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RESUMEN

El presente trabajo pretende mostrar el disefio de un procedimiento de mejora
continua en la deteccion de necesidades de desarrollo de competencias en directivos
de Cienfuegos permitiendo instituir una ficha tipo como perfil de competencias en los
expedientes de los cuadros segun exige las NC 3000 y 3001 de la Gestion Integral del
Capital Humano y confeccionar planes de superacién y preparacion en directivos y
mejorar la gestion de la direccién de forma continua. El tema da cumplimiento al
acuerdo del Consejo de Estado del 22 de Julio 2010, a los objetivos de trabajo del
PCC # 73,74,77,78,82 y 83 de la Primera Conferencia Nacional de enero 2012, al
Articulo 2 del Decreto Ley # 196, a la implementacion de los Lineamientos 04 y 153 y
cumple con las exigencias de la Estrategia Nacional de Preparacion y Superacion de
Cuadros y sus reservas.

Palabras claves: Competencias, Perfil de competencias directivas, competencias
necesarias, competencias existentes, expertos, superacion y preparacion de
directivos.

INTRODUCCION

Hoy nuestro pais esta inmerso en el perfeccionamiento de la actividad gubernamental
y el reordenamiento econdémico, lo que ha llevado a una revitalizaciéon de la
capacitacion en funcion de desarrollar competencias en los cuadros y reservas, dado
gue son ellos los principales protagonistas de estos procesos de cambio.

En el marco legislativo se han venido introduciendo instrumentos legales que rigen la
politica del trabajo con los cuadros y dentro de ellos se puede citar el Decreto Ley No
196 que en su articulo 2 establece la definicion de cuadro y la cual lleva implicita la
gestion por competencias para la actividad de direccidn... (Consejo de Estado de la
Republica de Cuba, Decreto Ley 196 Modificada, 2004.).

En los lineamientos 04 y 153 de la Politica Econémica y Social del Partido y la
Revolucion, se establece un tratamiento nuevo y revolucionario a la gestién con los
cuadros, estos son materializados a través de Los Objetivos de Trabajo del Partido
Comunista Cubano, aprobados en la primera conferencia nacional el 23 de enero del
2012, dentro de los que se encuentra el niUmero 73,74,77,78,82 y 83. (Materiales de la
conferencia nacional del Partido Comunista Cubano, 2012, pag5s)

El Consejo de Estado aprobd el sistema de trabajo para el perfeccionamiento en la
aplicacion de la politica de cuadros y sus reservas, en entidades del estado y del
gobierno el 22 de julio 2010, dentro del cual se establecid la cuarta estrategia de
preparacion y superacion de cuadro y sus reservas del estado y del gobierno (Acuerdo
del Consejo de Estado, 2010).

Dicha estrategia es la base para la elaboracién de las estrategias de capacitacion
ramales vy territoriales en funcién de desarrollar competencias. “Las mismas deben
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cumplir con los principios y exigencias de la Estrategia Nacional y deben observarse
de manera permanente en los procesos de implementacién y control, entre ellos
pudiéramos sefialar lo de Gestién de Competencias Directivas....” (Canel Diaz M.
Consejo de Estado, 10 de noviembre del 2010)

Las nuevas exigencias de la estrategia, estdn vinculadas a una superacion y
preparacion con mayor eficacia, con el propdsito de que estas respondan a las
necesidades reales de competencias en los directivos en funcién de las competencias
gue exigen los cargos.
Las direcciones y dispositivos de cuadros de las organizaciones en el territorio, no
poseen los conocimientos y destrezas necesarias en competencias, perfiles de
competencias, y aun no existe en muchos casos el contenido del cargo o perfil del
cargo.
Por tanto se hace necesario la creacion de un Procedimiento Metodoldgico que le
facilite a las empresas:

- Hacer y/o perfeccionar los perfiles de competencias directivas.

- ldentificar competencias existentes en directivos,

- Determinar la brecha entre lo que exige el perfil de competencia directiva y las

competencias que posee el directivo. ( DNA)
- Proponer estrategias de preparacion y superacion en funciéon de desarrollar
competencias directivas.

