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Resumen:

Para enfrentar los nuevos desafios que impone el mundo empresarial, se requieren
competencias directivas especificas que deben ser adecuadamente gestionadas. En la
actualidad se destinan importantes recursos a la preparacion de los directivos para hacerlos
mas competentes en su trabajo y de esa manera, contribuir a lograr un mejor desempefio en
la organizacion.

La Unién Cuba Petréleo, para cumplir con su Proyeccidn Estratégica se propone elevar la
efectividad de su sistema empresarial, a partir de potenciar la calidad directiva de sus cuadros
de direccion, por lo que requiere actualizar las herramientas que garanticen los procesos de
seleccidn, capacitacion y promocién de los mismos. Por ello, el objetivo de este trabajo es
disefiar un conjunto de acciones que permitan el desempenio exitoso de las reservas y cuadros
de direccion del sistema empresarial Cupet.

Se emplearon varias técnicas de investigacion para lograr definir seis competencias directivas
clave, asi como sus indicadores comportamentales.

Este trabajo se concibe en el Centro Politécnico del Petrdleo, como parte del Proyecto Calidad
Directiva, entre sus resultados se propone un redisefio del modelo de perfil como herramienta
viable que tributa de forma efectiva a los procesos de seleccion, capacitacién y promocion de
los cuadros de direccion y reservas del sistema empresarial Cupet.

Palabras clave: Competencias directivas, acciones de capacitacion, efectividad
organizacional.



l. Introduccion.

Las condiciones actuales del contexto en que se desarrolla el mundo contemporaneo y los
cambios que se producen en el entorno empresarial, estdn marcados por complejas
transformaciones en el orden econdémico, politico, social y la continua introduccién de las
nuevas tecnologias en los procesos de produccién y/o servicios, aspecto que exige de
directivos con una amplia visién de liderazgo, que los haga eficaces y €ficientes, en el rol de
dirigir el desempefio empresarial. De ahi, la necesidad de desarrollar competencias directivas
especificas que garanticen la efectividad organizacional.

Las empresas cubanas cuentan hoy en dia con un gran reto: satisfacer las necesidades
actuales y futuras de la sociedad, a través del uso de sus recursos, de forma racional y
sostenible. Con esta prioridad, planteada por la maxima direccion del pais en la actualizacion
de los Lineamientos de la Politica Econémica y Social del Partido y la Revolucién para el
periodo 2016-2021, aprobados en el 7mo. Congreso del Partido Comunista de Cuba (2017),
especificamente en su lineamiento 270, se exhorta al sistema empresarial cubano a
perfeccionar el Sistema de Trabajo con los Cuadros del Estado y del Gobierno y avanzar con
calidad en la aplicacién de los procesos que lo integran; prestando la debida atencién y
exigencia por los jefes, comisiones y 6rganos de cuadros a: la seleccién y promocion de los
cuadros, su atencion y estimulacion, la reserva, el rigor en la evaluacion, la ética, la disciplina,

asi como a la preparacion y superacion.

De igual forma, el Decreto No. 281 plantea en su articulo 181: las empresas y la organizacion
superior de direccion implementaran un sistema de capacitacion y formacién de los cuadros de
direccion y trabajadores en general, sobre las técnicas de gestibn empresarial y temas
econdmicos. La necesidad de superarse permanentemente técnica, cultural y profesionalmente
debera evaluarse en cada trabajador y directivo (Comité Ejecutivo del Consejo de Ministros,
2018).

En el caso especifico de los directivos, es especialmente necesaria su competencia, ya que en
ellos recae la capacidad de administrar, delegar, innovar y tener una amplia vision de la

organizacion (Cerdn Islas, Ceron Islas, Maya Pérez, & Ramirez Ortega, 2017).

Es por ello que las competencias directivas son saberes y atributos asociados a la experiencia,
necesarios para el desempefio exitoso de los directivos, durante el ejercicio de sus funciones,

demostrados en determinado contexto y desarrollados de forma permanente. (Peguero, 2019).



De aqui, la necesidad de formar y desarrollar tales competencias en aras de convertir a los
directivos en lideres o mantengan la condicién. Ello implica, la determinacion de sus
necesidades formativas, en relacién con el contexto de actuacion y los resultados que van
obteniendo en su desempefio profesional. Cada contexto exige de la profundizacion y

perfeccionamiento de sus competencias directivas. (Saavedra, Batchelor y Barzagas, 2018).

