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IDEAS ACERCA DE LA MEJORA DE LA CONCEPCION DE LA
ACTIVIDAD DE PREPARACION Y SUPERACION DE CUADROS
Y RESERVAS Y LA MEDICION DE SU IMPACTO

Gelmar Garcia Vidal

Resumen

Se presentan ideas derivadas, en gran medida, de la inquietud de diferentes de centros de
estudios, grupos de técnicas de direccidn, escuelas ramales por mejorar las competencias de los
cuadros y reservas en el contexto empresarial cubano inmerso, en el entretejido actual de
constantes y crecientes transformaciones a nivel tecnoldgico, social, econémico, politico, cultural
y legal. Para ello, se piensa en la preparacion y superacion de cuadro y reservas, como una de
las estrategias basicas, si no la principal, al servicio de las personas y de sus organizaciones y
sectores de la economia particulares, para adquirir y mejorar las competencias que les permitan
afrontar las demandas cambiantes de su cargo, presentes y futuras. Esto resulta especialmente
importante toda vez que se considera a cuadros y sus reservas, como piezas clave de la actividad
de cualquier organizacion, la columna vertebral del proceso social cubano. A tenor aparece el
tema de la medicion del impacto en las organizaciones de la preparacién y superacion impartida a
sus maximos directivos y sus reservas.
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Introduccion

Como punto de partida de

estas reflexiones se tiene el
Principio de Contingencia
relacionado con la
Administracion de la

Restriccion  y que sefala
que: toda organizacion ve
frenada la tendencia
creciente de su objetivo final
por alguna limitacion que
define la frontera del sistema
y hace posible explicar las
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condiciones bajo las cuales
opera (Garcia Vidal, 2006).
Este calificativo de
restriccion  (Goldratt, 1992)
es recibido por alguna érea,
proceso, funcion, seccién,
departamento o cualquiera
que sea la denominacion de
la unidad organizativa,
cuando las funciones que se
espera que ella realice estan
tan deprimidas que afectan
méas que ninguna otra el
desempeiio de la organi-
zacibn como sistema que
debe aportar un resultado
esperado por el sistema
mayor al cual pertenece.
Estas funciones estaran
deprimidas porque se hacen
mal o no se hace lo que se
debia hacer para que la
organizacion se desarrolle en
el entorno en que esta se
desenvuelve. Generalmente
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la causa de esto se puede
encontrar en alguna de las
siguientes condiciones o0 en
la combinacion de alguna de
ellas: (1) las personas no
saben realmente Ilo que
tenian que hacer, (2) las
personas no saben cémo
deben de hacerlo, (3) las
personas no tienen las
actitudes requeridas para
hacerlo y (4) las personas no
pueden hacerlo. Realmente
la formacion puede resolver
de una forma u otra las tres
primeras condiciones no asi
la Gltima que se relaciona con
una falta de autonomia a
menos que la formacion se
oriente a cambiar una actitud
en este sentido.

De todo lo anterior se puede
decir que toda accion
transformadora de la
restriccion involucra un



Folletos Gerenciales

proceso de formacion o al
menos alguna accion de esta
clase. O sea, toda restricciéon
puede ser resuelta en mayor

0 menor medida
garantizando que las
acciones transformadoras

gue se desprendan de su
identificacion, elevaciéon o
eliminacion total impliquen
una accion encaminada a
dotar a las personas de un
saber, un saber hacer y una
actitud favorable hacia las
dos anteriores.

Si damos esto por hecho

podemos definir como
hipotesis que: si las
personas encargadas de

desarrollar las funciones que
estan impactando
negativamente y en mayor
medida que otras en la meta
de la organizacibn son
convenientemente prepara-
das para ejecutarlas, los
resultados podran medirse
por un resultado final del
sistema mas elevado.

