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Resumen

La Gestion del Sistema de Trabajo con los Cuadros para ocupar cargos en el Consejo de la
Administracion Municipal es el proceso mediante el cual la organizacion garantiza la seleccion y
formacion de la reserva de los cargos de cuadros, considerando movimientos de cuadros, la
promocion, el traslado, la reubicacion, la liberacion, la democién, la separacion, y ademas la
preparacion y superacion o capacitacion. Este procedimiento consta de 3 etapas: de seleccion, de
consulta y de aprobacion. La capacitacion de los cuadros del Consejo de la Administracion Municipal
a nivel nacional constituye una prioridad de la politica del gobierno, en funcién de lograr su preparacion
integral. En el analisis de los resultados con los métodos del nivel teorico: el analitico-sintético, el
inductivo-deductivo y la modelacion, instrumentos y técnicas aplicados se constatd que son
insuficientes las acciones para la capacitacion de los cuadros del Consejo de la Administracion
Municipal; asi como el seguimiento de estas por parte de la estructura , ademas no existe un proceder
gue le ofrezca al Intendente el como instrumentar desde el proceso de supervisién que realiza el
Consejo de la Administraciéon Municipal al proceso de capacitacion de los cuadros y sus reservas, en
funcién de elevar la calidad de los resultados que se deben alcanzar a corto, mediano y largo plazo en
los programas sociales. Las deficiencias antes expresadas denotan la necesidad de capacitar a los
cuadros del Consejo de la Administraciébn Municipal para la supervision de la calidad del trabajo.
Palabras clave: capacitacion, desarrollo del recurso humano, cuadros del consejo de la

administracion
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Abstract

The Management of the Work System with Cadres to occupy positions in the Municipal Administration
Council is the process through which the organization guarantees the selection and training of the
reserve of cadre positions, considering cadre movements, promotion, transfer, relocation, release,
demotion, separation, and also preparation and improvement or training. This procedure consists of 3
stages: selection, consultation and approval. The training of the Municipal Administration Council
cadres at the national level constitutes a priority of government policy, in order to achieve their
comprehensive preparation. In the analysis of the results with the theoretical level methods: the
analytical-synthetic, the inductive-deductive and the modeling, instruments and techniques applied, it
was found that the actions for the training of the Municipal Administration Council cadres are
insufficient; as well as the monitoring of these by the structure, in addition there is no procedure that
offers the Mayor how to implement from the supervision process carried out by the Municipal
Administration Council to the training process of the cadres and their reserves, in function of raising the
guality of the results that must be achieved in the short, medium and long term in social programs. The
deficiencies expressed above denote the need to train the staff of the Municipal Administration Council
to supervise the quality of work.

Keywords: training, human resource development, management council staff

Introduccion

La Gestion del Sistema de Trabajo con los Cuadros para ocupar cargos en el Consejo de la
Administracion Municipal es el proceso mediante el cual la organizacion garantiza la seleccion y
formacién de la reserva de los cargos de cuadros, considerando movimientos de cuadros, la
promocién, el traslado, la reubicacion, la liberacién, la democion, la separacion, y ademas la
preparacion y superacion o capacitacion.

Este procedimiento consta de 3 etapas: primera etapa: de seleccion donde el jefe facultado constituye
el proceso mediante el cual se deciden los candidatos entre varios posibles, segunda etapa: de
consulta donde se solicita a la direcciéon de la organizacion de base del Partido, a través de su
secretario general y a los Organos de Control y la tercera etapa: de aprobacion donde se analizan las
propuestas por la comision de cuadros y aprobado por el jefe facultado, el 6rgano de cuadro emite el
documento contentivo de la decision enviando una copia al area juridica para que se dicte la

Resolucién correspondiente
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Teniendo en cuenta lo anterior el 6rgano de direccion facultado define el alcance que se concreta en
un objetivo fundamental dirigido a trabajar por lograr una consciente y previsora aplicacion de la
Politica de Cuadros, en funcién de lograr avances en la seleccion, promocion, preparacion, superacion,
estabilidad, control de la disciplina y actuacion ética de los cuadros y reservas, centrando la atencion
principal en el fortalecimiento y elevacion del prestigio y la ejemplaridad de los cuadros; la formacién
de una efectiva reserva, que posea las cualidades y capacidades necesarias, debe darse prioridad a
los jovenes, las mujeres y los negros.; es decir fortalecer los programas de capacitacion y supervision
de los cuadros de los gobiernos municipales, siguiendo la estrategia aprobada a este nivel, dando el
méaximo de atencion a las prioridades y requerimientos de cada organizacion.

