~ COORp,,
s .

M
A
$

9

[
s \3
[ "~
25 pE 0w

1

S * Oy
O
Oy o WO

-

PREPARACION PARA EL CAMBIO, MEDIANTE LA
ENSENANZA DE COMPETENCIAS LABORALES.

Dr. Erwin Aguirre de Lazaro.
Especialista del Departamento de Ciencia y Tecnologia del MININT

Resumen:

El objetivo del trabajo es exponer sintéticamente las experiencias del autor desde 1991, en el
desarrollo de competencias laborales en dirigentes, funcionarios y técnicos en unidades
organizativas u organismos de administracion publica, para la planificacion estratégica de cambios
organizacionales orientados a innovaciones tecnolégicas y organizativas.

La metodologia que se ha estado aplicando, comprende: diagndstico de capacitacion, disefio
curricular de un entrenamiento de posgrado, creacion de condiciones para su realizacion,
imparticion del mismo y seguimiento de sus resultados. Esa metodologia implicé el desarrollo y
validacion de una fecnologia apropiada para ello.

En su primera version, dicho entrenamiento tiene tres médulos, de capacidades basicas,
planificacion estratégica y metodologia de la investigacion cientifica. Se disefiaron otras dos
versiones, para fines especificos.

Los resultados han sido la planificacion y, segun el caso, realizacion de los cambios
organizacionales previstos; y en relacion con ello y para eso, el desarrollo de competencias
laborales de los cursantes. Esos resultados son discutidos en la ponencia.

La conclusién es que resulta factible la planificacion e implantacion de cambios estratégicos
organizacionales orientados a innovaciones tecnoldgicas y organizativas, mediante una tecnologia
apropiada de capacitacion para ello, que desarrolle competencias laborales de los cursantes;
entre las cuales parece haber cinco capacidades genéricas, con un enfoque sistémico del trabajo
profesional.

Las recomendaciones son seguir aplicando esa tecnologia e investigar esas presumibles
capacidades genéricas.

INTRODUCCION: funcionarios y técnicos en unidades
organizativas u organismos de
El objetivo del trabajo es exponer administracion publica, para la planificacion
sintéticamente las experiencias del autor estratégica de cambios organizacionales
desde 1991, en el desarrollo de orientados a innovaciones tecnologicas y
competencias laborales en dirigentes, organizativas.
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Por competencia laboral, se define la
cualidad de quien se desempefia o se prevé
que se desempefiara bien en su puesto de
trabajo, dada su capacidad y disposicion
para ello (*).

Asi definida, un trabajador es o se prevé que
sera competente, o no y, por ende, se debe
tratar que todos lo sean, desarrollando las
capacidades y disposiciones de quienes
tengan insuficiencias en su desempefo
actual o en el futuro previsible.

Luego, el desarrollo de las competencias
laborales no es un mero asunto de
instruccion de capacidades, basadas en
conocimientos, habilidades y habitos
(requisite abilities y skills); sino ademas de la

actitudes, valores, motivaciones y otras
caracteristicas personales (qualities).

La estructura del trabajo comprende,
ademas de la presente Introduccién, otras
seis partes: Fundamentos, Metodologia,
Resultados, Conclusiones,
Recomendaciones y Referencias
bibliogréficas.

En particular, en los Fundamentos, son
establecidas las premisas tedricas, en
contenidos pertinentes y relevantes acerca
del cambio en los sistemas organizacionales
y la gestion de la innovacion tecnolégica; en
la Metodologia, es explicado el proceso
disenado y validado por el autor en su trabajo
de campo; en los Resultados, cuales fueron
los logros e insuficiencias.

educacion de disposiciones, sustentadas en

FUNDAMENTOS:

La direccion del cambio en los sistemas organizacionales es uno de los problemas de moda en la
literatura de administracién (1).

(*) En el idioma espafiol, se definen como:

Competencia: “aptitud, idoneidad”.

