proceso). Los
especialistas de las UEB
y oficina central han
despachado segun
cronograma, con
de la UEB

obras del Turismo.

excepcion

Direccion
Capital

Humano.

22

«AMBIENTE
DE
CONTROL»

Idoneidad

Demostrada

Existen trabajadores que
no conoce sus tareas o
funciones establecidas
en el calificador de
cargos y  en los
contenidos  especificos

de trabajo.

UEB
Obras del

turismo.
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Anexo 5: Tipos de ausencias

m Autorizadas

Tipos de ausencias

m Enfermedad

= Injustificadas
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Anexo 6: Fluctuacién laboral

Causas de la Bajas

2%/_1%

42%

2%

m Jubilacion . Fallecimiento

m Solicitud propia de albafiles B Solicitud propia del resto

B Termino del contrato tiempo determinado B Otros albaiiles
1 Otros restos

Otras razones personales
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Anexo 7: RG-01 Modelo de solicitud de analisis de la idoneidad demostrada del
trabajador.

Fuente: Modificado de Pérez Tamayo y otros. (2010)

EMPRESA: ORGANISMO:
MUNICIPIO: PROVINCIA:

Siendo las del dia de del afio
Yo: Director de:

Que poseo la facultad de reconocer o retirar la idoneidad demostrada a cualquier

trabajador, solicito al Comité de Expertos del area gue proceda a

analizar la idoneidad demostrada del trabajador

del area que ocupa el cargo . El

analisis a efectuar se produce por:
Incorporacién al Empleo: Promocion Permanencia Capacitacion

Plaza por la que se solicita el analisis

Tipo de Contrato:

Indeterminado Determinado u Otra A Domicilio
Para constancia, firma la presente Director de
Firma:

Original: Director

C. C Comité de Expertos
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Anexo 7: RG-02 Acta de analisis de laidoneidad demostrada del trabajador
Fuente: Modificado de Pérez Tamayo y otros. (2010)
ACTA No.

Siendo las del dia de del afio se reune el Comité de

Expertos de la Direccion Empresarial

Pertenece al Organismo

A los efectos de determinar la idoneidad demostrada del trabajador

, el cual ocupa la plaza de
El andlisis se produce por:
Incorporacién al Empleo: Promocién Permanencia Capacitacion
Tipo de Contrato:
Indeterminado determinado u otro Domicilio

Miembros del Comité de Expertos presentes

Designado por la Direccion

Designado por la Seccion Sindical

Trabajador elegido en Asamblea

Trabajador elegido en Asamblea

Trabajador elegido en Asamblea

Trabajador elegido en Asamblea

Trabajador elegido en Asamblea

Al trabajador se realiza un analisis integral de los requisitos emitidos por el cédigo de
trabajo para el sector correspondiente.

Después de terminado el analisis de los requisitos exigidos, el Comité de Expertos

acuerda recomendarle al Director que el Trabajador:
Posee No Posee la idoneidad demostrada para ocupar el objeto
de analisis. Ademas, se plantea la decision
de
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Para constancia, firman la presente, los miembros del Comité de Expertos presentes
en el analisis.

Designado por la Direccion

Designado por la Seccion Sindical
Trabajador elegido en Asamblea
Trabajador elegido en Asamblea
Trabajador elegido en Asamblea
Trabajador elegido en Asamblea

Trabajador elegido en Asamblea

Original: Director

C.C. Comité de Expertos.
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Anexo 7: RG-03 Notificacion de la decisién final sobre la idoneidad del
trabajador

Fuente: Modificado de Pérez Tamayo y otros. (2010)

EMPRESA: ORGANISMO:
MUNICIPIO: PROVINCIA:
Siendo las del dia de del afio

Después de analizar la recomendacion del Comité de Expertos del area

Aprobado por el Director General de la Empresa certifico que el trabajador
Tiene No tiene la

idoneidad demostrada para el cargo por el cual se

dispuso efectuar el andlisis y como decision final usted resulta:

seleccionado no seleccionado __ para ocupar la plaza.

Se le hace saber que de estar inconforme con la decisibn adoptada usted puede
establecer recurso de apelacion ante el Organo de Justicia Laboral en primera
instancia y de persistir la inconformidad al Tribunal Municipal.

El trabajador que no resulte no idéneo, recibira el tratamiento laboral y salarial que
establece el reglamento del c4digo de trabajo para estos casos.