Una ventaja que pueden tener las empresas actualmente es aplicar la capacitacién de
directivos por competencia, garantizando que la actividad de capacitacién esté orientada en
funcion del desarrollo del logro de estas competencias de manera medible, observable e
inevitable con repercusion en el desempefio en el puesto de trabajo y en funcién de la estrategia

de la organizacién. (Palmero, Padrén, Rizo, Tejo, Rodriguez, Torres, 2012).

Especificamente el sector petrolero en Cuba, es un sector emergente en la economia del pais
gue precisa acreditar sus competencias ganando cada vez mas credibilidad y prestigio ante
sus clientes; guardando relacion con lo expresado en la actualizacién de los Lineamientos de
la Politica Econdémica y Social del Partido. Aspecto que depende en gran medida de las

competencias demostradas en el desempefio de los directivos.

El problema cientifico: ¢ Cémo contribuir al desempefio exitoso de las reservas y cuadros de

direccion del sistema empresarial Cupet?

Objetivo general: Disefiar un conjunto de acciones docentes basadas en las competencias
directivas clave, que permitan el desempefio exitoso de las reservas y cuadros de direccion del

sistema empresarial Cupet.

El presente trabajo es parte del Proyecto Calidad Directiva que desarrolla el Centro Politécnico
del Petréleo (CPP), en colaboracion con el Organo de Cuadro de Unién CUPET; el cual

contempla los siguientes obijetivos:

1. Identificar las competencias directivas clave y sus indicadores comportamentales que
impactan en el desempefio exitoso de los cuadros de direccion del sistema empresarial
Cupet.

2. Disefiar una propuesta de actualizacién del modelo de perfil por competencias directivas
para los cuadros de direccion del sistema empresarial Cupet.

3. Implementar acciones de capacitacion y superacién profesional que respondan a las
necesidades especificas de los cuadros de direccién del sistema empresarial Cupet.

4. Evaluar el impacto de las acciones docentes implementadas.



Los resultados esperados una vez alcanzado el objetivo propuesto, son los siguientes:

v" Inventario de competencias directivas clave y sus indicadores comportamentales para
la actividad de direccion.

v' Actualizaciéon del modelo de perfil de competencias de los cargos de los cuadros de
direccion, a partir de la propuesta de insercion de los indicadores comportamentales
para alcanzar un desempefio 6ptimo.

v’ Cartera de acciones docentes que tributan al desarrollo de las competencias directivas
claves.

v Impacto favorable de las acciones en el desempefio directivo.

II. Materiales y métodos

Para alcanzar los resultados propuestos, se seleccioné una muestra intencional (teniendo en
cuenta el interés de la Direccién del Organo de Cuadros de CUPET) de 26 empresas
representativas de procesos clave de la industria petrolera cubana: Refinacién, exploracién-
produccion y procesos de apoyo, la cual abarc6 un total de 8 empresas para un 34.6%, de ellas
4 (50%) son empresas de servicio y 4 (50%) de produccién empresas, se incluyd, ademas, la
OSDE.

Para una mayor efectividad del proceso de recopilaciéon de resultados se emplearon varios
métodos y técnicas de investigacion, como fueron: Analisis-Sintesis, Induccién-Deduccion,
Entrevista de Incidentes Criticos, Inventario de Inteligencia Emocional en el Ambito Laboral,
Cuestionario de Diagnéstico Organizacional (CDO), Cuestionario de Diagndstico

Organizacional (version directivos), y analisis del contenido de documentos.

La aplicacion de la Entrevista de incidentes criticos, fue aplicada a 161 directivos de las
empresas participantes y la OSDE; predominando entre los entrevistados, las categorias:
Directivos (49%) y Ejecutivos (37%).

En el caso de la técnica de Inventario de Inteligencia Emocional en el Ambito Laboral, se le
aplicé a 192 directivos y reservas, corroborando sus percepciones sobre si poseian o no las

competencias listadas en dicha técnica.

El analisis de la informacion documentada y la revision de la legislacion vigente, facilitaron la
comprension del sistema de trabajo con los Cuadros en el pais, derivandose propuestas de
mejora para la efectividad en el desempefio de las organizaciones, de manera especifica para

los perfiles existentes de los cargos de los cuadros de direccion del sistema empresarial Cupet.