Aptitud: “cualidad” de quien “sea apto” o “adecuado (...) para cierto fin. Suficiencia o idoneidad
para obtener y ejercer un empleo o cargo. Capacidad y disposicion para el buen desempefio
de un oficio o negocio, industria, artes, etc.”.

Apto: “idoneo, habil, a propdsito para hacer alguna cosa”.

Idoneidad: “cualidad de idéneo”.

Idéneo: “adecuado y apropiado para una cosa”.

Real Academia Espanola: “Diccionario de la lengua espafola”, Espasa-Calpe, Madrid, 1992
(212 ed.), T-1, pp. 523 y 175, y T-ll, p. 1139.
Esa literatura identifica entre las premisas de las transformaciones exitosas, la preparacion para
el cambio, desarrollando competencias laborales en los trabajadores de cada sistema
organizacional, como parte de las core competencies del mismo, al decir de Prahalad (2).

Las inversiones “inteligentes” en preparacion de las fuerzas, para que sean tales y no meros
gastos, han de hacerse previo diagndstico de capacitacion, del cual se deriven los objetivos,
contenidos, métodos, medios, evaluacion y forma, del proceso de la ensefianza — aprendizaje.

Dicho proceso debe ser uno aprender haciendo, mediante trabajo en grupo que coadyuve a la
participacion y el compromiso en el aprovechamiento de potencialidades y superacion de barreras.

¢, Cual es la relacion de lo antedicho con la gestion de la innovacion ?.

La innovacién, expresada en nuevos o mejorados resultados, procesos O recursos, €s una
variable que influye tanto en la “entrada”, como la “salida”, de los procesos de cambio en los
sistemas organizacionales:

= A la “entrada”, porque las innovaciones en el entorno pueden ser amenazas u oportunidades
que causan o condicionan conversiones en esos sistemas.
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= A la “salida”, porque las innovaciones en dichos sistemas pueden ser acciones estratégicas
para superar barreras o explotar potencialidades.

Mas concretamente, cada sistema organizacional necesita: (3).

= Innovaciones tecnolégicas en la ejecucion y aseguramiento de su trabajo, para mejorar sus
resultados esperados (bienes o servicios), procesos (de produccion de bienes u operacion de
servicios) e insumos (adquisicion externa, y aprovechamiento y desarrollo interno, de sus
recursos humanos, materiales, espaciales, informativos y financieros).

= Innovaciones organizativas en la direccion de su trabajo (sus bases, principios, métodos,
funciones y elementos), para mejorar la organizacion de la cooperacion con su entorno e
integracion interna, gerencia de procesos y administracion de recursos.

= (Re)calificaciéon de sus dirigentes, técnicos y demas trabajadores; entendida no sélo
como instruccion, sino también educacién; para desarrollar, entre otras, la capacidad de
aprendizaje tecnoldégico, como parte de las competencias laborales necesarias en aras de
generar internamente, o asimilar del entorno, tales innovaciones.

Ello se corresponde con la “Resolucion econémica del V° Congreso del Partido Comunista de
Cuba”, en su lineamiento referente a que: “La ciencia, la innovacion y la asimilacion de
tecnologias, son elementos esenciales en la elevacion de la eficiencia econdmica y condicion
primordial para el desarrollo, por lo que seguiran siendo objeto de maxima prioridad. Sera
indispensable avanzar en la optimizacién de las capacidades existentes y los recursos dedicados
a la investigacion — desarrollo, y en el impulso a la aplicacion agil y eficiente de sus resultados en
la produccién de bienes y servicios, potenciando para ello la integracion y cooperaciéon de las
entidades de investigacion, los centros de educacién superior y las empresas productivas” (4).

METODOLOGIA: * Presentacion de informes escritos u

orales a sus dirigentes.

