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CONOCIMIENTOS / HABILIDADES POR CARGOS:
BUSCANDO EFICACIA EN LA DNC

Carmen Diaz Diaz, Vivian Alonso y Marianela Novo

“Instruccion no es lo mismo que educacion: aquella se
refiere al pensamiento y esta principalmente a los
sentimientos. Sin embargo, no hay buena educacion sin
instruccién. Las cualidades morales suben de precio
cuando estan realzadas por las cualidades inteligentes”

"El pueblo mas feliz es el que tenga mejor educados a sus
hijos, en la instruccion del pensamiento y en la direccién de
los sentimientos. Un pueblo instruido ama el trabajo y sabe
sacar provecho de él. Un pueblo virtuoso vivirhd mas feliz y
mas rico que otro lleno de vicios, y se defendera mejor de
todo ataque™.

José Marti

Resumen

El articulo aborda el Sistema de Gestion Integrado de Capital Humano en el cual la
capacitacion y competencias laborales representan dos conceptos intimamente
relacionados. En sentido general, estas definiciones apuntan a la relacion causal que
existe entre desempefio y competencias, la cual incluye conocimientos y habilidades,
pero también actitudes, valores, sentimientos, experiencias y caracteristicas
personales, y se expresan como un todo ante las exigencias de determinados puestos
de trabajo, resultando un actuar que repercute eficazmente en el desempeiio laboral.

Tales afirmaciones nos conducen a un importante paso del proceso de capacitacién y
desarrollo del capital humano: La Determinacion de Necesidades de Capacitacion,
como punto de partida para el disefio de estrategias de preparacion del capital
humano, que favorezcan a su vez, el desarrollo organizacional. Sobre esa base se
elabora un procedimiento para acercarnos a lo que el cargo, en materia de
conocimientos y habilidades exige, con un enfoque de competencias laborales.

Palabras clave: Sistema de Gestion Integrado de Capital Humano, capacitacion,
competencias laborales, desempefio laboral y determinacién de necesidades de
capacitacion.
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La capacitacion, es una actividad

clave en la Gestion del Capital Humano
y se define como el “conjunto de
acciones de preparacién, continuas
y planificadas, que desarrollan las
organizaciones dirigidas a mejorar
las competencias y calificaciones de
los trabajadores, para cumplir con
calidad las funciones del cargo,
asegurar su desempefio exitoso y
alcanzar los maximos resultados
productivos o de servicios” (Morales
Cartaya, Alfredo, 2009)

En el "Sistema de Gestion Integrado de
Capital Humano”, (NC 3000, 3001,
3002:2007) se define la Gestién por
Competencias como “actividades
coordinadas para dirigir y controlar
una organizacion con un enfoque
basado en las competencias
laborales y la capacidad de
aprendizaje de los trabajadores. Su
objetivo es una organizacién de
calidad y la disposicion del colectivo
integrado para el logro de los
objetivos de la organizacion”,
considerando la organizacién de
calidad como “aquella que cumple
con los requisitos establecidos en el
proceso productivo y de prestacién
del servicio™.

De modo que en la actualidad,
capacitacion y competencias laborales
son dos conceptos intimamente
relacionados. Al revisar la bibliografia,
encontramos  diversas definiciones
sobre estas Ultimas, entre ellas, la que
diera David Mc Clelland (1970), pionero
en el estudio de estos temas, y que es
la siguiente: “caracteristicas
subyacentes y relativamente
estables en una persona, que estan
causalmente relacionadas con una
actuacién exitosa en el trabajo”. Mas
adelante, autores como Jiménez vy
Sarriobn (2000), las concibieron como
un “conjunto de conocimientos,

Marianela Novo se desempefia como
técnica en el Centro de Capacitacion de las
Corporacion CIMEX.
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habilidades, cualidades, aptitudes
que tienen las personas y que les
predispone a realizar un conjunto de
actividades con un buen nivel de
desempefio”.