Principales resultados.

Los resultados de los instrumentos aplicados (Entrevista de incidentes criticos), manifestaron
un conjunto de habilidades, las que constituyen saberes asociados al desempefio, tales como:
Delegar, convencer, ensefiar, escuchar, prever, crear e innovar, reconocer y confiar. De igual
forma se resaltaron valores como: Honesto, respetuoso, disciplinado, ético, valiente, paciente,
responsable y comprometido, los cuales predominaron como atributos vinculados al
comportamiento.

La técnica Inventario de Inteligencia Emocional en el Ambito Laboral reveld, que los directivos
reconocieron poseer competencias como: el 75% Autocontrol emocional, 68% Desarrollo de
los demas; el 66% Liderazgo, Gestidn de conflictos y Adaptabilidad; el 64% Trabajo en equipos.
Los cuestionarios de diagnéstico organizacional arrojaron las principales fortalezas y brechas
asociadas al sistema empresarial Cupet.

Se detectaron coincidencias en competencias directivas a destacar tanto en empresas de
servicio como en empresas productivas; asi como en comportamientos de éxito y fracaso, entre
ellas: Trabajo en equipo, Liderazgo, Comunicacion, Disposicién al cambio. Se enfatizan otras,
tales como: Toma de decisiones, visién de futuro, desarrollo profesional y manejo del estrés.

A partir de los resultados anteriormente obtenidos, se lista un inventario de 15 competencias
directivas identificadas y ponderadas por su frecuencia de aparicién en la entrevista de
incidentes criticos, los resultados se muestran en la Tabla 1.

Tabla 1. Competencias directivas identificadas, segun frecuencia de aparicion.

No. Competencias identificadas Frecuencia %
1 Conoc_imientos técnicos y Desarrollo 67 42%
profesional
2 Comunicacion efectiva 53 33%
3 Liderazgo 53 33%
4 Trabajo en equipo 47 29%
5 Toma de decisiones 18 11%
6 Enfoque estratégico 11 7%
7 Dominio de conocimientos econémicos 11 7%
8 Cultura de seguridad Industrial 9 6%
9 Inteligencia emocional 9 6%
10 | Negociar 7 4%
11 | Adaptacion al cambio 6 4%
12 | Solucién de conflictos-Manejo de conflicto 6 4%
13 | Dominio de la legislacion vigente 6 4%
14 | Innovacion y creatividad 4 2%
15 | Sistema de Gestion y eficacia 2 1%

Fuente: Resultados de la aplicacion de la técnica Entrevista de incidentes criticos.
Quedaron finalmente un total de seis competencias directivas clave identificadas: Liderazgo,
Enfoque estratégico, Conocimientos técnicos y desarrollo profesional, Comunicacién efectiva,

Trabajo en equipo y Toma de decisiones, las cuales se consideran establecer en la propuesta



de actualizacién de los perfiles de competencias de los cuadros de direccién del sistema

empresarial Cupet.

Los indicadores comportamentales para cada competencia directiva clave se establecieron
como resultado de las técnicas aplicadas y del analisis documental, principalmente del Cédigo
de Etica de los Cuadros Estado Cubano, el Decreto 335/17 y los Perfiles de competencias del

cargo (Directivos) vigentes.

A modo de resumen de un total de 23 indicadores comportamentales identificados, 17 (74%)
de ellos fueron reconocidos mediante las técnicas de Entrevista de Incidentes Criticos y la
técnica Inventario de Inteligencia Emocional en el Ambito Laboral, el resto de los indicadores,
es una propuesta del Comité de expertos del Centro Politécnico del Petréleo (CPP), teniendo
en cuenta su experticia, el analisis documental y el estudio de la bibliografia referente al tema

investigado.

Tomando como base lo anteriormente expresado, seguidamente, se nombran, conceptualizan
y describen los indicadores comportamentales de las competencias directivas clave

identificadas y ponderadas por su nivel de importancia, los mismos se reflejan en el Anexo 1.