El tema resulta importante en la actualidad, razon por la cual a nivel nacional la capacitacion de los
cuadros del Consejo de la Administracion Municipal constituye una prioridad de la politica del gobierno,
en funcion de lograr su preparacion integral, teniendo en cuenta las exigencias para su desempefio en
este nivel de direccion, de ahi que se identifiquen como elementos que atentan contra la calidad del
proceso.

Falta de sistematicidad en las acciones de capacitacion de los cuadros y reservas para la supervision
del trabajo en el Consejo de la Administracion Municipal, es insuficiente el seguimiento que se realiza
por parte de la estructura municipal a la implementacion de las acciones que se derivan de las
actividades de capacitacion, existe carencia de un proceder que le ofrezca al Intendente el como
instrumentar desde el proceso de supervision que realiza el Consejo de la Administracion Municipal el
proceso de capacitacion de los cuadros y sus reservas, en funcion de elevar la calidad de los
resultados que se deben alcanzar a corto, mediano y largo plazo en los programas sociales (educacion,
cultura, deporte, trabajo y dentro de este la atencion a los trabajadores sociales y salud).

En correspondencia con lo anterior se asume el siguiente problema cientifico: ¢ Cémo contribuir a la
capacitacion de los cuadros del Consejo de la Administraciébn Municipal para la supervision de la

calidad del trabajo?

Secciones

Antecedentes generales acerca del proceso de capacitacion

La capacitacion, en las condiciones actuales requiere de un tratamiento diferenciado en la concepcién
para la preparacion de los profesionales en general, pues se ha convertido en una de las principales
exigencias del mundo laboral, por ello no debe concebirse desde el punto de vista del enfoque clasico.

La misma constituye de hecho parte integrante de la llamada educacién permanente. De manera
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general se parte del concepto brindado por la Enciclopedia Britdnica donde se precisa que la
capacitacion es la accion por la que se adquiere aptitud y habilidad para realizar algo. Este concepto
se puede considerar muy general pues, es a través de la capacitacion que se garantiza la
implementacion progresiva de los cambios que se requieren en un contexto dado, lo que conduce a
nuevas dindmicas en el trabajo lo que se traduce en cambios de paradigmas.

Muchos han sido los estudios que en torno al proceso de capacitacion se han formulado tal es el caso
de Siliceo, (2004), quien la define como: "... la funcién educativa de una empresa u organizacién por
la cual se satisfacen necesidades presentes y se prevén necesidades futuras respecto de la
preparacion y habilidad de los colaboradores” Blake, O (1997) alega que esta debe estar orientada a
satisfacer las necesidades que las organizaciones tienen de incorporar conocimientos, habilidades y
actitudes en sus miembros, como parte de su natural proceso de cambio, crecimiento y adaptacion a
nuevas circunstancias internas y externas.

Por su parte Aquino y Colectivo de Autores, (1999) agregan que: “... la capacitacién es toda accion
organizada y evaluable que se desarrolla en una empresa para modificar, mejorar y ampliar los
conocimientos, habilidades y actitudes del personal en conductas produciendo una cambio positivo en
el desempefio de sus tareas."”

Los mismos autores sostienen que: “ el proceso permanente y planificado, concebido como una
inversion para el desarrollo, que llevan a cabo las organizaciones con el objetivo de que sus
trabajadores adquieran y perfeccionen su competencia laboral, de modo que estén aptos para
responder a las exigencias constantemente cambiantes del proceso productivo o de prestacion de
servicios del que forman parte”.