Asi podemos sacar como
conclusion que la formacion
no es un fin en si misma sino
una via importante para
resolver un problema de
administracion. Por esto la
formacion debe encaminarse
a resolver los problemas
actuales y futuros de una
organizacion.

Esto implica que |las
acciones de formacién deben
ser preparadas para una

situacion concreta. Las
diferentes necesidades
deben ser atendidas por

separado aun cuando
aparentemente sea la misma
necesidad en una empresa o
persona que en otras. La
formacion no es “sacar del
closet”, es disefar a la
medida. S6lo asi  se
garantizara que los
formandos lleguen a ser, en
el menor tiempo posible, una
parte ajustada y competente
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del sistema al que pertenece
ya que puede aportar desde
su posicion lo que de él se
espera para contribuir a la
meta de su organizacion.

La propuesta

Si aceptamos lo hasta

aqui dicho creo que se podra
convenir en que la Unica
forma de medir el impacto
real y final de un proceso de
formacion es si dicha accion
formativa a apunta
previamente a la restriccion
de la organiza- cién.

Teniendo en cuenta todo lo
anterior se pueden definir,
con toda la polémica que
esto representa, dos tipos de
acciones de formacion: las
criticas y las de carrera.

La formacion de carrera es
aquella que se planificara en
la organizacion y que estara
incluida en las politicas de
formacion y desarrollo de

carrera  que normalmente
deberia tener toda
organizacion. Para dar
satisfaccion a estas
necesidades las institu-
ciones formativas podran

seguir utilizando los cursos
ya existentes, predisefiados
que si bien pueden tener alta
pertinencia tienden a tener
bajo impacto .

Estos cursos apuntan en
una gran parte de las veces a
deseos y perspectivas de
crecimiento personal de los

miembros de una
organizacibn mas que a
verdaderas necesidades

actuales para la mejora del
desempenio de la
organizacion.

En aras de lograr un mayor
impacto en la organizacién
estos cursos, para garantizar
este tipo de formacién, debe
orientarse de acuerdo a la
prevision de la evolucion de
la organizacioén y las posibles
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futuras  necesidades de
saber, saber hacer, y cambio
de actitudes, asi como
incorporar lo mas novedoso
del estado del arte de la
materia en cuestion sobre la
gue se esté formando. Por lo
gue se hace absolutamente
necesario conocer la
organizacion hoy y conocer
sus previsiones de evolucién
en su entorno de forma tal
gue las acciones formativas
tengan algun sentido
préactico.

La Unica forma de
medir el impacto real y
final de un proceso de
formacion es si dicha
accion  formativa a
apunta previamente a la
restricciéon de la
organizacion.

Este tipo de formacién
puede ser efectiva para
temas generales comunes a
algunas organizaciones y
generalmente tiene un corte
teorico — informativo. Son los
tipos de cursos en los que las
personas se actualizan vy
pueden llegar a asumir
actitudes positivas hacia un
tema, pero generan pocas
habilidades.

Estas acciones formativas
pueden llegar a tener una
alta participacion de las
nuevas tecnologias de la
informacion y las
comunicaciones y pueden ser
impartidas en modalidades
semi - presenciales o a
distancias creando para ellas
ambientes virtuales de
aprendizaje.

El impacto final de estos
cursos suele ser dificil de
medir para la organizacion ya
gue en ocasiones los
formandos no se ven, de
forma inmediata, impelidos a
aplicar lo aprendido. El
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impacto de estos cursos
puede medirse a través de
indicadores de proceso tales
como cantidad de cursos,
examenes, trabajos finales o
evaluaciones continuas rea-
lizadas y encuestas sobre
satisfaccion con la accion. Un
ejemplo de instrumento
puede observarse en el
Apéndice 1 al final de estas
ideas.

Para que el impacto de
este curso sea total es
necesario asegurarlo
desde el comienzo.
Antes de efectuar
cualquier accion
formativa.