Se determina la propuesta de modificacion del perfil de competencias a partir del andlisis de
diferentes fuentes tedricas y de asumir la definicién que ofrece Cuesta (2010)?, cuando expresa
qgue un perfil de cargo por competencias esta constituido por todos aquellos conocimientos y
habilidades requeridos para el desempefio de un cargo, asi como por determinadas actitudes
y comportamientos que hacen que aquellas personas que los poseen, obtengan mejores

resultados tanto de caracter cualitativo como cuantitativo.

A partir de los resultados de la revision bibliogréafica y el analisis documental, se manifestaron
regularidades en el total de los 22 perfiles de competencias revisados, pertenecientes a los

directivos del Sistema Cupet, entre ellas se encuentran:

1. En el 73% de los perfiles de cargo, no se refleja la definicion conceptual de alguna de
las competencias que contienen y en el 27% no se detalla la definicién conceptual de

ninguna de las competencias.

2. Las competencias identificadas, no se encuentran ponderadas segun nivel de

importancia.

1 Cuesta Santos, A. (2010). Tecnologia de Gestién de Recursos Humanos. Tercera edicion corregida y ampliada. La Habana: Félix Varela y Academia.



3. No se refleja entre los indicadores comportamentales, las funciones directivas del ciclo

administrativo: planificar, organizar, ejecutar y controlar.

4. En algunos casos, la redaccion de la definicion conceptual de las competencias, no se

cumplen los requisitos establecidos:

v' Deben formularse de manera concisa y clara, precisando el desempefio esperado a

alcanzar por el trabajador.
v La definicién de un término no debe incluir el propio término; evitando redundancias.

Una vez determinadas las competencias directivas clave y sus indicadores comportamentales,
se propone una actualizacién del modelo de perfil de competencias directivas que inserta la
definicion de la competencia y la descripcién de los indicadores comportamentales, los que se
describen en la Tabla 2.

Tabla 2. Propuesta modelo de redisefio de perfil de competencias directivas.

Competencia (Definicién conceptual de la competencia):

Indicadores Comportamentales (Descripcion de cada indicador comportamental)
Indicador 1:
Indicador 2:
Indicador 3:
Indicador 4:

Fuente: Elaboracién propia.

La propuesta de modificacién y actualizacion del perfil de competencias directivas ofrece
ventajas tales como: Constituye una herramienta efectiva en el proceso de seleccion,
capacitacion y promocion de los cuadros de direccion del sistema empresarial Cupet. Facilita
identificar las fortalezas y debilidades en el desempefio de los directivos siendo incorporados
a la reserva de cuadros. Permite disefiar acciones de capacitacion y superacion especificas

eliminando las brechas tanto de conocimiento como de comportamiento de los directivos.

Seguidamente se establece una correlacion de los indicadores comportamentales de cada
competencia directiva clave identificada, con el disefio de acciones de capacitacién, de manera
gue se logre cubrir y eliminar las brechas en el desempefio de los directivos y reservas; esta

relaciéon se muestra en el Anexo 2.

A partir del establecimiento de las acciones de capacitacion y superacion, se evidencian los
resultados de su ejecucidn, los cuales superan el 100% de los estudiantes previstos a graduar,

mostrandose en la Tabla 3.



Tabla 3. Resultados de la ejecucion de las acciones de capacitacion y superacion.

Datos empresa Datos estudiantes
Total de empresas Total Empresas TOte.‘l de Total de
gy gue han estudiantes :
gue han solicitado . % ; estudiantes %
culminado el previstos a
el curso graduados
curso graduar
45 45 100% 2291 2354 103%

Fuente: Secretaria Docente, datos estadisticos periodo 2019 hasta cierre de octubre 2020.

Para verificar la efectividad de la ejecucion de las acciones de capacitacién y superacion
disefiadas, se procedio a evaluar la satisfaccion de los clientes, la cual supera el 95.8%,
evaluada de Muy satisfecho.