Para la planificacién estratégica de cambios * Inversion eficiente de su tiempo

organizacionales orientados a innovaciones laboral.

tecnoldgicas y organizativas, el autor ha

impartido 3 entrenamientos distintos de Resulta significativo que tales

posgrado, que son acciones de capacitacion capacidades emergieron en la

- consultoria: uno, de Metodologia de la identificacion de habilidades y otras

investigacion cientifica, que ha tenido 5 cualidades que, sin ser especificas

ediciones; y otros dos con propositos de la profesién, son necesarias para

especificos, cuya explicacién aqui no es un desempeiio laboral eficiente de

factible, por restricciones del espacio. los egresados de una carrera
universitaria (5), lo cual sugiere que

En funcién del diagndstico de capacitacion, presumiblemente resultan

como base del disefio curricular, se aplicé la genéricas.

entrevista, complementada con la

observacion, en ambos casos no — ® Insuficientes capacidades para

estructuradas. investigar con una metodologia
cientifica.

Se hallaron como situaciones problematicas
genéricas antes del entrenamiento, en cada: 4 Sistema organizacional: no trazado de
Visién ni Estrategia.

4 Conjunto de futuros cursantes:

Sobre tales bases, se determinaron, del

® Dificultades para: entrenamiento:

* Lectura eficiente (con gran Objetivo: capacitar a los cursantes para
comprension y, a la vez, rapidez). efectuar investigaciones cientificas y
Generacién de ideas creativas. tecnoldgicas en aras de mejorar la direccion

* Trabajo en grupo. y ejecucion del trabajo en el 6rgano.
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Resultados esperados:

1° Desarrollar capacidades basicas para:
lectura eficiente, trabajo en grupo,
generacion creativa de ideas,
comunicacion escrita y oral, e inversion
eficiente del tiempo.

2° Proponer a la Jefatura del 6rgano un plan
de investigaciones cientificas y
tecnoldgicas, y otras acciones, para
mejorar a corto y mediano plazos el
trabajo del érgano.

3° Aplicar eficazmente las leyes, categorias y
principios de la dialéctica materialista, y
los enfoques, métodos y técnicas de la
investigacion cientifica, en el disefo,
realizacion, obtencién y aplicacion de los
resultados, en los estudios que competen
al érgano.

4° Reforzar las convicciones ideoldgicas de
sus dirigentes y profesionales, en cuanto
al potencial heuristico del
marxismoleninismo, como fundamento
tedrico y metodologico mas general para
interpretar y solucionar situaciones
problematicas en la practica.

5° Desarrollar el interés en la superacién
colectiva e individual mediante
autopreparacion y estudios organizados.

Proceso: en su version final, la parte lectiva
del programa se desarrolla en 45 semanas,
con una frecuencia semanal de 4 horas, para
un total de 180 horas. Consta de 3 modulos:

1° Aprendizaje de las capacidades basicas
enumeradas en el primer resultado
esperado, que se consolidaran en los dos
moddulos siguientes.

2° Elaboracién de la propuesta de
planificacién estratégica del 6érgano, para
lograr el segundo resultado esperado.

3° Imparticién de la Metodologia de la
Investigacion Cientifica, a la vez que los
cursantes aplican sus contenidos al
diseno, realizacion e introduccién de
logros de sus estudios, acorde con el
tercer resultado esperado.

El programa prevé respectivamente 2%, 127
y 30 sesiones en dichos mddulos, pero en la
practica se ajusta de modo que la propuesta
del plan de investigaciones cientificas y
tecnologicas, y demas acciones estratégicas,
se concluya en una fecha oportuna (por
ejemplo: como premisa para la planificaciéon
anual). Yendo a cada médulo:

Primer médulo: aprendizaje de capacidades basicas.

Se fundamenta en que los cursantes tienen, con un enfoque sistémico:

creativa de ideas

Entrada de » Proceso de trabajo en
documentos a leer grupo |y generacion

.5 | Salida de
documentos a
comunicar por escrito
1 oralmente

Todo lo cual se desarrolla en el tiempo

v

Ello es congruente con la presuncion de que son capacidades genéricas.