DESARROLLO
Para la elaboracion del procedimiento, fue necesario el analisis y estudio bibliografico,
el estudio de algunos procedimientos, métodos, metodologias y procesos, los cuales
fueron analizados minuciosamente nutriéndonos de su contenido y sus resultados fue
necesario desarrollar una pirdmide de investigacion que nos permitié crear un
procedimiento validado en la practica y que culmina en una tesis de maestria con los
planes de superacién individuales y colectivos de todas las entidades del
territorio y la estrategia provincial. Se analizaron ademas varias tesis doctorales.
La gestion por competencia ha sido en su mayoria estudiada e investigada en el
campo de las competencias laborales, no siendo asi en el campo gerencial
(competencias directivas) por lo que se carece de informacién y de material
consultante. Teniendo en cuenta toda esta realidad, la necesidad practica y el
acercamiento del procedimiento a los directivos, se elaboré un procedimiento que tiene
como:

Las bases conceptuales. los conceptos que sustenta la investigacion, asumen como
punto de partida los aportes de teorias precedentes acerca del Enfoque Basado en
Competencias, la Gestion por Competencias , Competencias Directivas, la Gestion de
los Recursos Humanos basada en competencias, la Superacion de Cuadros, Enfoque
Estratégico, el Modelo de Normas Cubanas, integrado por varios modulos donde el
centro lo constituye las competencias laborales y directivas, que permiten la
identificacion mas efectiva y eficaz de las competencias a todo los niveles y la
superacion del personal teniendo en cuenta las mismas.

Las bases de construccién del procedimiento en general con un Enfoque sistémico, un
Caracter dialéctico de Aprendizaje continuo y Orientacion al futuro.

Y las bases de puesta en practica del procedimiento se caracterizan por la claridad de
su objetivo final por su Caracter integrador y concepcion sistémica, por su
Racionalidad, basado en el analisis objetivo y critico de la realidad. Por la Flexibilidad,
adaptabilidad al contexto propiciando el perfeccionamiento continuo y no constituye
una camisa de fuerza. No se niega ni cambia nada de lo establecido, lo enriquece. Y
de Aprendizaje continuo mediante un proceso ininterrumpido de aprendizaje, dado el
caracter de diagndéstico permanente que sustenta.




Teniendo en cuenta la necesidad practica y el acercamiento del procedimiento a los
directivos, se elaboré una metodologia que permite con fluidez aplicar los instrumentos
cientificos y sus procesadores estadisticos sin que sea necesaria la presencia de un
especialista del tema.

A continuacion se muestra el disefio y la metodologia del procedimiento elaborado y
validado, se adjunta la ficha tipo “Perfil de competencias del Cargo”. Los instrumentos
utilizados como encuestas y entrevistas, usan basicamente las competencias
distintivas y generales de la organizacién que se definen a partir del paso # 3.



PROCEDIMIENTO PARA GESTION POR COMPETENCIAS EN LA PREPARACION Y SUPERACION DE DIRECTIVOS

PASOS OBJETIVOS ANALISIS HERRAMIENTAS EJECUTORES
1- Seminario | Capacitar y/o entrenar | Procedimiento metodoldgico, | Conferencia Grupo Provincial
provincial a directivos y jefes de | conceptos sobre competencias, | debate, TIC, textos, | de Preparacion y

cuadros de las
entidades.

perfil de competencias, expertos,
trabajo con expertos y experiencias
de otros procesos 0 nuevas
orientaciones.

guias y otros.

Superacion  de
Cuadros y sus
reservas.

2- Reunién de los

consejos de
direccibn de las
entidades del
territorio.

Crear yl/o renovar el
Comité de
Competencia.

Situacién actual, permanencia,
traslados 0 nuevas
incorporaciones.

Método de ronda o
tormenta de ideas,
fémula de expertos
y coeficientes de
competencias.

Directivos y jefes
de cuadros de
las entidades.

3- Andlisis de las
influencias de las
competencias
distintivas en la
organizacion sobre
las directivas.

Socializacion de las
competencias
distintivas, principales
retos actuales y
futuros de la
organizacion.

-Cultura organizacional

-Valores

-Planes estratégicos

-Objetivos

-Documentos normativos sobre el
cargo, perfiles de cargo o

competencias.

Estudio y debate de
documentos. Listar
principales
competencias y uso
de ficha tipo.

Comité de
Competencias

4-  Perfiles de
competencias

Crear ylo actualizar
perfiles de

Perfil de competencia de cada
cargo.