Las principales regularidades que destacan nuestros clientes se relacionan con los siguientes
aspectos:

v Resultados positivos en las encuestas aplicadas: el 53% refiere que los temas impartidos
son Importantes, interesantes y Utiles para el trabajo. El 35% enfatiza en la adquisicién de
conocimientos, herramientas, habilidades y cultura, efectivas para su desempefio. El 67.3%
destaca la buena preparacion de los profesores y calidad de las clases a partir de la
combinacién de la teoria con la practica, cumpliendo con sus expectativas.

v Resultados negativos en las encuestas aplicadas: El 1.5% expresa el poco tiempo para el
curso e insisten en que deben impartirse mas seguidos; aspecto que nos permite redisefar
las acciones de capacitacion planificadas. El 3.2% refleja la falta de materiales impresos
para las clases y la carencia de Internet en el aula.

v Entre las recomendaciones o propuestas de mejora se destacan: Mayor duracién y
frecuencia de los cursos. Ampliar el curso a otros trabajadores como los jévenes canteras a

incorporar a la reserva de cuadro. Posibilidad de poner Internet en el aula.
Los principales resultados obtenidos en el presente trabajo, se describen a continuacion:

1. Actualizacion de las competencias directivas de los cuadros de direccion del sistema
empresarial Cupet, al identificar las competencias directivas clave y sus indicadores
comportamentales minimos indispensables.

2. Establecimiento de una propuesta de modificacién del modelo de perfil de competencias
para los cuadros, en las empresas del Sistema Cupet.

3. Implementacion de las acciones de capacitacion y superacion profesional especificas,

para alcanzar la calidad directiva que se requiere en el sistema empresarial Cupet.



Conclusiones:

1. Se definieron seis competencias directivas clave: Liderazgo, Enfoque estratégico,
Conocimientos técnicos y desarrollo profesional, Comunicacion efectiva, Trabajo en
equipo y Toma de decisiones. Igualmente, quedaron establecidos los indicadores

comportamentales para cada competencia identificada.

2. El modelo actualizado de perfil de competencias directivas propuesto, tributa de forma
efectiva a los procesos de seleccién, movimiento y capacitacion de los directivos del
Sistema Cupet; esto Ultimo mediante el disefio de programas docentes, en el Centro
Politécnico del Petrdleo (CPP), que tributen al desarrollo de esas competencias clave.

3. Las acciones de capacitacion y superacién implementadas, evidenciaron un impacto

positivo al mostrar una elevada satisfaccion de los estudiantes.
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Anexo 1. Competencias directivas clave e indicadores comportamentales.

organizacion, sobre la
base del conocimiento de
la actividad que dirige y
de mantener una actitud
permanente de

No. Competencias clave Indicadores comportamentales
Indicador 1: Desarrolla métodos y estilos de direccidon
efectivos. Muestra una conducta acorde al Cddigo de
Etica de los Cuadros del Estado y Gobierno Cubano.
Indicador 2: Planifica, organiza, ejecuta y controla de
manera eficiente, acorde a la legislacion vigente,
empleando herramientas efectivas, entre ellas las
I__|derazgo:_ o reuniones de trabajo, preparando y seleccionando el tema
Capacidad para dirigira | central de analisis, ajustando el tiempo planificado, la
las personas y lograr que calidad de las intervenciones y/o la mediacion entre los
éstas contribuyan, de o y
1 forma efectiva y participantes).
adecua_d,a,dalall Indicador 3: Delega facultades y tareas teniendo en
consecucion de los o .
objetivos cuenta las potencialidades de sus subordinados y la
organizacionales y de la legislacion vigente; otorgando reconocimientos y méritos
politica del pais. oportunos, sin miedo al fracaso.
Indicador 4: Mantiene las emociones bajo control y evita
reacciones negativas ante condiciones de estrés.
Indicador 5: Realiza un manejo adecuado de los
conflictos en la organizacion, al emplear diferentes
estrategias para minimizarlos o solucionarlos.
Indicador 1. Es capaz de comprender rapidamente los
cambios de su entorno laboral y del mercado y adaptar la
estrategia organizacional a los mismos.
L Indicador 2: Elabora y actualiza la estrategia integral de
Enfoque estratégico: T . .
. : su organizacion incluyendo, los objetivos estratégicos, la
Capacidad de gestionar i . o .
evaluacién del cumplimento periédicamente en el Consejo
los procesos y recursos . L . . o~
2 ! de Direccion y las medidas necesarias para rectificar

para lograr la vision Y o L .

2 desviaciones. Disefia objetivos de trabajos claros y
organizacional, con :
: ) precisos.
alineamiento a las . : . .
o . Indicador 3: Gestiona los riesgos de los procesos de la
politicas del pais. ) . ) :
organizacion, con énfasis en los ambientales y aquellos
gue puedan afectar la salud del trabajador, mediante la
adopcion de medidas para la prevencion de accidentes de
trabajo y enfermedades profesionales.