Consecuentemente, al grupo se le imparten métodos de:

1 Lectura eficiente, adaptado de Yoder (6).
1 Interaccion para el trabajo en grupo.

1 Generacion de ideas creativas por tormenta cerebral (brain storm), lista de comprobacion y, de
las técnicas de De Bono para el analisis de situaciones problematicas y sus vias de solucion:

o CTF (considerar todos los factores), para identificar las condiciones objetivas y subjetivas
externas e internas que influyen en una situacion problematica.

o PMO (propésitos, metas y objetivos), para identificar la finalidad a lograr en esa situacion.
o APO (alternativas, posibilidades y opciones), para identificar variantes de solucion en esa

situacion.



o PB (prioridades basicas), para identificar criterios de optimizacion de tal solucion.
o PNI, OPV y CS, para evaluar, de cada variante de solucion:

PNI (positivo, negativo e interesante): sus “pro” y “contra”. En una experiencia, se sustituy6 al PNI
por la hoja de balance: lo positivo (+) y negativo (-).

1 OPV (otros puntos de vista): cémo la percibiria y reaccionaria cada uno de los sujetos
sociales u organizacionales cuya voluntad, poder y actitud, puede influir de manera
positiva o0 negativa en la situacion problematica y su solucién (“actores”).

1 CS (consecuencias y secuelas): efectos a mediano y largo plazos de la implantacién de
tal alternativa.

1 Comunicacién organizacional, en particular presentacion de informes por escrito y oralmente.
1 Uso eficiente del tiempo y su planificacién individual.

Segundo médulo: planificacion estratéqgica.

Se fundamenta en que:

1. Sélo una estrategia de desarrollo hace pertinentes y relevantes a la ciencia y la tecnologia.
2. Una de las mayores dificultades de los investigadores es identificar estudios que sean, a la vez,
pertinentes, relevantes y urgentes.

Comprende: (7).

Concepcion general:  Diagnéstico y prondstico.
Vision.
Campo de fuerzas adaptado.
Matriz DAFO.
Lineamientos de politica.
Concepcion detallada: Lista tematica de barreras.
Clasificacion de las barreras por niveles estructurales de competencia.

Ponderacion de las barreras en el nivel del sistema organizacional.
Plan de acciones.

Tercer médulo: Metodologia de la Investigacion Cientifica (MIC).

Se fundamenta en que su ensefianza debe ser, mas que multidisciplinaria, interdisciplinaria (*) y
su aprendizaje debe hacerse mediante una investigacion, para ser plenamente consecuente con
una estrategia pedagogica de aprender haciendo.

La interdisciplinariedad en la ensenanza de la MIC se logro integrando sus contenidos especificos,
con los de:

/ Lobgica dialéctica: sus leyes y categorias, concepciones sobre los conceptos e hipétesis, y
teoria de la verdad.

/ Loégica formal: formas y métodos del pensamiento, en particular definicion y equivalencia de los
conceptos, operaciones con juicios, comprobacién de hipétesis y demostracion o refutacion de
razonamientos.

(*) Multidisciplinaria es cuando un objeto de una disciplina se aborda simultaneamente por varias
disciplinas; interdisciplinaria, cuando en una disciplina se aplican métodos o contenidos de
otras (interdisciplinariedad metodoldgica o epistemoldgica, respectivamente, segun Gonod
(8).

/ Estadisticas: técnicas de la Estadistica descriptiva y analitica que mas se aplican en

investigaciones cientificas y tecnologicas.
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/ Métodos de la evaluacion pericial y escenarios; diagramas causa - efecto; de Gantt, ruta critica
(CPM) y PERT; y otras técnicas de presentacion y estudio grafico y matricial de la informacion.

Esa integracion de contenidos se materializdé en 11 temas: uno de introduccion a la disciplina y los
otros diez sobre las fases del proceso de la investigacion.

Se hacen evaluaciones sistematicas, parciales y final. Las parciales son:

1 Descripcién de la situacion problémica o problemética, su traduccion a un problema cientifico o
tecnologico, y determinacion del o de los objetivos y resultados esperados (Tema 2).