El Sistema de Gestién Integrado de
Capital Humano, las conceptualiza

como ‘el conjunto sinérgico de
conocimientos, habilidades, expe-
riencias, sentimientos, actitudes,

motivaciones, caracteristicas perso-
nales y valores, basado en la
idoneidad demostrada, asociado a
un desempeiio superior del
trabajador y de la organizacion, en
correspondencia con las exigencias
técnicas, productivas y de servicios.
Es requerimiento esencial que esas
competencias sean observables,
medibles y que contribuyan al logro
de los objetivos de la organizacion™.

En sentido general, todas las
definiciones apuntan en primer lugar, a
la relacibn causal que existe entre
competencias 'y desempefio; en
segundo lugar, no  presuponen
desempefio exitoso para cualquier
puesto; en tercero, incluyen
conocimientos 'y habilidades, pero
también actitudes, valores,
sentimientos, experiencias y
caracteristicas personales, entre otras,
y se expresan como un todo ante las
exigencias de determinados puestos de
trabajo, resultando un actuar que
repercute eficazmente en el
desempeiio laboral.

La bibliografia consultada identifica el
método de expertos como idoneo para
la definicibn de competencias. Se hace
referencia al uso de técnicas de trabajo
en grupo como la tormenta de ideas y
reduccion de listado, el Método Delphi
por rodas, entre otros. (Cuesta,
Armando (2005); Fleitas, Sonia (2003).

En el Libro "Tecnologia de Gestion de
Recursos Humanos” de Cuesta,
Armando (2005) se plantea que “la
formacién hay que concebirla en su
sentido méas amplio, de actitudes,
conocimientos y habilidades
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multiples o multicompetencias, para
mas de un puesto de trabajo, para
laborar en grupos o equipos, y para
una cultura organizacional”

Tales afirmaciones nos conducen a un
importante paso del proceso de
capacitacion y desarrollo del capital
humano: La  Determinacion de
Necesidades de Capacitacion, como
punto de partida para el disefio de
estrategias de preparacion del capital
humano, que favorezcan a su vez, el
desarrollo organizacional.

La Resolucion numero 29/06, emitida
por el Ministro de Trabajo y Seguridad
Social, con fecha 12 de enero de 2006,
plantea que “La capacitacion y el
desarrollo de los trabajadores en las
organizaciones se basa en el
diagndéstico de las necesidades de
capacitacién de cada trabajador y
tiene que tener como fin el
cumplimiento de los objetivos y la
estrategia de la organizacion.”

El Sistema Cubano de Gestion del
Capital Humano concibe este proceso
como el “elemento fundamental que
debe determinar la direccion de la
organizacién, para identificar la
brecha que existe entre los
conocimientos, habilidades y
actitudes que presenta cada
trabajador y los requerimientos que
exige el cargo que desempefia, para
elaborar su plan individual de
capacitacion y desarrollo, a partir de
cuya integracion se elabora el plan
anual de capacitacion y desarrollo
del capital humano de la
organizacién”. El mismo, tiene una
repercusion  estratégica para la
organizacion, pues resulta
indispensable para su mejoramiento.

Entre las mudltiples definiciones que
aparecen sobre la Determinacion de
Necesidades de Capacitacién aparecen
las siguientes: “desviacion real entre
el desempefio practico del individuo
y el que el sistema, empresa u
organizacién en general, tiene
previsto en cada funcién o puesto de

30

Afio XIV, No. 1. Enero-Febrero-Marzo, 2010

trabajo, siempre gque esta diferencia
obedezca a falta de competencias,
conocimientos, preparacion o]
entrenamiento....  constituyen el
punto de partida para la busqueda
de una solucién pedagdgica,
formativa, a fin de contribuir a la
transformacién cualitativa en las
mejoras en el desempefio de los
profesionales, técnicos, y demas
trabajadores, y la calidad del
servicio logrado o no logrado con el

esfuerzo realizado” (Salazar
Fernandez, Diana, *).