Para que asi conste, firma la presente

(Nombre y Apellidos del Directivo)

(Cargo que Ocupa) (Firma del Directivo)

C.C. Consecutivo del Director
C.C. Expediente laboral del trabajador
C.C. Trabajador Analizado
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Anexo 7: RG-04 Modelo de reclamacion del trabajador ante la pérdida de

idoneidad
EMPRESA: ORGANISMO:
MUNICIPIO: PROVINCIA:
Siendo las del dia de del afio
Yo ) )
(Nombre y Apellidos) (Cargo) (Area de trabajo)
Solicitud de : , el andlisis de la

(Nombre y Apellidos) (Cargo)
Idoneidad Demostrada para permanecer en el empleo.

Motivos por los que se solicita el analisis de la Idoneidad Demostrada del Trabajador:

Firma del Jefe Inmediato Superior Firma del Secretario S/Sindical del Area
Original: Archivo del Jefe Inmediato Superior
C.C. Archivo del Director
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Anexo 8: Capital Humano de la Empresa

Trabajadores por Categoria ocupacional

m Cuadros

W Tecnicos

m Administrativos
Servicio

M Obreros

Trabajadores por sexo

® Hombres
Q M Mujeres
1825

Trabajadores por edad

m<40
m>40
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Anexo 9: Capital Humano de proceso Gestion de los Recursos humanos

Sexo

63 64%" 36.36%

= Hombres = Mujeres

Nivel educacional

36.36% 36.36%

Zﬁ%

= Técnico medio = Nivel medio Nivel superior

CATEGORIA OCUPACIONAL

mCuadro mTécnico mObrero

90/2 i%

Edad
J

= 20-35 = 35-50 =>50
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Anexo 10: Organigrama de cargos en el proceso Gestion de los Recursos

Humanos
DIRECCION DE CAPITAL HUMANO
DIRECCION DE CAPITAL
HUMANO @
(15)
—[ CHOFER D ]
ESPECIALISTA "B~ EN SEGURIDAD
— Y SALUD DEL TRABAJO
ESPECIALISTA B EN GESTION DELOS |
RECURSOS HUMANOS  (EP) J |
GRUPO DE ORGANIZACION (GRUPO DE RECURSOS ]
DEL TRABAJO Y LOS LABORALES
SALARIOS p
| ESPECIALISTA B
= N EN GESTION DE LOS
ESPECIALISTA "B~ EN RECURSOS
GESTION DE LOS HUMANOS (1)
RECURSOS HUMANOS (3) .
) @ B
ESPECIALISTA C EN
s = 3 GESTION DE LOS
ESPECIALISTA c EN RECURSOS
GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS (1)
| HUMANOS (2) N\,
4
. TECNICO A" EN
o GESTION DE LOS
TECNICO “A” EN GESTION
DE RECURSOS HUMANOS ':f)cUR”s HUMANOS
(1) y,

S
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Anexo 11: Perfil de Competencia para el Especialista “B” en Gestion de

Recursos Humanos (Esp. Pcpal)

PER

FIL DEL CARGO POR COMPETENCIAS

. PROFESION O CARGO: Especialista “B” en Gestién de Recursos Humanos (Esp. Pcpal)

. DEPENDENCIA JERARQUICA: Directora Capital Humano

. DEPARTAMENTO: Capital Humano

. CATEGORIA OCUPACIONAL: Técnico

.M

1
2
3
4. GRUPO SALARIAL: XIlI
5
6

ISION DEL CARGO: Planificar, dirigir y controlar el trabajo de los especialistas de la oficina

central y las UEBs a partir de garantizar la correcta aplicacion de la politica de empleo, recursos

laborales, seguridad social, capacitacion, autocontrol y SST, lo que permita alcanzar niveles

optimos de eficiencia en la utilizacion de la fuerza de trabajo.

7. Grupo de complejidad: Xl

Nive

pres

| de utilizacion: uniones, grupos empresariales, empresas con categoria | y Il, y unidades

upuestadas de similar complejidad.

8. FUNCIONES O TAREAS PRINCIPALES

Realiza estudios de organizacion del trabajo, empleo, capacitacion, seguridad y salud,
vinculados al cumplimiento de los objetivos estratégicos a su nivel.

Evaltua el comportamiento del sistema salarial y de estimulacién vigente en las entidades,
formula propuestas de modificacion.

Analiza los procesos de produccidon o servicios, participa en el disefio de puestos y
normas de trabajo, controla y evalla econdmicamente su resultado, en tal sentido elabora
recomendaciones.

Propone y participa en la aplicacion de medidas técnicas y organizativas, y en la
determinacién de la complejidad de puestos de trabajo.