Determinacion de las variables (Tema 3).
Enunciado de las hipotesis (Tema 4).

T T T

procesamiento de informacion (Tema 5).

TTET T T

Informe preliminar (Tema 10).

Elaboracién del plan de la investigacion, sin los instrumentos de recogida de datos y

Disefio de la investigacion, incluyendo esos instrumentos (Revision de los disefios).
Ejercitacion de métodos estadisticos (Tema 8).
Esquema logico de la demostracion (Tema 9).

La evaluacion final es la presentacion y defensa del informe final de la investigacion, con los
resultados de aplicacion de las propuestas. Esa defensa se hace un tribunal integrado por
miembros de la Direccion de la entidad y la unidad organizativa o grupo de trabajo de cada
cursante, y el docente; y la presencian los demas cursantes.

En la practica, cuando acaba la parte lectiva del entrenamiento, los cursantes aun no han
terminado sus respectivas investigaciones, por lo que la evaluacion final se hace hasta un afo

después y en la edicion en proceso ya lleva dos.

RESULTADOS DE LOS CINCO
ENTRENAMIENTOS:

Primero: (enero/92 — diciembre/93).

La parte lectiva se impartié entre enero — julio
y septiembre — diciembre /92. Durante 1993
se realizaron sesiones colectivas e
individuales, en aras de asesorar y controlar
las investigaciones de los cursantes. La
ultima se hizo en diciembre de 1993. Hubo
una matricula inicial de 16 y final de 12
cursantes (75 % de promocion).

Los cursantes presentaron al Consejo de
Direccién Ampliado de la entidad, sus
propuestas de diagnostico, prondstico,
Vision, matriz DAFO, lineamientos de politica
y plan de acciones iniciales; que, con ajustes,
fueron aprobadas. En el plan de acciones se
identificaron 12 investigaciones a ejecutar
por los cursantes (una cada uno), de las que
terminaron 9 (75 %).

En la ultima sesion, los cursantes
presentaron un nuevo plan de acciones
elaborado independientemente por ellos;
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que, con ajustes, aprobo la Direccion de la

entidad; lo cual evidencié que se hallaban

capacitados para planificar cambios en ésta.
Segundo: (mayo/93 — julio /94).

La parte lectiva se impartié entre mayo—
julio/93, septiembre/93—marzo/94 y junio-
julio/94. Hubo una matricula inicial de 23 y
final de 10 cursantes (48 %).

Los cursantes presentaron al Consejo de
Direccién Ampliado del organismo, sus
propuestas de diagnoéstico, pronostico,
Vision, matriz DAFO y lineamientos de
politica; y el plan de acciones iniciales, por
orientacion de su Direccidn, se circuld entre
las unidades organizativas subordinadas, con
caracter recomendativo.

Como efecto de reorganizaciones y otras
decisiones, los cursantes no hicieron
investigaciones ni plan de acciones ulterior.

Tercero: (marzo/94 — julio/95).

La parte lectiva se impartié entre marzo—
julio/94 y septiembre/94-julio/95. Hubo una



matricula inicial de 12 y final de 7 cursantes
(58 %).

Los cursantes presentaron al Consejo de
Direccién Ampliado de la entidad, sus
propuestas de diagnostico, prondstico,
Vision, matriz DAFO, lineamientos de politica
y plan de acciones iniciales.

En el plan de acciones se identificaron las
investigaciones a ejecutar por los cursantes,
pero no se les dio tiempo para desarrollarlas,
por lo que no pudieron terminarlas.

Cuarta: (octubre/94-junio/96).

La parte lectiva se impartié entre octubre/94—
julio/95. Entre septiembre/95—mayo/96, se
realizaron sesiones colectivas e individuales,
en aras de asesorar y controlar las
investigaciones de los cursantes. La ultima
se hizo en junio/96. Hubo una matricula
inicial de 16 y final de 13 cursantes (81 % de
promocion).