En otras palabras es la capacitacion un proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera
sisteméatica y organizada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan
habilidades y competencias en funcion de objetivos definidos.

Por su parte y con relacion a las ventajas que brinda la capacitacion para una organizacién, Duran, J
(2013) en sus estudios de maestria sefala que: “La capacitacion contribuye con el mejoramiento del
desempefio del Recurso Humano y unido a esto el desarrollo de la organizacién o institucién en las
diferentes areas que se realicen segun el diagndéstico previo y evaluacién progresiva de la gestion que
se lleva a cabo”.

Disimiles son los motivos dentro de una institucion, empresa u organizaciébn para realizar la

capacitacion de su personal, y para ello se deben tomar en cuenta el diagndstico actual y determinar
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las necesidades que se requieren parair a la par de la actualidad, debido al cambio que cotidianamente
se presenta en el mundo en los diferentes ambitos.

En tal sentido, Peter Drucker (2010) asegura que: “en cualquier institucion importante, sea empresa,
organismo estatal o cualquier otra, la capacitacion y desarrollo de su potencial humano es una tarea a
la cual los mejores dirigentes han de dedicar enorme tiempo y atencion". Es por ello que se puede
aseverar que cuando se habla de desarrollo del potencial humano, se debe considerar que esto implica
mas que el aumento de la cantidad y la calidad del capital inteligente o recurso humano; esta labor
debe abarcar otros frentes puesto que el verdadero desarrollo humano es aquel que también se dirige
a alcanzar y defender la equidad, generar empleo, proteger el medio ambiente, aumentar los niveles
de educacion, salud y nivel de vida de las personas, pensando no solo en el presente sino en las
generaciones futuras.

Es necesario reiterar que la capacitacion no es un gasto, por el contrario, es una inversion que
redundara en beneficio de la institucion y de los miembros que la conforman. Desarrollar las
capacidades del colaborador, proporciona beneficios para los empleados y para la organizacion
incrementando las habilidades del personal de una manera costo-efectiva.

Por ello la capacitacion y desarrollo del recurso humano, son las acciones claves para el cambio
positivo de los colaboradores, siendo estas acciones las que traeran consigo, mantener el liderazgo
tecnolégico, el trabajo en equipo y la armonia entre las personas colaboradoras dentro de una
organizacion, al influir en sus aptitudes, conocimientos, actitudes y por ende en su conducta social.
Mintzberg, H (2007) considerado uno de los grandes exponentes del tema hizo famoso su lema:
“‘calidad empieza con capacitacion y termina con capacitacion”, para determinar que el proceso de
capacitacion conlleva un aprendizaje continuo, que dura toda la vida y a la vez, es el camino mas
acertado para lograr calidad en cualquier escenario en el que se pretenda actuar.

A ello pudiéramos agregarle los criterios de Guzméan del Castillo, quien en sus resultados
investigativos hace referencia a las diferentes dimensiones de la capacitacion, pues ello conduce a
organizar la misma y dar prioridad en correspondencia con las necesidades tanto de los profesionales
como de las instituciones.

En el andlisis realizado al trabajo investigativo de Guzman del Castillo (2012), se encuentra que dicho
autor plantea que la capacitacion, constituye una via para tratar los conflictos, problemas u otras
situaciones que se generan en la esfera laboral, y que no siempre coinciden con situaciones

aprehendidas durante la formacion pre profesional. Dada su importancia, es que aborda las diferentes
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dimensiones desde las que puede ser tratada la capacitacién, que se comentan segun sea el caso y
sefiala ademas, que estas estan muy relacionadas entre si:

Capacitacion como Organizacion: se refiere a la gestion de formacién y desarrollo del capital humano.
Tiene la mision de planificar, organizar, gestionar y controlar, las lineas y politicas que, en materia de
capacitacion, establezca la institucion a la que presta servicios. Responde a la estrategia de una
institucion, y para ello se establecen objetivos, funciones, indicaciones, orientaciones, que permiten el
cumplimiento de las metas de la organizacion.