Realiza estudios y elabora recomendaciones sobre funciones, estructuras y plantillas, en
su entidad.

Evalta la utilizacion del fondo de tiempo, la estructura de la fuerza de trabajo, su
movimiento y fluctuacion, entre otros aspectos, propone medidas y elabora informes

sobre su resultado.
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Planifica, organiza, controla y ejecuta las comprobaciones y demas tareas sobre los
candidatos a ingresar a la entidad, rama o sector segun lo normado al respecto.

Elabora proyectos de planes de capacitacion para los trabajadores de la entidad.

Elabora propuestas y ejecuta los programas de seleccion de la fuerza de trabajo de su
entidad.

Recibe, tramita y registra, segun lo establecido, todo lo concerniente a invalidez temporal,
casos de invalidez parcial o total y pension por edad o por muerte, a su nivel.

Elabora propuestas y controla el cumplimiento de los planes de estudio, asi como,
programas de calificacion y recalificacion.

Realiza inspecciones para comprobar la correcta aplicacién, en la entidad, de la
legislaciéon vigente aprobada sobre la actividad laboral, asi como, informes de resultados y
proyectos de medidas a aplicar.

Estudia los aspectos sociologicos de la fluctuacion de la fuerza de trabajo, las
caracteristicas del proceso de formacion y consolidacion del colectivo laboral.

Propone las cifras en relacién con la superacion, promocion, evaluacion y desarrollo de
los trabajadores.

Participa en tareas de investigacion, inspeccién y control, sobre la gestiébn de recursos
humanos que se realicen en la entidad.

Realiza otras funciones de similar naturaleza segun se requiera.

FUNCIONES O TAREAS ESPECIFICAS

Dirige, organiza y controla las actividades relacionadas con:

Sistemas de pago y Estimulacién

Seguridad y salud en el trabajo

Organizacion del salario

Plantilla y nébmina

Plan de vacaciones

Expedientes

Medidas disciplinarias

Es responsable de garantizar el cumplimiento del convenio colectivo de trabajo y

reglamento disciplinario interno
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Es responsable de elaborar los planes de medidas por auditorias, u otras acciones de
control efectuadas a su area, informar al director

Es responsable de implementar los procedimientos inherentes a la actividad de recursos
humanos

Es responsable de desagregar los objetivos del area en objetivos individuales de acuerdo
a las funciones de cada cargo

Es responsable de convocar y organizar el funcionamiento adecuado de los 6rganos
colegiados inherentes a la actividad. Tramita los acuerdos para su aprobacion en el
consejo de direccion

Es responsable de asesorar y autoridad para exigir el cumplimiento de las normas de
control interno a todos los niveles dentro de su area

Realiza las informaciones mensuales de su area y las despacha con la OSDE

Realiza de conjunto con las UEB los expedientes de las obras acogidas a la Res. 15y en
el sistema de estimulacion de 15 cuc y lo tramita con la OSDE.

Es responsable y autoridad para definir las informaciones relevantes para el area.

Hace cumplir la disciplina laboral y el aprovechamiento de la jornada laboral

Cumple con lo dispuesto en cuanto a proteccién del medio ambiente

Cumple con las normas de Seguridad y Salud en el trabajo

Desempeiia su trabajo con eficiencia y calidad

9. MEDIOS MATERIALES Y HERRAMIENTAS A UTILIZAR: Materiales de oficina (hojas ,

lapices , lapiceros , files , marcadores , presilladoras , etc.), computadora , teléfono

10. FORMACION ACADEMICA: Graduado de Nivel Superior con entrenamiento en el puesto

11. CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS: Tener conocimientos de la actividad que realiza asi

como las técnicas de procesamiento de informacion

12. EXPERIENCIA PREVIA: Haberse desempefado en tareas afines al menos por un afio

13. TIEMPO DE ADAPTACION: 6 meses

14. CARACTERISTICAS PERSONALES

Cognitivos: Debe gozar de una inteligencia normal promedio

Habilidades: Requiere certificacion de su preparacion especializada emitida por autoridad

competente. Poseer adecuadas relaciones interpersonales, memoria verbal.
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Requisitos afectivos: Confiable, capaz, organizado, responsable, cumplidor, disciplinado,
honesto, ético.

Requisitos fisicos: Poseer certificacion de aptitud fisica y mental emitida por autoridades de
salud.

Requisitos sociales: Mantener una conducta adecuada en la organizacion.