Método Delhi o
tormenta de ideas,

Comité de
Competencias

directivas de cada | competencias encuesta Y,
cargo. directivas de cada entrevistas.

cargo (

competencias

directivas necesarias)
5- Competencias | Determinar cuales son | Andlisis de evaluaciones anteriores | Método Delhi, | Comité de
directivas las competencias | del directivo, resultados de | encuestas y | Competencias
existentes en cada | directivas existentes | encuestas y criterio de expertos. evaluacién del
directivo. en cada directivo de la potencial.

entidad.

6- Determinar las

Determinacién de

Andlisis de la brecha entre las

Método de ronda,

Comité de
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brechas entre | necesidades de | competencias necesarias del cargo | matriz de | Competencias
perfiles de | aprendizaje de cada |y las existentes en el directivo que | relaciones.

competencias directivo. (DNA) y de | ocupa dicho cargo.

directivas y las | la organizacion.

competencias

existentes en los

directivos.

7- Reuniébn del | Aprobacion de los | Analisis de los perfiles de | Circular Directivos y jefe

Consegjo de
Direccion de la
Empresa.

perfiles de
competencias,
competencias
existentes en cada
directivo y los planes
de superacion
individuales y de la
organizacion.

competencias y las competencias
existentes en cada directivo, los
planes de superacién individuales y
el de la organizacion.

documentos, uso
de las TIC, método
de ronda.

de cuadros de la
organizacion.

[Comentario [r2]: eliminar punto final ]




Paso # 1 SEMINARIO PROVINCIAL

Esta actividad se desarrolla anualmente, tiene como objetivo garantizar que el
procedimiento sea de perfeccionamiento continuo y pueda tener en cuenta
deficiencias anteriores, cambios, modificaciones o nuevas orientaciones Yy otros.
El seminario se desarrolla con los directivos y jefes de cuadros de las entidades del
territorio el cual tiene como principal objetivo el balance de lo acontecido en el tema hasta
la fecha a modo de retroalimentacion, la explicacién del procedimiento paso a paso y la
socializacién de criterios. Se aprovechara este marco ademas para retomar y recordar los
conceptos de competencias, competencias directivas, perfil de competencia, expertos y
trabajo con expertos. Se presenta y explica coémo surgié y como trabajar con el ** Patrén
de perfil de competencias directivas ~*, (Anexol) lo que constituye una guia para los
perfiles de competencias en las entidades, pudiendo o no coincidir de acuerdo a la
realidad de cada organizacion.

Paso # 2 REUNION DE LOS CONSEJOS DE DIRECCION DE LAS ENTIDADES DEL
TERRITORIO

Esta reunion tiene como objetivo crear las condiciones que permitan el desarrollo de todo
el proceso, lo que constituye un momento crucial.

Se comunica con anterioridad al consejo de direcciéon que se procedera a elegir o renovar
al comité de competencias, qué requerimientos deben poseer sus miembros y el trabajo
futuro que desarrollaran. Segun los antecedentes, se crea o renueva al comité de
competencia con un numero impar de integrantes. Utilizando el método de ronda o
tormenta de ideas, se selecciona a las personas que poseen las cualidades y
capacidades requeridas.

Esta renovacion o seleccion puede ser por propuestas que se lleva a la reunién o listado
de propuesta que fue solicitada con anterioridad a los miembros del consejo debidamente
argumentada.

El grupo se puede crear también mediante el método de expertos. Para su seleccion se
debe determinar la cantidad de expertos y la relacion de los candidatos de acuerdo a los
criterios de competencia, creatividad, disposicion a participar, experiencia cientifica y
profesional sobre el tema, capacidad de analisis, pensamiento l6gico y espiritu de trabajo
en equipo.

pepk

iZ
n = cantidad de expertos, p = nivel de precision, i = nivel de confianza.
Paso # 3 ANALISIS DE LAS INFLUENCIAS DE LAS COMPETENCIAS DISTINTIVAS
DE LA ORGANIZACION SOBRE LAS DIRECTIVAS
Las Competencias Distintivas de la Organizacion definen en gran medida cuales deben
ser las competencias de los perfiles de cargos que le permitan a los directivos saber para
gestionarlas y con ello desarrollar a la organizacion.
Después de seleccionado el Comité de Competencia el Especialista de Cuadros convoca
a un encuentro de este. En ese momento se elige un coordinador, se explica la dinamica
de trabajo que se seguiria y se consensuan las reglas del trabajo en equipos, para validar
las ideas se asumiria una proporcion del 60% o mas, segin se requiera en la
organizacion. El nivel de concordancia se determina a través de la expresion:
Cc=(1-Vn/Vt) * 100 donde,
Cc: coeficiente de concordancia expresado en porcentaje.
Vn: cantidad de expertos en contra del criterio predominante.
Vt: cantidad total de expertos.
Luego con la documentacién (planes estratégicos, objetivos de trabajo, documentos
normativos sobre el cargo, perfiles de cargo o competencias, de existir y la ficha tipo