Dominio técnico y Indicador 1: Demuestra conocimientos y habilidades
desarrollo profesional: | especificas del area que dirige, prevé y detecta a tiempo
Capacidad de gestionar | posibles errores, creando alternativas de solucion viables.

adecuadamente los Indicador 2: Se preocupa por el crecimiento laboral de

3 procesos de la sus subordinados, dando oportunidad de superacion

profesional e impulsando una cultura de aprendizaje
continuo.

Indicador 3: Aplica sus conocimientos en la creacién e
innovacion de propuestas que viabilicen la actividad que
dirige.




aprendizaje individual y
de sus subordinados, en
pos de alcanzar un
desempenio laboral
superior.

Indicador 4: Muestra interés permanente por su continuo
crecimiento, tanto en lo personal como profesional,
aprovechando las oportunidades de aprender de la propia
experiencia, de otros y del entorno.

Comunicacion efectiva:
Capacidad para
escuchar, entender y
valorar empaticamente
informacién, ideas y
opiniones que se le
comunique, siendo capaz
de retroalimentar
asertivamente el proceso
comunicativo.

Indicador 1. Se expresa de manera coherente y clara,
tanto de forma escrita como oral, siendo capaz de
comunicarse de forma légica, correcta y eficaz, utilizando
los canales de comunicacion existentes.

Indicador 2: Es capaz de persuadir y convencer a los
demas para que contribuyan a alcanzar los objetivos
propios y de la organizacion.

Indicador 3: Escucha de forma activa, verifica la
comprension del individuo y acepta la retroalimentacion.

Indicador 4: Emplea la comunicacién cara a cara con los
trabajadores, con énfasis en los puestos claves, para
mantenerse actualizado de las probleméticas de la
organizacion y ofrecer retroalimentacion sistematica.

Trabajo en equipo:
Fomenta un ambiente de
colaboracion,
comunicacion y confianza
entre los miembros de su
equipo, logrando una
sinergia que los estimule
hacia el logro de los
objetivos comunes.

Indicador 1: Se compromete con los objetivos y retos de
su grupo, siendo ejemplo, colaborando con los demas
miembros incondicionalmente y apoyando sus iniciativas.

Indicador 2: Se preocupa por lograr acuerdos y consenso
bajo una visiébn compartida por todos.

Indicador 3: Esta atento a las necesidades de los
diferentes miembros de su grupo, proporcionando un
ambiente de trabajo agradable.

Indicador 4: Brinda informacion y argumentos
necesarios, explicando la tarea a ejecutar de forma
precisa.

Toma de decisiones:
Capacidad para elegir
entre varias alternativas,
aquellas que son mas
viables para la
consecucion de los
objetivos.

Indicador 1: Realiza un analisis integral de la situacion
problémica, teniendo en cuenta el criterio de expertos, la
informacion sobre el tema y las relaciones causa-efecto,
gue le permitan proponer soluciones efectivas.

Indicador 2: Resuelve problemas complejos de forma
rapida y de manera acertada con un papel activo al
proponer alternativas de solucion.

Indicador 3: Asume las decisiones que competen a su
cargo, alineandolas a las estrategias y objetivos de la
organizacion.

Fuente: Resultados de las técnicas aplicadas y revision bibliogréfica.




Anexo 2. Relacién competencias directivas clave-cursos periodo 2019-2020.

No.

Competencias clave

Indicadores comportamentales

Relacion con Plan de cursos CPP

Nombre del curso

Brecha

Liderazgo:
Capacidad para dirigir a
las personas y lograr que
éstas contribuyan de forma
efectiva y adecuada a la
consecucion de los
objetivos organizacionales
y de la politica del pais.

Indicador 1: Desarrolla métodos y estilos de
direccion efectivos. Muestra una conducta acorde al
Codigo de FEtica de los Cuadros del Estado y
Gobierno Cubano.

Curso Implementacion de las
Normas Juridicas del Sistema
Empresarial Cubano. Curso de
Postgrado Competencias directivas.
Curso General. Técnicas de
Direccién. (A distancia). Taller
Métodos y Estilos de Direccion.
Taller Etica de los Cuadros.