15. RESPONSABILIDAD Y AUTORIDAD:

Sobre otras personas: Personal de las UEBSs, y subordinados del area
Econdmica: Procedimiento de pago.
Bienes: Inmuebles, documentacion establecida, articulos relacionados en el inventario del area,

mobiliario asignado, materiales de oficina

16. RELACIONES:

Con todos los trabajadores de la UEB.
Verticales: Cumplimiento de las indicaciones, respeto, comunicacion.

Horizontales: Intercambio de informacién, maxima comunicacién, respeto.

17. COMPETENCIAS ESENCIALES:
e Capacidad para el trabajo en equipo
e Mejora constante de conocimientos y habilidades
e Cumplimiento de las necesidades del cliente
e Orientacion a la gestion de la calidad

e Capacidad para el desarrollo tecnolégico

18. DECISIONES: En cuanto a sus funciones y tareas

19. AUTONOMIA: Toma decisiones de acuerdo a su nivel

20. CONDICIONES DE TRABAJO:

Ambiente Fisico: Adecuada iluminacion, ventilacion, cromatismo industrial, dimensiones
ergonomicas del puesto de trabajo.

Esfuerzo que exige la realizacién del trabajo: Concentracion mental y visual, estrés.

Riesgos: Caida de persona a un mismo nivel, choque contra objetos inmoviles, disminucion de
la vision, sobre esfuerzo mental, caida de persona a distinto nivel.

Horario: 7:30 am — 5:00 pm

Equipos protectores: Protector de display.

APLICACION DE UN PROCEDIMIENTO PARA LA IMPLANTACION DE LA NORMA IDONEIDAD
DEMOSTRADA EN LA EMPRESA CONSTRUCTORA DE OBRAS INDUSTRIALES ECOI NO. 9




Especialista “B” en Gestion de Recursos Humanos (Esp. Pcpal)

Elementos de
Competencia

Competencias

Al A2 A3 A5
Cursos de
. ) _ Cursos de postgrados _ ) _
A. Educacion | Graduado de Nivel Superior postgrados en ) - Cursos sobre perfeccionamiento empresarial
en direccion
GRH
Bl B2 B3
Posee conocimientos sobre la | Posee conocimientos referentes a
legislacion Laboral vigente (Ley | estudios de métodos, estudios de o
. _ Posee conocimientos elementales sobre
116/2013), resoluciones, decretos |tiempos, balances de carga vy _ o N
. o _ . Gestion Economica, Contabilidad y Costos.
leyes, normativas, procedimientos, | capacidad, aprovechamiento de la

B. Formacioén

etc. jornada laboral , normacién y salario
B4 B5 B6 B7
Conoce lo estipulado en el | Posee conocimientos basicos
Expediente de | de computacion, programas | Posee _ o _ _
_ _ _ o Tiene conocimientos sobre el funcionamiento y
Perfeccionamiento del paquete de Microsoft | conocimientos

Empresarial y en el

Office, ademas de programas | sobre la politica

aspectos principales del Sistema de Gestion

Integrada del Capital Humano.

Sistema de Gestion de la | automatizados (Versat, | de empleo
Calidad relativo a los RH. Fastos, Sipren, etc.)
C1 C2 C3 C4 C5
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C.
Habilidades,
cualidades

personales y

actitudes

Tiene la capacidad de
captar, asimilar y
reproducir nuevos

conocimientos

Es capaz de manejar el
comportamiento salarial

de la empresa

Reconoce las
oportunidades de
cambio ante
situaciones

problematicas

de
efectiva las técnicas de

Aplica forma

solucion de problemas

habilidades

matematicas

Posee

C6 Cc7 C8 C9 C10
. Demuestra capacidad
Posee habilidades para _ N
N para organizar | ldentifica los problemas .
Posee habilidades | crear 0 mantener | Investiga de forma
o _ eficientemente su | dentro de un contexto | o

comunicativas relaciones _ sistemética

_ _ agenda de | determinado

interpersonales exitosas o

actividades
Cl1 C12 C13 Cl4 C15
_ Tiene buena asistencia _ _
Contribuye al desarrollo _ Alta capacidad ) ] Posee un alto nivel
_ y puntualidad a su _ Tolerancia al estrés -

del trabajo en grupo . perceptiva de adaptabilidad

trabajo
Cl6 C17 C18 C19 C20
Tiene una alta capacidad | Preocupacion por el | Buenas relaciones | )

_ Liderazgo Exigente

de control logro y la calidad humanas
C21 C22
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Posee un alta especializacion en los procesos claves de la GRH (Seleccion e

integracion,

Estimulacion moral y material)