Para determinar la cantidad de expertos se procede con, n =




“Perfil de Competencias del Cargo”) se hace andlisis individual de cada uno de los
documentos, mediante el método de ronda o Brainstormig (ideas escritas), segun los
pasos metodoldgicos que caracterizan esta técnica y se declaran las competencias que
caracterizan a los directivos y a la organizacion. El listado debe ser sometido por el propio
grupo al ordenamiento y reduccién hasta llegar a obtener las competencias que distinguen
la organizacion. Estas competencias distintivas se usaran como patrén o guia en los
préximos pasos del procedimiento.

Paso # 4 PERFILES DE COMPETENCIAS DE CADA CARGO

Un perfil de competencias dependera fundamentalmente de las funciones que desarrolle
el cargo en cuestion, y por supuesto de la estrategia y la cultura de cada empresa en
particular que se ven reflejadas en las competencias distintivas. Por tanto, cada empresa
adecuara los perfiles de competencias en dependencia de los objetivos que persiga la
misma. Por esta razén cualquier modelo a desarrollar debe ser flexible y adaptable a
cualquier cambio significativo ocurrido o por ocurrir en ella. Para identificar las
competencias directivas de cada cargo:

¢ Se aplica una encuesta a cada directivo que tiene como objetivo lograr la opinion
de cada cuadro de lo que exige el cargo que él ocupa.

¢ Se aplica entrevistas al Dto. R.H, jefe de cuadro y directivo principal de la entidad,
lo que permite triangular criterios de los contenidos de cargos.

+ Con el resultado de las encuestas, la entrevista y el analisis del perfil de cargo o
competencias que existe de anterioridad, se hace un primer analisis de las
competencias descritas en los tres instrumentos sin que se repitan, logrando un
solo listado de competencias que se comparan con las competencias distintivas de
la organizacion y se consulta su correspondencia con la ficha tipo = Perfil de
competencias del Cargo *, lo que puede dar lugar a disminuir o aumentar en
algunas. Luego se solicita conceptualizarlas y ordenarlas segun el grado de
importancia que le confieren. A este listado se le aplica el método Delphi en cada
cargo para depurar la lista, quedando estructurado o renovando el nuevo perfil de
competencias directivas, dicho método se aplica y se desarrolla en las rondas que
sean necesarias hasta llegar al nivel de concordancia deseado y confeccionar la
matriz con las competencias depuradas y definidas como las necesarias del cargo
que se trate.

Paso #5 COMPETENCIAS DIRECTIVAS EXISTENTES

Se aplica una encuesta usando las competencias definidas por el Comité en el paso #3 de
auto-evaluaciéon a cada directivo para identificar desde su valoracién las competencias
que él posee, esto da mucho valor a su criterio personal y su compromiso individual.

Se aplica otra encuesta de caracteristica similar a la anterior, al jefe inmediato de cada
directivo, para que valore las competencias directivas existentes en su subordinado, esto
le da peso y continuidad a la evaluacién del cuadro. También se trabaja la evaluacion del
desemperio de cada directivo, relacionandose el analisis documental para identificar qué
sefialamientos tiene que indiquen falta de competencias.

Con los elementos de estos tres instrumentos listados en pizarra o pancarta, se hace una
triangulacién, cada experto independiente, lista las competencias existentes en cada
directivo segln su criterio, con este resultado de cada experto, por reduccion y unificacién
se llega a una sola lista por cada directivos, el coordinador o jefe de cuadros llena el
modelo con el perfil de competencia del cargo y las competencias existentes del directivo,
(Anexo No.2) y lo somete a consideracion del colectivo de expertos nuevamente para su
aprobacion final.