La literatura sobre el tema, hace
referencia a diferentes modelos

metodolégicos para el desarrollo del
proceso de formacién (Ramos Diaz,
Jesus (2008); Fleitas, Sonia (2003);
Cuesta, Armando (2005); Chiavenato,
Idalberto (1988). Es comin en ellos,
partir de wuna situacién ideal en
términos de conocimientos, habilidades
y actitudes que debe tener el personal
en correspondencia con las exigencias
que el cargo impone para el
desempeiio profesional y comparar
este con la situacion real, que en los
mismos términos, tienen las personas.
En general, los autores apuntan como
importantes fuentes de informacion, el
jefe inmediato, los supervisores y el
personal involucrado con el puesto.

Por lo hasta aqui argumentado, se
explica que la eficacia de un proceso
de determinacion de necesidades de
capacitacion depende, en gran medida,
de la identificacion de los
conocimientos 'y las habilidades
necesarios para el correcto desempefo
en el puesto de trabajo. Cuando el
punto de partida para evaluar el

estado actual no tiene como
referencia un estado deseado
correctamente identificado, el
andlisis pierde objetividad y la

identificacion de necesidades de
conocimientos y habilidades
subyacentes en el desempefio y los
resultados de trabajo de Ilas
personas, queda a la impresién
subjetiva de quienes actlan como
evaluadores, ya sea el jefe, el
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especialista de recursos humanos, u
otro, incluyendo a la propia persona
que esta siendo evaluada.

Cimex ha venido trabajando durante los
ultimos afos en la elaboraciéon de un

Sistema de Gestibn de Capital
Humano, el cual fue aprobado
recientemente. Parte integrante de

dicho sistema, es el modelo que ha
favorecido el “Perfeccionamiento del
Sistema de Gestion de la Capacitacion
de cuadros y trabajadores”, el cual le
presta especial atenciébn a la
concepcion de estrategias que se
materializan en diversas formas de
gestionar el conocimiento dentro de
la organizacion de manera que se
aprovechen las potencialidades
humanas y tecnolbégicas que la
corporacién posee y se conjuguen
arménicamente para elevar los
niveles de eficacia y eficiencia en el
desempefio laboral de los cuadros,
la reserva y los trabajadores, en
general” (Ramos, Jesus 2008).

Es por ello, que definir los
conocimientos 'y las habilidades
especificas para cada cargo con un
enfoque de competencias y previendo
la incorporacion detallada de esta
informacién en el modelo de perfil del
cargo que aparece en el Sistema de
Gestion Integrado de Capital Humano
de Cimex, facilita los procesos de
determinacion de necesidades de
capacitacion, a la vez que contribuye al
logro de mayor eficacia y eficiencia del
proceso.

En Cimex, por la amplitud y diversidad
de negocios que su objeto social
incluye, se torna compleja la
planificacion de la capacitacion. Es un
principio la descentralizacibn bajo
determinadas definiciones estratégicas
y con el asesoramiento metodoldgico
del Centro Cimex de Capacitacion.

Para lograr este empefio, importante
papel juegan las necesidades
identificadas en los niveles corporativo,
por cargos e individual, y que se
concreta en los planes que realizan las
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Sucursales y Entidades, asi como el
gue se desarrolla en el Centro Cimex
de Capacitacibn y que aparece
publicado anualmente en el Libro "Plan
de Cursos".

Entre las modalidades que se
desarrollan en el Centro Cimex de
Capacitacion, se encuentran los Cursos
de Actualizacién, dirigidos a cuadros de
direccion desde el nivel corporativo
hasta administradores de unidades
comerciales. Estos tienen el propoésito
de facilitar que quienes ocupan una
misma responsabilidad en la
organizacién, puedan compartir con
sus colegas y rectores metodolégicos,
en un ambiente propicio para la
transmisién de las mejores
experiencias y el aprendizaje de
nuevas o diferentes formas de hacer en
la préactica del cargo, con el objetivo de
obtener un mejor desempefio y
mayores resultados.