Evaluacién del

desempefio, Capacitacion y Desarrollo y

Desarrolla habilidades

trabajadores

mediante

y actitudes en los

la realizaciéon de

actividades relacionadas con el trabajo actual y

futuro.
C23 C24 C25
Hace cumplir la
Tiene la habilidad de efectuar la evaluacion del desempefio a los trabajadores | disciplina y el | Eficiente y eficaz en

gue se le subordinan

aprovechamiento de la

jornada laboral

su trabajo

D1

D2

D.
Experiencias

en el cargo

Un afios de experiencia

Pasado el periodo de prueba satisfactoriamente
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Anexo 12. Unidades de Competencia

UNIDADES

COMPTENCIA

Posee un alta
especializacion en los

procesos claves de la GRH
(Selecciébn e integracion,
Evaluacion del desempefio,
Capacitacion y Desarrollo y
Estimulacion moral y
material)

Demuestra capacidad para
organizar eficientemente su
agenda de actividades
Contribuye al desarrollo del

trabajo en grupo

Tolerancia al estrés
Tiene una alta capacidad de
control

Eficiente y eficaz en su
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Esta especializado

desarrolla gran  maestria

trabajando los cuatro procesos

Tiene organizada
eficientemente su agenda de
actividades
Siempre  esta  ejecutando
acciones para demostrar la
importancia del trabajo grupal
Tolera el estrés

Posee una alta capacidad de
control

Es un ejemplo entre sus

todos los procesos

En ocasiones actualiza su

agenda de actividades
En

ocasione desarrolla

acciones para motivar el
trabajo en grupo

A veces se estresa

Posee capacidad de control
media

En ocasiones los resultados

4°

y No estd especializado en No se especializa en ningun

proceso

No tiene

agenda de actividades

organizada su

No hace nada para que en la

empresa se trabaje en grupos

Siempre anda estresado

No tiene capacidad de control

En pocas ocasiones cumple



trabajo

Exigente

Posee habilidades

comunicativas

Liderazgo

de

asimilar y reproducir nuevos

Capacidad captar
conocimientos
Conocimientos sobre la

legislacion Laboral vigente

(Ley 116/2013),
resoluciones, decretos
leyes, normativas,

procedimientos, etc.
Conocimientos referentes a

la organizacion del trabajo,

debido a

buenos resultados alcanzados

compariero los
Muy exigente

Siempre se dirige a sus
comparferos de la forma mas
correcta posible. Cuenta con
una gran variedad de palabras
en su vocabulario

Tiene espiritu de liderazgo

Tiene una alta capacidad de
captar , asimilar y reproducir
nuevos conocimientos

Profundos conocimientos
sobre la legislacion Laboral
(Ley  116/2013),

resoluciones, decretos leyes,

vigente

normativas, procedimientos,
etc.

Profundos conocimientos
sobre organizacion  del

alcanzados se quedan por
debajo de los esperados

Poco exigente

En ocasiones pese a tener un
|éxico muy variado se dirige
en mala forma hacia sus

comparieros

En ocasione lidera al equipo
de trabajo

Tiene una capacidad media de
captar , asimilar y reproducir
nuevos conocimientos
Minimos conocimientos sobre
la legislacion Laboral vigente
(Ley 116/2013), resoluciones,
decretos

leyes, normativas,

procedimientos, etc.

Minimos conocimientos sobre

organizacion  del  trabajo,
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las tareas encomendadas

Nada exigente
Siempre se dirige en mala

forma a sus comparieros

No le gusta ser lider

No tiene capacidad de captar ,
asimilar y reproducir nuevos
conocimientos

No
sobre la legislacion Laboral
(Ley  116/2013),

resoluciones, decretos leyes,

posee  conocimientos

vigente

normativas, procedimientos,
etc.

No posee conocimientos
sobre organizacion  del



estudio de meétodos,
estudios de tiempos,
balances de carga vy
capacidad,

aprovechamiento de |la

jornada laboral ,normacion y
salario

Conocimientos basicos
sobre el funcionamiento y
aspectos del

SGICH

principales

Cursos de postgrados en
GRH

Cursos de postgrados en

direccién
Posee conocimientos
basicos de computacion,

programas del paquete de
Microsoft Office, ademas de
programas automatizados

(Versat, Fastos, Sipren, etc.)