Paso # 6 DETERMINAR LAS BRECHAS ENTRE LOS PERFILES DE COMPETENCIAS
DIRECTIVAS Y LAS COMPETENCIAS EXISTENTES EN LOS DIRECTIVOS




En este paso se hace un andlisis o estudio de los contenidos y las instituciones y formas
organizativas declaradas en la Estrategia Nacional, con estos elementos, el perfil de
competencia del cargo y las competencias existentes en el directivo. El comité de
competencias por el método de ronda y el analisis individual de cuadro a cuadro, teniendo
en cuenta la matriz de relacién de competencias y la formas de desarrollarlas,(Anexo
No.3) lista las necesidades de aprendizaje de cada directivo y confecciona el plan de
superacion individual por cada uno de los cuatro componentes, con las necesidades
individuales, el Comité de Competencias logra un balance general y elabora la propuesta
de plan de superacion y preparacion de todos los directivos de la organizacién, finalmente
en este paso se prepara toda la documentacién para circularla con el tiempo requerido a
los miembros del Consejo de Direccion.

Paso # 7 REUNION DEL CONSEJO DE DIRECCION DE LA ENTIDAD

El comité de competencias y el directivo de cuadros elaboran el informe final del
desarrollo del proceso, el cual se circula alos miembros del consejo junto con:
Perfiles de competencias directivas de todos los cargos de la entidad, competencias
existentes en cada directivo, necesidades individuales de desarrollo de competencias
directivas, plan de superacién o preparacion en competencias directivas del centro.

El dia acordado para la reunién, se someten a consideraciéon y debate quedando
aprobados cada uno de los documentos mencionados anteriormente, firmados ademas
por el indicado en cada caso y pasando a ser parte de los expedientes de cada cuadro,
los cuales seran evaluados y perfeccionados anualmente como indica la metodologia.

CONCLUSIONES

1. La novedad del trabajo consiste en que no se conoce otro procedimiento general
que a partir de la gestion de competencias directivas, nos permita desarrollar
planes de superacién y preparacion en cuadros y sus reservas y que mejore la
gestién de la direccién de forma continua.

2. Como resultado de la aplicacion de este procedimiento, hoy contamos con los
perfiles de competencias de cada cargo, las competencias existentes en los
directivos, los planes de superacion individuales y colectivos en (32) entidades del
territorio y (7) de los (8) CAMs de la provincia, que suma la implementacion del
procedimiento en (763) directivos del territorio, ademéas se elabor6 a partir de
estos resultados la Estrategia Provincial de Superacion y Preparacion de la
provincia como exige la Estrategia Nacional, estos resultado poseen los avales de
(30) directivos de empresas, organismos, CAMs y el CAP.

3. El trabajo es un instrumento eficaz para dar respuesta a la mision estatal de la
Universidad de Cienfuegos con el Consejo de Administracion Provincial en cuanto
a la preparacion y superacion de cuadros y sus reservas.
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ANEXOS

Anexo - 1, PERFIL DE COMPETENCIA DEL CARGO
|.- IDENTIFICACION Y REQUERIMIENTOS DEL CARGO
1.

2
3
4
5.
6.
2
8
9
1

0.

. Area:

Denominacion del Puesto:
Categoria Ocupacional:

Salario:

Requisitos de formacion:
Escolaridad:
Conocimientos especificos:
Condiciones de trabajo:
Ambiente de trabajo:
Equipamiento de trabajo:

Il.- ORGANIGRAMA DEL PUESTO DE TRABAJO

==

L—nvrwmw—rrle-mcmw—v—JESPONmmlL CAPW‘VWWW_‘

y Atribucion:es)

IV .CONTENIDO DEL PUESTO DE TRABAJO

Misién:

ACTIVIDADES DIARIAS



ACTIVIDADES PERIODICAS

ACTIVIDADES OCACIONALES

V. FLUJO DE INFORMACION Y RELACIONES

v/ Organizaciones, areas o puestos que le reportan

PUESTOS DIRECTOS INDIRECTOS
v'Organizaciones, areas 0 puestos a quien reportan
PUESTOS DIRECTOS INDIRECTOS
VI- DOCUMENTOS DE TRABAJO
1. Informacion recibida en el puesto.
Documento Dpto. que lo Personal que Uso o tramite
envia envia
2. Informacién emitida en el puesto.
Documento Dpto. al que se envia Personal al que se envia

VIl. COMPETENCIAS DIRECTIVAS NECESARIAS. (Esto constituye una guia o ficha
tipo, deben de ajustarse a las necesidades del cargo, incluyendo otras posibles
competencias)