Como el Director y los demas miembros de
su Consejo de Direccion estaban
matriculados en el entrenamiento, no fue
necesario presentar a ese Consejo las
propuestas de diagndstico, prondstico,
Vision, matriz DAFO, lineamientos de politica
y plan de acciones iniciales de los cursantes;
quienes terminaron las investigaciones
planificadas; salvo una, por problemas
personales del ejecutor.

Una de las investigaciones era redisefar las
metodologias de la entidad (un Centro de
I+D+P+8S), para elevar su efectividad y
rapidez. Sus recomendaciones se aplicaron
de inmediato a todas las investigaciones de
la misma. Como resultado,
comparativamente, se triplicaron los trabajos
del Centro reconocidos por la Comision
correspondiente del evento nacional del
Férum de Ciencia y Técnica, y mas que se
duplicaron los Relevantes en el evento de su
organismo:

Reconocimientos Antes | Después | Diferencia
Comisién Nacional 1 3 +2
Relevantes Especiales 0 1 +1
Relevantes 0 2 +2
Destacados 1 0 -1
Relevantes en el evento del 3 7 +4
OACE

La ultima investigacion defendida fue la elaboracion de un pronédstico por escenarios con
orientacion prospectiva. El plan de acciones estratégicas, con ajustes, fue aprobado por el Director
del Centro; lo cual evidencié que los cursantes se hallaban capacitados para planificar cambios en

su entidad.

Quinta: (enero/97 - ...).

La parte lectiva se impartié entre enero-julio/97 y noviembre/97-febrero/98. En abril/98 empezaron
las investigaciones planificadas, en proceso. Durante la parte lectiva no hubo bajas en la matricula

inicial de 19 cursantes.

Los cursantes presentaron al Consejo de Direccion Ampliado de la entidad (un Centro de
I+D+P+S), sus propuestas de diagndstico, prondstico, Visién, matriz DAFO, lineamientos de
politica y plan de acciones iniciales; que, con ajustes, fueron aprobadas.

Elemento comin a los cinco entrenamientos, con independencia de si los cursantes

terminaron, o no, sus investigaciones, ha sido el desarrollo de sus capacidades basicas.

En el caso de la lectura eficiente, acorde con el método de Yoder (6), se midieron la velocidad en
palabras por minuto y la comprensién del texto.

El instrumento de medicion era una sucesidn de tests de autodiagnéstico, mediante tres textos de
500, 1 200 y 500 palabras respectivamente, al término de cada uno de los cuales habia 10
preguntas de comprobacion de lectura, con respuestas cerradas de Verdadero - Falso. El primero
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y el tercero eran respectivamente los test de “entrada” y “salida”. Segun los reportes de los
cursantes, los resultados fueron:

Primero: se triplicé la eficiencia, al duplicarse la velocidad, y crecer vez y media la comprension,
como se muestra en la tabla siguiente:

VELOCIDAD COMPRENSION
Palabras/minut| Ante | Despué | Aument Respuestas Ante | Despué | Aument
o s s o buenas s s o

500 0 1 10 0 1

333 0 5 9 0 2

250 0 4 8 0 8

200 0 2 7 1 1

167 3 0 6 5 0

143 6 0 5 5 0

125 2 0 4 1 0

111 1 0 3 0 0

100 0 0 2 0 0

Media 143 297 2,1 Media 5% 8% 1,5
veces veces

Segundo: la eficiencia crecio 3,6 veces, al aumentar en 2,1 veces la velocidad, y en 1,7 veces la
comprensién, como se muestra en la tabla siguiente:

VELOCIDAD COMPRENSION

Palabras/minut | Ante | Despué | Aument Respuestas Ante | Despué | Aument
o) S s (o) buenas s s o

500

333

250

200

167

143

125

el el 2 (=l (=] (o) (=]