Aprovechar el marco de estos tipos de
CUrso como “espacio”’ para reuniones
de expertos donde se pueden aplicar
técnicas grupales para asi identificar, a
partir de un enfoque de competencias,
los conocimientos y las habilidades
especificas para los cargos que ellos
ocupan, resulta ser una experiencia
novedosa, de tipo "aprender haciendo™.

OBJETIVOS

1. Elaborar un procedimiento para
acercarnos a lo que el cargo, en
materia de  conocimientos y
habilidades exige, con un enfoque
de competencias laborales.

2. Validar el procedimiento a través de
su aplicacion por el método de

expertos aprovechando las
oportunidades que nos dan los
Cursos de Actualizacion.
APLICACION
De un total de 20 -cursos de

Actualizacion planificados para el 2009,
seleccionamos los dirigidos a los
siguientes  cargos:  Gerente de
Complejo (2 ediciones), Gerente
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Administrativo (uno para entidades y
otro para sucursales) y Administradores
de Tiendas (2 ediciones).

Desde la elaboracién del programa
docente, concebimos una sesion de
clases de 2 horas, la cual incluyo en si,
un “espacio” para el trabajo con
expertos. La titulamos de la siguiente
manera: “Las competencias laborales
en el Sistema de Gestion Integrado de
Capital Humano, CIMEX (SGICH);

¢ Cudles necesita el Gerente XXXXX
(Administrativo, de Complejo o de
Tiendas, segun correspondiera)?.

En el espacio de la clase se
persiguieron los siguientes objetivos:
fundamentar la necesidad de asumir el
Modelo Cubano de Gestion de Capital
Humano y su relacion con el aumento
de la productividad; mostrar la
concordancia entre el Sistema de
Gestion Integrada de Capital Humano
de Cimex y lo que exige la Norma
Cubana de Gestion de Capital
Humano, y por dultimo, identificar las
competencias laborales necesarias
para el cargo, haciendo énfasis en lo
que a conocimientos y habilidades,
debian tener quienes ocuparan el
mismo.

Utilizamos las técnicas de trabajo en
grupo y el método Delphi por rondas de
expertos. A continuacion precisamos el
modo en que procedimos y las técnicas
que fuimos aplicando en cada paso:

1. Seleccion y preparacién de los
expertos: fueron seleccionados
como expertos el total de
participantes en cada curso de los
anteriormente descritos.
Explicamos los objetivos de la clase
e hicimos hincapié en el importante
papel que ellos juegan en el trabajo
gue hariamos para identificar los
conocimientos y habilidades
especificos para el cargo.
Argumentamos las concepciones
mas actuales sobre Gestion de
Competencias, Inteligencia
Emocional y explicamos el método
Delphi, el cual aplicariamos para la
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determinacién de los
conocimientos (saber) y las
habilidades (saber hacer)

requeridas para el cargo.

Desarrollo de la Tormenta de Ideas
y aplicacion de las rondas:
aplicamos una tormenta de ideas a

partir de la siguiente pregunta:
¢ Qué competencias requiere el

cargo de Gerente XXXXXX, en
Cimex?, y precisamos qué nos
estabamos refiriendo a
Conocimientos, Habilidades,
Actitudes, Cualidades, Valores,
Caracteristicas personales,
Aptitudes, aunque el énfasis lo
hariamos en identificar, hasta el
detalle, lo marcado en negrita. Este
paso se concibié bajo el criterio
“aprender haciendo”, pues permitia
ademéds, profundizar en el puesto
de trabajo y en el papel que juegan
los jefes en el sistema de gestion
de su capital humano, entre otras.