La formacion critica
apunta directamente a la
restriccion de la organiza-
cibn y no se resuelve con
cursos predisefados, hay
gue crear para ella cursos
personalizados o]
especializados  preparados
para satisfacer necesidades
concretas de formacion que
tendran alta pertinencia y
también alto impacto. El
problema aqui no es, usando
el argot mercado- Idgico,
vender lo que se tiene
disefiado, sino disefar lo que
la gente necesita.

Para el disefio de estos
cursos hay que conocer
profundamente la organiza-
cion y la restriccibn que
impide su desarrollo:
estancamiento o declive de
sus resultados finales.

Para que el impacto de este
curso sea total es necesario
asegurarlo desde el
comienzo. Antes de efectuar
cualquier accion formativa es
menester preguntarse:

¢ Cual es la restriccion de
la organizacién?

¢ Qué se espera de esta
unidad organizativa y qué
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deben hacer las personas
que la componen? ¢ Cémo
se relaciona la restriccion
con el resto de la
organizaciéon?

¢Cual es la problematica
que se pretende
solucionar?

¢Cudles son las funcio-
nes que se pretenden
revitalizar o introducir para
elevar o eliminar la
clasificacion de restriccion
dentro de la organizacion?

Una vez respondidas estas

preguntas podemos

comenzar a preguntarnos:

« ¢Qué se pretende
conseguir con la accién
formativa?

e ¢Qué conocimientos,
habilidades y actitudes
esperamos que el
formando adquiera?

Todo lo anterior no va a

permitir:

1. lIdentificar el problema de
formacion.

2. Disefiar el perfil del
egresado de la accién
formativa.

3. Disenar el programa del
curso respondiendo a
¢ qué objetivos alcanzar?,

Jqué ensefiar?, ¢como
ensefarlo?, ¢Jcuando
ensefarlo? ¢;dénde
ensefarlo?

Estas acciones previas al
desarrollo de acciones
formativas garantizan que la
misma tenga una geénesis
orientada al logro de wun
impacto final positivo. Este
tipo de formacion, por su
nivel de enfoque, resulta
dificil  desarrollarla a
distancia, al menos deberia
contar con un alto
componente presencial vy
preferentemente deberia
realizarse lo mas cerca
posible de la restriccion para
poder medir su impacto en el
menor tiempo posible.
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La medicion del impacto
final de este tipo de
formacion cuenta de varios
indicadores:

1. Adquisicion de
competencias
(conocimientos, técnicas y
actitudes) gue se
pretendian formar. Esto se
mide a través de pruebas
finales, trabajos en equipo,
evaluaciones parciales.

2. Valor de la accion
formativa : este indicador
se asocia a la medicion de
la satisfaccion con la
accion formativa por parte
de los formandos para que
la institucion formadora
tome decisiones acerca de
la conveniencia de
repetirlo, modificarlo o no
hacerlo nunca mas de esa
forma. La encuesta antes
comentada puede servir
también  obtener esta
informacion.

3. indice de transferencia
este indice se puede
medir
tridimensionalmente.

() Indicadores de

Resultado del Objeto

Administrado : asociado al

cambio de la restriccion a

una nueva unidad

organizativa dentro de la
organizacion, estos significa
gue sus resultados finales de
lo que antes era la restriccion
mejoran con respecto al
periodo anterior tributando de
forma adecuada a la
organizacion y como
consecuencia el resultado
final de esta también mejora.
(1) Organizacion del trabajo
de los subordinados
asociado en una evaluacion
positiva del trabajo del
administrador formado que
haya tributado a un mejor
clima con mejores métodos
de direccion que contribuyan

a que los subordinados

sepan qué hacer, cbémo
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hacerlo, cuenten con una
mejora organizaciébn para
hacerlo y tengan la
autonomia  para hacerlo
mejor y autocontrolarse.

(1 Organizacién del
trabajo personal como
administrador : asociado a
las prioridades que el
administrador se plantea a

resultas de las acciones
formativas y los métodos
para lograr dichas
prioridades.