111

N(w | |o|o|N|w|o|S

100 1

R|==Nv|w|N]a|o|o|o
o|lo|lo|lo|lo|o|lo|a|n]~
MN=ll=1=1=10LN1F N [ ] =Y =N

Media

—
S
w
o

2,1 Media 4% 7 1,6
veces veces

Tercero: casi se triplico la eficiencia, al crecer 1,8 veces la velocidad y 1,6 veces la comprension,
como se muestra en la tabla siguiente:

VELOCIDAD COMPRENSION
Palabras/minut | Ante | Despué | Aument Respuestas Ante | Despué | Aument
o s s o buenas s s o
500 0 0 10 0 0
333 0 1 9 0 2
250 0 3 8 0 4
200 0 3 7 1 1
167 1 0 6 1 0
143 3 0 5 3 0
125 1 0 4 1 0
111 1 0 3 1 0
100 1 0 2 0 0
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Media

133 240 1,8

veces

Media 5

8,15 1,6

veces

Cuarto: se triplicé la eficiencia, al duplicarse la velocidad, y crecer vez y media la comprension,
como se muestra en la tabla siguiente:

VELOCIDAD COMPRENSION
Palabras/minut | Ante | Despué | Aument Respuestas Ante | Despué | Aument
o s s o buenas s s o

500 0 2 10 0 2

333 0 5 9 0 3

250 0 5 8 0 5

200 1 1 7 2 3

167 4 0 6 4 0

143 5 0 5 4 0

125 3 0 4 2 0

111 0 0 3 1 0

100 0 0 2 0 0

Media 151 316% 21 Media 5,3 8,3 1,5
veces veces

En esos 4 entrenamientos (en el quinto no se ha medido “salida”), la media es de 3,2 veces
mas eficiencia, por crecer 2 veces la velocidad de lectura (de 144 a 296 palabras/minuto) y
1,6 veces la comprensién (de 5 a 8 respuestas correctas).

Respecto al método interactivo de trabajo en grupo, y las tecnologias de generacion de ideas
creativas, presentacién de informes escritos y orales, y uso eficiente del tiempo, se usé usaron

durante todo el entrenamiento y, segun reportes de los cursantes y sus respectivos dirigentes, los
aplicaron en su puesto de trabajo, mejorando su desempefio.

16

23

33

CONCLUSIONES:

La transformacion y gestion de la
innovacion tecnolégica en los sistemas
organizacionales estan relacionadas, pues
implican la recalificaciéon de las fuerzas en
aras de la preparacion para el cambio y el
desarrollo de su capacidad de aprendizaje
tecnoldgico, como parte de las
competencias laborales.

Una via para ello es realizar proyectos de
capacitacion — consultoria participativa, en
forma de acciones de posgrado, para la
planificacion e implantacion de cambios
organizacionales orientados a
innovaciones tecnoldgicas y organizativas,
mediante una tecnologia apropiada, que
desarrolle competencias laborales de los
cursantes.

En los entrenamientos de posgrado sobre
Metodologia de la investigacion cientifica,
resulté llamativo el hallazgo de las que,
con un enfoque sistémico del trabajo
profesional, parecen ser cinco
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competencias laborales genéricas:
lectura eficiente, generacion de ideas
creativas, trabajo en grupo, presentacion
de informes escritos y orales a los
dirigentes, e inversién eficiente del tiempo.
En las cinco ediciones se reporta el
desarrollo de dichas capacidades; lo que
valida, tanto el diseno curricular, como los
métodos aplicados.
RECOMENDACIONES:

Generalizar la realizacion de proyectos
de capacitacion — consultoria
participativa, en forma de acciones de
posgrado, para cambios organizacionales
orientados a innovaciones tecnolégicas y
organizativas, basados en el desarrollo
de las competencias laborales de los
cursantes, aplicando los paquetes
tecnoldgicos disefados y validados.
Seguir investigando las presuntas
competencias laborales genéricas en
el trabajo profesional y los métodos para
su desarrollo.
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