Indicador 2: Planifica, organiza, ejecuta y controla de
manera eficiente, acorde a la legislacion vigente,
empleando herramientas efectivas, entre ellas las
reuniones de trabajo, preparando y seleccionando el
tema central de analisis, ajustando el tiempo
planificado, la calidad de las intervenciones y/o la
mediacion entre los participantes).

Curso Habilidades directivas. Curso
General. Técnicas de Direccion.

(A distancia). Taller Habilidades
Directivas. Taller Ciclo Directivo.
Taller sobre Reuniones efectivas.

Indicador 3: Delega facultades y tareas teniendo en
cuenta las potencialidades de sus subordinados y la
legislacion vigente; otorgando reconocimientos y
méritos oportunos, sin miedo al fracaso.

Taller Delegacién de autoridad.
Curso Habilidades directivas. Curso
General. Técnicas de Direccion.

(A distancia).

Poca efectividad
en los métodos y
estilos de
direccion.

Indicador 4: Mantiene las emociones bajo control y
evita reacciones negativas ante condiciones de
estrés.

Curso Inteligencia emocional. Taller
Estrés laboral. Taller de Inteligencia
emocional.

Ineficiente manejo
del estrés y
control emocional.

Indicador 5: Realiza un manejo adecuado de los
conflictos en la organizacién, al emplear diferentes
estrategias para minimizarlos o solucionarlos.

Taller Solucién de Conflictos. Curso
General. Técnicas de Direccion.
(A distancia).

Insuficiente
habilidad para
manejar conflictos.




Relacion con Plan de cursos

No. Competencias clave Indicadores comportamentales CPP Brecha
Nombre del curso
Indlcado_r 1. Es capaz de comprender rapidamente Curso de Postgrado Liderazgo Adaptacion al
los cambios de su entorno laboral y del mercado y . : .
. - . Efectivo en el siglo XX.I cambio.
adaptar la estrategia organizacional a los mismos.
o Indicador 2: Elabora y actualiza la estrategia integral c de P d Deficiencias para
Enfoque estratégico: |de su organizacion incluyendo, los objetivos | ursC e Posigrado definir objetivos
i i . N ' . Administracion Estratégica. Curso .
Capacidad de gestionar | estratégicos, la evaluacion del cumplimento I Direccia biot estratégicos,
los Procesos y recursos | perigdicamente en el Consejo de Direccién y las ?Sngr)aéon'[]encgr?fgpgé Zsjtfg'zléosico medirlos y
2 para lograr la vision medidas necesarias para rectificar desviaciones. b P g | q A d 9 gestionarlos
_ organizacional, con Disefia objetivos de trabajos claros y precisos. asado en valores. (A distancia). adecuadamente.
alineamiento a las politicas [1ndicador 3: Gestiona los riesgos de los procesos de
del pais. la organizacién, con énfasis en los ambientales y| Curso semipresencial Sistema de || e oo oo o
aquellos que puedan afectar la salud del trabajador, | Gestion de la Calidad segun NC oS ries gs de la
mediante la adopcién de medidas para la prevencién | ISO 9001: 2015. Curso gestion de gos d
: . ) organizacion.
de accidentes de trabajo y enfermedades |riesgos.
profesionales.
Dominio técnico Indicador 1: Demuestra conocimientos y habilidades
desgrrollo rc():fescior):al' especificas del area que dirige, prevé y detecta a
c id dz tion " |tiempo posibles errores, creando alternativas de
21%22u2darﬁegnettse :(c))sar solucion viables.
rocesos de la Indicador 2: Se preocupa por el crecimiento laboral
or (Enizacién sobre la de sus subordinados, dando oportunidad de
9 1 superacion profesional e impulsando una cultura de L . .
base del conocimiento de aorendizaie continuo Por su relacibn con competencias emocionales
3 | la actividad que dirige y de P J ' especificas y atributos especificos se sugiere trabajar en

mantener una actitud
permanente de
aprendizaje individual y
de sus subordinados, en
pos de alcanzar un
desempefio laboral
superior.

Indicador 3: Aplica sus conocimientos en la creacion
e innovacion de propuestas que viabilicen la actividad
gue dirige.