trabajo, estudio de métodos,
estudios de tiempos, balances
de

aprovechamiento

carga Yy capacidad,
de la

jornada laboral y normacion

Profundos conocimientos

sobre el funcionamiento vy

aspectos  principales  del
SGICH
Posee muchos cursos de

postgrados en GRH
Posee  muchos cursos de
postgrados en direccién

Posee conocimientos basicos
de computacion,
del de

Office, ademéas de programas

programas
paquete Microsoft
automatizados (Versat,

Fastos, Sipren, etc.)

estudio de métodos, estudios
de tiempos, balances de carga
y capacidad, aprovechamiento
de la

jornada laboral y

normacion

Minimos conocimientos sobre
el funcionamiento y aspectos
principales del SGICH

A participado en cursos de
postgrados en GRH

A participado en cursos de
postgrados en direccién

Posee pocos conocimientos
de

programas del

bésicos computacion,
paquete de
Microsoft Office, ademas de
programas automatizados

(Versat, Fastos, Sipren, etc.)
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trabajo, estudio de métodos,
estudios de tiempos, balances
de

aprovechamiento

carga y capacidad,
de la

jornada laboral y normacion

No posee conocimientos del
funcionamiento y aspectos

principales del SGICH

No tiene cursos de postgrados
en GRH

No tiene cursos de postgrados

en direccion
No posee conocimientos
béasicos de computacion,

programas del paquete de
Microsoft Office, ademas de
programas automatizados

(Versat, Fastos, Sipren, etc.)



Posee conocimientos Profundos conocimientos Minimos conocimientos sobre No  posee  conocimientos

elementales sobre Gestion sobre Gestion Econdmica, Gestion Econdmica, sobre Gestion Econdmica,
Econdmica, Contabilidad y Contabilidady Costos. Contabilidad y Costos. Contabilidad y Costos.
Costos.
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Anexo 13: Perfil de idoneidad del cargo Especialista "B" en Gestién de los

Recursos Humanos (Especialista Principal)

Elementos

Trabajo con
eficiencia,

calidad y
productividad

Cumplimiento

de las normas

de conducta y

las
caracteristicas

personales

Peso

0,48585

0,37465

Competencias vitales

Posee un alta
especializacion en los
procesos claves de la
GRH (Seleccion e
integracion, Evaluacion
del desemperio,
Capacitacion y Desarrollo
y Estimulacion moral y
material)

Demuestra capacidad
para organizar
eficientemente su agenda
de actividades

Contribuye al desarrollo
del trabajo en grupo
Tiene una alta capacidad

de control

Eficiente y eficaz en su
trabajo

Exigente

Posee habilidades

comunicativas

Liderazgo

Capacidad de captar |,
asimilar 'y  reproducir

Nnuevos conocimientos

Peso Evaluacién
Alto Medio Bajo
0,3

0,1

0,2

0,15

0,25

0,5

0,1

0,3

0,1
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Calificacion 0,1395 Conocimientos sobre la 0,2
formal exigida legislacion Laboral
vigente (Ley 116/2013),
resoluciones, decretos
leyes, normativas,
procedimientos, etc.
Conocimientos referentes 0,4
a la organizacion del
trabajo, estudio de
métodos, estudios de
tiempos, balances de
carga Yy  capacidad,
aprovechamiento de la
jornada laboral,

normacion y salario

Cursos de postgrados en 0.06
GRH

Cursos de postgrados en 0.1

direccion

Posee conocimientos 0.14
basicos de computacion,
programas del paquete

de  Microsoft  Office,
ademas de programas
automatizados  (Versat,
Fastos, Sipren, etc.)

Posee conocimientos 0,1
elementales sobre
Gestion Econdémica,

Contabilidad y Costos.
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Anexo 14: Plan de accidon

Acciones Ejecuta Responsable -Fc-ac-ha Fech-a _ Recursos
inicio culminacion
Mejora del proceso | Redisefar las | Comité de | Dir. Rec. Humanos | 6/2019 Humanos,
de seleccién técnicas de | expertos vy financieros,
seleccion sobre la | jefes de materiales de
base de los | areas oficina
perfiles de
idoneidad
Desarrollar un | Profundizar en la | Comité de | Dir. Rec. Humanos | 6/2019 8/2018 Humanos
procedimiento para | determinacion de | expertos vy
la Gestion de la |las necesidades | jefes de
Capacitacion y | de capacitacion areas
desarrollo
Ajustar los modelos de evaluacion del | Comité de | Dir. Rec. Humanos | 6/2019 10/2018 Humanos y
desempeifio a los perfiles de idoneidad expertos, materiales de
y jefes de oficina
areas
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