No | Competencias Directivas Nivel

cargo

que exige el

Competencias Estratégicas Alto

Medio | Bajo

Pensamientos estratégicos

Motivacion al logro

Actualizacion Politica- Ideoldgica

Es abierto al cambio

Desarrollo del RH

Desarrolla la politica de cuadros y reservas

Preocupacion por el orden, la eficiencia y la eficacia

Solucién de problemas y toma de decisiones

Manejo de Conflictos

RO|O(NOOAWIN|F

0 | Aplica Técnicas de Negociacion

Competencias Intratégicas

[EEN

Organizado

N

Compromiso con la organizacion

w

Comunicacion




4 Logra trabajo en Equipo

Administra el Tiempo

Competencia de Eficacia Personal
Dinamico

Responsable

Carismatico

Creativo

Disciplinado

Cuidadoso con autocontrol
Autocritica

[¢)]

N[OOI IWNE

Fecha de elaboracion:
Elaborado por:

CONCEPTUALIZACION
Competencias Estratéqgicas:
1._Pensamientos estratégicos: Tiene vision del futuro, suefia objetivamente, anticipandose
a los cambios.
2._Motivaciéon al logro: Se preocupa por trabajar bien, por cumplir para superar un
estandar de excelencia.
3. Actualizacion Politica- Ideoldgica: Se actualiza en el acontecer Politico, Econémico y
social nacional e internacional y estd comprometido con la Revolucion.
4. Es abierto al cambio: Es proactivo y se siente comodo con o nuevo.
5. Desarrollo del RH: Capacidad para emprender acciones eficaces para mejorar el
talento y las capacidades de él y de los demas.
6. Desarrolla la politica de cuadros y reservas: Siente la necesidad y garantia de una
G.R.H potenciadora.

Garantiza la continuidad del funcionamiento en la organizacion.
7._Preocupacion por el orden, la eficiencia y la eficacia: Preocupacion por disminuir la
incertidumbre mediante mediciones, controles y comprobaciones y establece sistemas
claros y ordenados que le permiten utilizar los recursos del modo mas idoneo vy
desarrollar el producto como lo solicita el cliente.
8._Solucién de problemas y toma de decisiones: Toma decisiones eficaces bajo
incertidumbre, elige enfoques adecuados y los llevas a cabo, especialmente en
situaciones dificiles y que suponen retos.
9._Manejo de Conflictos: Enfrenta, maneja y aprovecha los conflictos como una via para
solucionar los problemas.
10. Aplica Técnicas de Negociacion: Desarrolla los principios de una negociacion efectiva
y le da resultados positivos.

“ Competencias Intratégicas:

1. Organizado: Capacidad de comprender y utilizar la dindmica existente de la
organizacion

2. Compromiso con la organizacién: Capacidad y deseo de orientar su comportamiento en
la direccion indicada por las necesidades, prioridades y objetivos de la organizacion.

3. Comunicacién: Desarrolla la comunicacion con capacidad de la buena escucha. Tiene
habilidades para comunicarse, saber escuchar, controlar las emociones, acepta
criterios. Tiene capacidad para comprender y responder a pensamientos, sentimientos
o intereses de los demas.




4. Logra trabajo en Equipo: Capacidad de trabajar y hacer que los demas trabajen
colaborando unos con otros. Logra sinergia entre los miembros del equipo, toma en
cuenta las ideas de los demas.

5. Administra el Tiempo: Establece prioridades, delega correctamente, dosifica, da

reuniones efectivas, respeta y cuida del tiempo de los demas.
+ Competencia de Eficacia Personal:

1. Dindmico: Activo, que aprovecha el tiempo de forma eficiente, que no se retrae, que
esté siempre dispuesto y enérgico, tiene respuestas rapidas.

2. Responsable: Tiene disciplina y seguridad ante el trabajo, cumple con la palabra
empefiada.

3. Carismético: Agradable, que siempre estd a tono con la situacién, que posee la
capacidad de influir o incentivar en las personas actitudes positivas.

4. Creativo: Siempre busca opciones, trata de hacer las cosas de otra manera. Brinda
soluciones diferentes a viejos problemas, no se resiste al cambio.

5. Disciplinado: Cumple con las normas de conductas, tiene valores definidos y se
comporta de acuerdo a ellos, mantiene un estandar de comportamiento ante lo
legislado.

6. Cuidadoso con autocontrol: Medita y analiza ante de actuar, trabaja con tacto y esmero,
controla sus emociones y actla de manera apropiada ante distintas personas y
situaciones.