Indicador 4: Muestra interés permanente por su
continuo crecimiento, tanto en lo personal como
profesional, aprovechando las oportunidades de
aprender de la propia experiencia, de otros y del
entorno.

situaciones practicas que

incidan en

la ejecucion

consciente y demostracién de la competencia en su

puesto de trabajo.




Relacion con Plan de cursos CPP

No. Competencias clave Indicadores comportamentales Brecha
Nombre del curso
Indicador 1: Se expresa de manera coherente y clara, L
. . Curso de Postgrado Comunicacion y
tanto de forma escrita como oral, siendo capaz de . .
. P . . Trabajo en Equipos. Curso General.
comunicarse de forma légica, correcta y eficaz, utilizando Técnicas de Direccion. (A distancia)
Comunicacion efectiva: | los canales de comunicacion existentes. ) '
Capacidad para escuchar, . : L .
P b Indicador 2: Es capaz de persuadir y convencer a los Taller sobre Negociacion. Taller Técnicas y -
entender y valorar 3 : L i S Ineficiente
o : . demas para que contribuyan a alcanzar los objetivos Habilidades de Comunicacion para
4 empdaticamente informacion, propios y de la organizacion Directivos empleo de la
ideas y opiniones que se le ) ) habilidad de
comunique, siendo capaz de |Indicador 3: Escucha de forma activa, verifica la L . comunicar.
. . L S . - Seminario La Escucha Activa.
retroalimentar asertivamente | comprension del individuo y acepta la retroalimentacion.
el proceso comunicativo. Indicador 4: Emplea la comunicacion cara a cara con los o .
. . . La Comunicacion como Herramienta
trabajadores, con énfasis en los puestos claves, para : L o
i - Empresarial. Taller Técnicas y Habilidades
mantenerse actualizado de las problematicas de la o T
T ) o - de Comunicacién para Directivos.
organizacion y ofrecer retroalimentacion sistematica.
Indicador 1: Se compromete con los objetivos y retos de | Curso de Postgrado Comunicacién y
Trabajo en equipo: su grupo, siendo ejemplo, colaborando con los demés Trabajo en Equipos. Curso General.
: ' miembros incondicionalmen n iniciativas. | Técni Direccion. (A distancia).
Fomenta un ambiente de embros incondicionalmente y apoyando sus iniciativas. | Técnicas de Direccidn. (A distancia)
i6 icacio Indicador 2: Se preocupa por lograr acuerdos . . ifi
colal_aoramon, comunicacion y ~S€ preocupa p gri y Curso Trabajo en Equipo. Dificultades para
confianza entre los miembros | consenso bajo una vision compartida por todos. conformar y
5 | de su equipo, :ngaf“_’o ulna Indicador 3: Esta atento a las necesidades de los Curso Trabajo en Equipo, Taller sobre ge§tlon%r
sinergia qﬁe os estimule | yiterentes miembros de su grupo, proporcionando un Calidad Direjctiva ' eczuu:k;o_s e
aca ambiente de trabajo agradable. : rabajo.
el logro de los objetivos indicador 4 Brindaint — n
ndicador 4: Brinda informacién y argumentos . .
comunes. . . : Curso de Postgrado Liderazgo Efectivo
necesarios, explicando la tarea a ejecutar de forma . 9 9 y
i Trabajo en Equipo.
precisa.
Indicador 1: Realiza un analisis integral de la situacién
problémica teniendo en cuenta el criterio de expertos, la | Curso Habilidades directivas. Taller Toma
informacion sobre el tema y las relaciones causa-efecto, |de decisiones y solucién de problemas.
Toma de decisiones: que le permitan proponer soluciones efectivas. Desconocimiento
Capacidad para elegir entre | |ndicador 2: Resuelve problemas complejos de forma c G | Técnicas de Direccid de las técnicas
6 | varias alternativas, aquellas urso eneral 1 ecnicas de Direccion para una efectiva

gue son mas viables para la
consecucion de los objetivos.

rapida y de manera acertada con un papel activo al
proponer alternativas de solucion.

(presencial y a distancia).

Indicador 3: Asume las decisiones que competen a su
cargo, alineandolas a las estrategias y objetivos de la
organizacion.

Taller Toma de decisiones y solucién de
problemas.

toma de
decisiones.
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