Capacitacion como Investigacion: es una de las dimensiones que mas se manifiesta en el contexto
laboral. Para garantizar su efectividad, la capacitacion debe partir de investigar los problemas que
presenta la organizacion (interno y externo), las metas que esta se propone a largo, mediano y corto
plazo, con quiénes se propone cumplirlas y el estado actual y el deseado de esos recursos humanos.
A las Direcciones de Capacitaciéon, como organizaciones les corresponde orientar, dirigir, asesorar y
realizar las tareas propias de la investigacion, es necesario para facilitar las tareas que demanda
disefiar un Sistema de Superacion. A su vez esta dimension se convierte en una politica de la
organizacion, teniendo en cuenta que darle respuesta a las problematicas que enfrentan los
profesionales y técnicos, en su esfera laboral, requiere de aplicar métodos efectivos de diagndstico,
para plantear soluciones mucho mas acertadas y capacitar a los profesionales en métodos y
procedimientos investigativos garantizaria la propuesta de soluciones. Esta dimension de la
capacitacion, requiere de la determinacién de las necesidades de capacitacion del capital humano, asi
como la correspondiente orientacion del mismo, atendiendo a los objetivos y necesidades de la
organizacion y su estrecha vinculacion con la realidad donde se desempefia.

Capacitacion como Inversion: responde a la estrategia de la institucion, y partir de una investigacion;
entonces, la capacitacion, deja de ser simplemente un gasto para convertirse en una inversion. Por
ello, cada organizaciéon debe contar en la planeacion estratégica de los recursos financieros que
proyecta e invertir para garantizar el desarrollo de su capital humano. En este sentido, estara dirigida
a eliminar o atenuar deficiencias e insuficiencias que limitan el alcance de los objetivos estratégicos,
gue en el orden econémico — productivo y de los servicios son trazados por la organizacion. Disefiar
un sistema de capacitacion, como es el caso de la presente investigacion, implica la orientacion de
este como una inversion, (ya sea reactiva o proactiva), cuyos gastos seran recuperados en el menor
tiempo posible.

De forma reactiva: para darle solucion a problemas y necesidades especificas.
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De forma proactiva: dirigida al desarrollo de su capital humano, en funciéon de nuevos objetivos. El
tratamiento de la capacitacion como inversion, propicia socializar cada vez mas el proceso de
aprendizaje, el compromiso del que estudia con su autorrealizacion y la aplicacién de un sistema de
evaluacion, que brinde una informacién precisa a todos los implicados. Ello incidira, en una mayor
calidad, en cuanto al servicio que se preste y, la solucion mas dinamica de los problemas que se
presenten.

Capacitacion como Proceso de Ensefianza — Aprendizaje: en el medio laboral, deben crearse las
condiciones propicias para que el profesional, una vez recibida determinada calificacién, pueda
aprender de manera practica, los conocimientos o habilidades recibidas. El contexto laboral, forma
parte de la concepcion general del proceso de capacitacion, por lo que cuando se estructura, debe
tenerse en cuenta, las condiciones donde se labora y las necesidades de los profesionales para su
buen desemperio; y reforzar la motivacion hacia este tipo de actividad. La capacitacion, debe
dimensionarse como proceso de enseflanza — aprendizaje, lo que permite apreciar, valorar y constatar
como el individuo adquiere o desarrolla capacidades y habilidades mediante el empleo de
determinados enfoques, formas y métodos.

Por lo anterior, deben considerarse las modalidades que se emplean indistintamente:

En el puesto de trabajo: rotacion, sustitucion, asesoria, consultoria, proyecto, tutoria, curso de
adiestramiento e informacion técnica.

Fuera del puesto de trabajo: cursos, seminarios, talleres, conferencias, otros.

Auto preparacion: consulta de documentos, revision bibliografica, autocopia, proyecto, otros. La
seleccién, de cualquiera de las alternativas anteriores se realiza a partir de determinadas exigencias,
necesidades y objetivos de los solicitantes. Se emplean, tanto las modalidades de presencial como la
de distancia, porque al analizar esta dimensién se debe ver al hombre asociado a su colectivo laboral
y a su entorno social, pues son estos quienes reciben esa accion transformadora y a la vez participan
en la transformacion de ellos, refuerzan y consolidan las habilidades adquiridas en la capacitacion.
Como proceso docente debe dirigir sus acciones hacia el trabajo en equipo para accionar y decidir en
conjunto.