IDEAS FINALES:
IMPLICACIONES PARA

LOS CENTROS DE
ESTUDIOS, GRUPOS DE
TECNICAS DE DIRECCION
Y ESCUELAS RAMALES

Se plantean entonces

algunas interrogantes ya que
es necesario repensar lo que
se ha venido haciendo vy
proyectar el futuro en funcion
de apostar por un proceso
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resultado de los efectos de
las acciones de formacion

1. ¢Cémo vamos a
determinar las verdaderas
necesidades de
aprendizaje?

2. .Se convertiran las
acciones de formacion
critica en servicios

cientifico — técnicos en los
que ayudemos a las
organizaciones a
encontrar su restricciones
y los problemas de
formacion que de ella se
derivan?

3. ¢Podemos seguir
recibiendo pedidos de las
organizaciones de sus
presuntas necesidades de
formacion e impartiendo
los cursos que ya tenemos
predisefiados?

4. ¢Qué papel comienza a
jugar la ciencia y la
innovacion tecnolégica en
las acciones de formacién
critica?

alguna bibliografia que pueda
facilitar la confron- tacién de
estas ideas con lo publicado
al respecto, que no es poco y
tampoco se caracteriza por la
univo- cidad. La pretension
de presentar algunos textos
de consulta no rebasa la
mera intencién de incentivar
la bldsqueda respecto a un
tema vital de la contempo-
raneidad en donde el
conocimiento, en manos de
los conductores de los
eslabones fundamentales de
toda sociedad, y su sabia

transferencia al objeto
administrado marcara la
diferencia entre las

organizaciones que cumplan
cabalmente el cometido
social que les dio origen y por
tal razon permanezcan
sirviendole y aquellas que
han perdido la perspectiva de
su realidad y en el largo
plazo, desapareceran.

con
entendido

1.

verdadero impacto
éste como el
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APENDICE 1: ENCUESTA 4 FORMANDOS

51 experiencia corno aloano de esta accidn de formacidn puede ayudarmos a perfeccionar
nuestra docencla ¥ ser asi rmds atiles a usted mismo v a otros futuwros participantes.
Agradecemos de anternano su evaluacidn sobre la actmadad postgraduada v le rogzaroos
conteste todoe los aspectos mencionados dando una puntuacidn tal corno se indica.
LIOCHLAS GRACIAS,

Posbles evaluaciones a elegir segin su opimdn:

10: Excelente, muy waportante, rory adecnada, rooay alto.
& Motable, bier, irnportante, adecuado,

5: Pasable, regular.

3: Porca, madecuado, baja.

1: Iy rial, ey poco.

0: Mo procede.

Evaluacion del profesor

El método de ensefianza ernpleado 1o calificaria de:

Laclandad en la exposicidn de los temmas la evaluaria de:

La ranera de dingir los casos v ejerciclo es:

El interés que despierta en clase alcanza la calificacidn de:

La manera de contestar las prequntas w aclarar las dudas recibe una evaluacidn
de:

Evaluacion de la ssignatura

La nportancia de la asignatura puede evaluarse de:

El atractrvo del prograrna irapartido es:

La cabidad del raatenal entregado se califica como:

La cantidad del rateral entregado se califica cormn:

La apheacidn practica de 1o aprendido en su puesto de trabajo puede evaluarse
e

El interés personal por los temas desarrollados lo puede calificar de:

La exposicidn de nuesos conocirnientos en el postorado se evalia de:
Evaluacion de los aspecios organizativos

Fllocal de clase recihe una evvalnacion de:

La duracidn del prograraa de clases se califica de:

La hora de coraiernzo de las sesiones de clases es:

La duracidn de las sesiones de clases se evalia de:

El descanso entre las sesiones de clases se califica de:

Cualguier oira opinidén que crea puede ayudarnos puede manifestarla usando el doxrso
de la hoja
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