Procesamiento de la informacion:
listamos todos los conocimientos y
las habilidades que consideraron
los expertos imprescindibles para el
desempefio del cargo. Luego se
procedi6 a una reduccién de listado
y a la aplicaciébn de las rondas.
Utilizamos tablas de doble entrada,
en la columna extrema izquierda
relacionamos todos los
conocimientos y habilidades que
resultaron del proceso anterior,
precisando el nivel de dominio
necesario por cada uno, ubicando
los mismos en un rango entre 1y 3,
donde 1 significa Elemental, 2

Medio y 3 Amplio. Anexo 1:
Relacion de conocimientos
(saber) y habilidades (saber

hacer) a incluir en el Perfil del
Cago por Competencias, del
Gerente de Complejo (1.1), del
Gerente Administrativo (1.2) y del
Administrador de Tiendas (1.3),
respectivamente.

Disefio de instrumento  para
autoevaluacién: a partir de la
informaciéon obtenida en el paso
anterior, procedimos a la
elaboracion de un instrumento que
permitiera a los participantes,
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autoevaluar el nivel de preparacion
que sentian tener para el cargo.
Este instrumento fue disefiado
previendo ademas, poder aplicarlo
a jefes y colaboradores con el
propésito de cruzar informacion y
diagnosticar puntos fuertes vy
débiles en la preparacién. Cada
evaluado ubico, en una escala

Afio XIV, No. 1. Enero-Febrero-Marzo, 2010

5. Ubicacion de la informacion
obtenida en el Modelo de Perfil
de Cargos por Competencias: el
mismo cuenta con un acapite
especificamente para incluir los
conocimientos y las habilidades que
el cargo requiere. Anexo 3:
Modelo de perfil de cargo por
competencias descrito en el

entre 1 y 4, el dominio que sentia SGICH Cimex, donde se
tener del conocimiento o la incorporan los conocimientos
habilidad descrita (1 significa (saber) y habilidades (saber
“Nada’, 2 "Elemental”, 3 "Suficiente” hacer)

y 4 T“AmplioY). Anexo 2:

Instrumento para autoevaluacion MUESTRA

a partir de la identificacion de los

conocimientos (saber) y Comportamiento de la muestra,
habilidades (saber hacer) teniendo en cuenta el total de
necesarios para el cargo, participantes en trabajo de grupo,

descritos en el perfil de del cargo
por competencias, como ejemplo

contra total de personas reciben cursos
de actualizacion en el CCC, por cargos.

aparece el del Gerente de

Complejo.
Cargos Muestra Total %
Gerentes de Complejo 29 89 32,5
Gerentes Administrativos 32 70 45,7
Administradores de Tiendas 38 80 47,5

Consideramos que el % de
participacién de expertos fue alto por
cuanto representdé porcientos entre
32,5y 47,5. El comportamiento de la
muestra nos permite dar por validos los
conocimientos (saber) y las habilidades
(saber hacer), identificados para estos
cargos.

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

A través del trabajo realizado,

pudimos estandarizar un grupo de
pasos que se concretan en el
procedimiento que a continuacion
presentamos, el cual permite definir
con enfoque de competencias, los
conocimientos (saber) y habilidades
(saber hacer) requeridas para el cargo
objeto de estudio.
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PROCEDIMIENTO

. Método y técnicas a emplear:
Técnicas de trabajo en grupo,
Tormenta de Ideas y reduccion
de listado, método de expertos,
Delphi por rondas.

. Pasos:

1. Seleccionar a los expertos; se
consideraran como tales
quienes ocupen los cargos
objeto de estudio, con
experiencia y buenos
resultados. También los jefes
inmediatos u otros cuyas
responsabilidades estén

relacionadas con el proceso de
trabajo en el cual participa el
cargo objeto de estudio, o
especialistas de direcciones
funcionales cuya misién esté
relacionada con el
asesoramiento o la orientacion
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metodoldgica, en dicho
proceso de trabajo.