7. Autocritica: Conoce sus puntos fuertes y débiles. Evalta con frecuencia y profundidad
su propio comportamiento y la realidad que lo circunda. Modifica su comportamiento y
se fortalece nuevamente.

Anexo No.2 DOCUMENTO PARA EL EXPEDIENTE DEL CUADRO.
Competencias existentes en el directivo.

Nombre y apellidos:

Cargo que ocupa

Que
posee el
directivo

AIM|B|A|M|B

Que exige
No Competencias el cargo

Competencias Estratégicas
Pensamientos estratégicos

Motivacién al logro

Actualizacién Politica- Ideolégica

Es abierto al cambio

Desarrollo del RH

Desarrolla la politica de cuadros y reservas
Preocupacion por el orden, la eficiencia y la
eficacia

Solucién de problemas y toma de decisiones
Manejo de Conflictos

Aplica Técnicas de Negociacién
Competencias Intratégicas

Organizado

Compromiso con la organizacion

3 | Comunicacion

Blolo] ~ |o|u|sw[N|-

N




Logra trabajo en Equipo

Administra el Tiempo

Competencia de Eficacia Personal
Dinamico

Responsable

Carismatico

Creativo

Disciplinado

Cuidadoso con autocontrol
Autocritica

(21 F

~NO|O|B|WIN|FP

Nombre y Apellidos:
Cargo que desempenia: Firma:
Fecha de elaboracion:

Elaborado por:

Anexo No. 3 MATRIZ DE RELACIONES.

Competencias Directivas
Estratégicas [ Intratégicas | Eficacia personal
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Formas de Preparacion y 1
Superacion de los Cuadros y 1(2(34 6|7|8]9 0 112{3/4|5(1|2|3|4|5|6|7
sus reservas
1 - Preparacion Politico-
Ideolégica
Escuela Municipal del PCC X X
Escuela Provincial del PCC X X
Escuela Nacional del PCC X X
Dia de la superacién de cuadro,
Matutinos, Actos politicos, X X
Estudio y lectura de documentos,
otros
2 - Defensa Nacional
Escuela Provincial de la Defensa X X




Escuela Nacional de la defensa

Elaboracion e implementacion de
los planes de la defensa

Clases de la defensa civil

Estudios de regulaciones en dias
de superaciones de cuadros
(ejemplo Ley 75 y Resolucion
Conjunta 112

Ejercicio Anual de Meteoro

3 - Administracién-Direccién

- Direccién

Elaboracion de planes e informes
para y de la organizacion

x

x

x

Rotacién por el cargo

Trabajo en equipo

x

x

Cursos bésicos de direccion

X [ X | X

Implementacion de la Res. 60

XX | X | X

XX | X | X

Uso de las técnicas de direccion en el
desarrollo de los consejos de
direccién

x

Consultorias del DDDL

Diplomados

Especialidad

x

x

x

x

x

Maestria

XX | X | X

XX | X | X

X | X | X | X

X[ X | X [X

X[ X | X [X

- Economia

Uso de las herramientas para el
Andlisis econdmico y estados
financieros.

Discusién en grupos y en el consejo
de direccién

Consultoria del DDDL

Conferencias de actualizacion los
dias de superacién de cuadros

Seminario o curso de control interno.

Aplicar sistema de mejora

X [X| X [X]| X

Actualizacién econoémica — financiera
nacional e internacional

x

- Juridica

Estudio y actualizacién de la
documentacién normativa de su
puesto de trabajo.

Conferencias de actualizacion los
dias de superacién de cuadros de
resoluciones e instrucciones vigentes
y otros

- Uso de la Informacién

Entrenamiento en el uso de la
informacién

Consultoria del DDDL




Utilizacion de la informacién
econdmica —financiera para la toma
de decisiones

Uso de la informacién que se circula
con antelacion para la discusion en el
consejo de direccién

4 - Preparacion Técnicay
Profesional

Cursos de actualizacién segun perfil

Estudios universitarios

Postgrado especificos

Especialidades

Diplomados

Maestrias

Diplomados

Doctorados

XXX [X X[ X | X [X

XXX [X X[ X |X[X

XXX [X X[ X |X[X

XXX [ X [X[X[X[X

XXX [ X [X[X[X[X

XXX [ X [X[X[X[X

XXX [ X [X[X[X[X