. Preparar a los expertos:
recomendamos el método
“aprender haciendo”, y utilizar,
siempre que sea posible, las
oportunidades que dan los
cursos de actualizacion u otros
que impartan sucursales y
entidades donde se agrupen
un grupo amplio de personas
de un mismo cargo. Debe
destacarse en los participantes
su condicion de expertos, con
el propésito de favorecer la
motivacion y el compromiso
con la tarea. Es necesario
explicar las reglas del trabajo
en grupo y el método Delphi,
argumentar las concepciones
mas actuales sobre gestion
por competencias e
inteligencia emocional, asi
como relacionar lo abordado
con la necesidad de identificar
los conocimientos (saber) y
habilidades (saber hacer)
para los puestos de trabajo.

. Desarrollar la Tormenta de
Ideas y aplicacibn de las
rondas: una vez conocidas por
todos los participantes las
reglas del trabajo en grupo, se
procede a responder la
pregunta: ¢ Qué
conocimientos (saber) vy
habilidades (saber hacer)
son necesarios para tener muy
buen desempefio en el cargo
XXXXX  (precisar cual)?; se
listan las propuestas. En este
momento de la aplicacion es
muy importante el papel que
juega la persona esta
conduciendo la  dinamica
grupal pues debe ir
interpretando las
intervenciones, conduciendo
los argumentos y concretando
las ideas, de manera que se
refleje con la mayor exactitud
posible el conocimiento o la
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habilidad, a la cual el grupo se
esta refiriendo.

. Procesar la informacion: a

partir de la lista de
conocimientos y habilidades
relacionadas, se procede a la
reduccion de listado y a la
aplicacion de las rondas.
Recomendamos utilizar tablas
de doble entrada, con una
columna extrema izquierda en
la cual se relacionen los
conocimientos y habilidades, y
por la primera fila pongan los
posibles rangos de dominio
necesarios, ubicando los
mismos en un rango entre 1y
3, donde 1 significa Elemental,
2 Medio, 3 Amplio. Puede
utilizarse el modelo de tabla
descrito en el Anexo 1.
Cuando se trate de buscar
informacion  cruzada, quien
evalle debera hacerlo dando
su criterio sobre el evaluado,
en igual rango.

. Disefiar de instrumento para la

autoevaluacion: lo que resulte
de este proceso se inserta en
el instrumento que se presenta
como Anexo 2, debiendo
sustituir solo los
conocimientos (saber) y las
habilidades (saber hacer),
identificadas en el paso
anterior. Recomendamos tener
en cuenta los resultados
obtenidos en la aplicaciéon del
instrumento, cuando vaya a
realizarse la evaluacion del
desempefio, principalmente
aquella que se realiza
anualmente, con vistas a
planificar futuras acciones de
capacitacion.

Debera trabajarse el
compromiso individual, para
que aquel que tenga un
dominio “"Amplio” de
determinado conocimiento o
habilidad, esté en disposicion
de multiplicar estos a quienes
tengan necesidades de
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capacitacion al respecto, ya
sea a traves de un
entrenamiento en el puesto de
trabajo o mediante otras
modalidades docentes.

Deberan ser valorados como
posibles instructores 0
entrenadores, aquellos
trabajadores que clasifiquen
con rango “Amplio” en algunos
de los conocimientos o
habilidades descritas para su
cargo, lo cual favorece el
desarrollo de un proceso

activo de ensefianza
aprendizaje desde el puesto
de trabajo.

6. Ubicar la informacién obtenida
en el Modelo de perfil de
Cargos por Competencias: el
mismo aparece en el Sistema
de Gestibn Integrada de
Capital Humano, Cimex, y se
adjunta como Anexo 3.

Aprovechar los Cursos de Actualizacién
como “espacios’ para identificar los
conocimientos y las habilidades a
través del método de expertos, resultd
una experiencia positiva. La aplicacién
del modelo “aprender haciendo”
permitié lo siguiente:

e Relacionar la productividad del
trabajo con la gestién del capital
financiero, tecnol6gico y humano,
favoreciendo la concientizacion de
la importancia estratégica que
tiene este dltimo y su arista
tecnoldgica, la cual se concreta
para el caso de Cuba, en el
"Sistema e Gestién Integrado de
Capital Humano”, el cual se
certifica a través de la NC 3000,
3001, 3002:2007.

e Valorar la cultura organizacional
como elemento béasico porque es
necesario partir de preceptos
coherentes con la importancia de
una adecuada satisfaccion al
cliente o usuario, la necesidad de
ambientes creativos, de conductas
innovadoras, de mejora continua,
entre otros.
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Destacar la responsabilidad
directiva en la gestion del capital
humano.

Precisar lo que esta haciendo el
pais y que se concreta en el
Decreto Ley 252: "Sistema de
Direccion y Gestion Empresarial” y
en el Decreto 281: "Reglamento
para la implantacién del Sistema
de Direccién y Gestion Empresarial
Cubanao”. En esencia, lo referido a
la Norma Cubana de Gestion de
Capital Humano, la cual certifica la
calidad en la gestion y es de
obligatorio  cumplimiento  para
empresas en perfeccionamiento
empresarial.

Explicar el trabajo desarrollado por
Cimex y que se concreta en el
Sistema de Gestion Integrado de
Capital Humano, Cimex, el cual
contribuird en los préximos afos a
perfeccionar este proceso de
gestion en la corporacion.
Argumentar tedrica y
conceptualmente términos como
productividad, competencias, perfil
de competencias, inteligencia
emocional y su relacion con los
anteriores, asi como las
actividades que integran el sistema
de gestion de capital humano, vy el
caracter integrador y sistémico que
el mismo debe tener.

La ubicacion de la actividad de
capacitacion y desarrollo en el
sistema de gestion, asi como las
posibilidades de integracion
sisttmica con las restantes
actividades y con la estrategia de
la empresa.

Relacionar el procedimiento
propuesto, con lo que sobre
Determinacion de Necesidades de
Capacitacion se plantea en el
Moédulo de  Capacitacion y
Desarrollo que aparece en el
Sistema de Gestion Integrada de
Capital Humano de Cimex,
identificando la coherencia en los
enfoques al abordar el asunto.



Folletos Gerenciales

CONCLUSIONES

1. El procedimiento presentado es el

resultado de la estandarizacion de
un grupo de pasos, que aplicados
teniendo en cuenta el método de
expertos, permiten identificar los
conocimientos (saber) y las
habilidades (saber hacer)
especificos para cada cargo a
partir de un enfoque de gestién por
competencias. Esta es una
informacion basica para realizar
diagnosticos de necesidades de
capacitacion y elaborar programas
docentes.

El procedimiento consta de un total
de 6 pasos, tiene un caracter
sistémico e integrador, lo cual se
concreta en la inclusion de sus
resultados en el Sistema de

Gestion Integrada de Capital
Humano de Cimex.

Partiendo de la correcta
identificacion de las necesidades
de capacitacion podemos

desarrollar procesos de ensefianza
aprendizaje mas ajustados a lo que
se necesita para lograr que
cuadros y trabajadores todos,
tengan los niveles de competencia
necesarios, en su puesto de
trabajo.

Resulté una experiencia positiva
aprovechar el marco del curso de
actualizacién como “espacio” para
reuniones de expertos donde se
aplicaron las técnicas grupales y el
método Delhi, a la vez que se
producia un proceso de “aprender
haciendo.

RECOMENDACIONES

1.

Concebir en los Cursos,
principalmente en los de
actualizacion, la realizacion de
reuniones de expertos para la
identificacion de conocimientos
(saber) y las habilidades (saber
hacer), a través del procedimiento
descrito.

Incorporar el procedimiento en el
SGICH como un anexo, en el
modulo  de  capacitacibn y
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desarrollo, por cuanto puede
ayudar a especialistas de recursos
humanos a precisar esta
informacién en el modelo de perfil
de cargo, aprobado por Cimex.
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