Capacitacion como Estimulacién Cada proceso de capacitacion, debe constituir un estimulo para el
gue lo recibe y por tanto, debe participar activamente en la gestacion de dicho proceso, interiorizar que
este, se disefia para mejorar su desempefio, hacerlo mas competitivo, y por ende se puedan apreciar
cambios, no solo en el proceso productivo, sino ademas en su mejoramiento humano. Observe que

en esta dimensién, se concreta la autorrealizacion del individuo y por tanto, la posibilidad de asumir
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determinada posicidén con relacion a las tareas que debe enfrentar: O Estar abierto al cambio sin temor
a experimentar nuevas formas de vivir, pensar y sentir. [1 Desear y promover la autenticidad en las
relaciones humanas.

Apoyarse en la ciencia y en la tecnologia que promueven la autoconciencia y el autocontrol.
Establecer mecanismos, de comunicacién con caracter diferenciado. LI Concebir cada experiencia,
como nueva y enriquecedora de la vida. [J Potenciar valores asociados a su actuacion en el plano
colectivo: solidaridad, la generosidad, preocupacion por los demas, honestidad, entre otros. La
capacitacion, debe lograr mediante sus diferentes procesos que el estimulo radique en alcanzar
gradualmente estos propésitos, es decir contribuir a la autorrealizacion. Notese que las anteriores
dimensiones estan muy interrelacionadas y pueden ser complementarias unas de otras si se quiere
ver como un sistema de dimensiones para lograr la calidad y resultados superiores de la organizacion.
Particularidades del contenido de la capacitacion de los cuadros y reservas del Consejo de la
Administracién Municipal

El contenido de la capacitacion, tras el analisis de la investigacion realizada por Duran, J (2011), puede
incluir cuatro formas de cambio de la conducta, que se deben conocer, estas son:

Transmision de informacion: el contenido es el elemento esencial de muchos programas de
capacitacion, es decir, la informacion que se imparte entre los educandos en forma de un conjunto de
conocimientos. Normalmente, la informacién es general, preferentemente sobre el trabajo, como
informacion respecto a la empresa, sus productos y servicios, su organizacion y politicas, las reglas y
los reglamentos, etc. También puede involucrar la transmision de nuevos conocimientos..

Desarrollo de habilidades: sobre todo las habilidades, las destrezas y los conocimientos que estan
directamente relacionados con el desempeiio del puesto presente o de posibles funciones futuras. Se
trata de una capacitacion orientada directamente hacia las tareas y las operaciones que seran
realizadas.

Desarrollo o modificacion de actitudes: se busca generalmente la modificacion de actitudes negativas
de los trabajadores para convertirlas en otras mas favorables, como aumentar la motivacion o
desarrollar la sensibilidad del personal de gerencia y supervision en cuanto a los sentimientos y las
reacciones de las personas. Puede involucrar la adquisicion de nuevos hébitos y actitudes, sobre todo
en la relacion con los clientes o usuarios (como en el caso de la capacitacion de vendedores, cajeros,
etc.,) o técnicas de ventas.

Desarrollo de conceptos: la capacitacion puede estar dirigida a elevar la capacitacion de abstraccion

y la concepcién de ideas y filosofias, para facilitar la aplicacion de conceptos en la practica de la
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administracién y para elevar el nivel de generalizacion para desarrollar gerentes que puedan pensar
en términos globales y amplios. De la igual forma los objetivos de la capacitacion son abordados y
tratados en este estudio por la importancia que le concede la investigadora tras considerar que estos
reflejan el fin en si mismo del proceso en cuestidn, siendo los principales los siguientes: preparar a las
personas para la realizacion inmediata de diversas tareas del puesto; y brindar oportunidades para el
desarrollo personal continuo y no so6lo en sus puestos actuales, sino también para otras funciones mas
complejas y elevadas.

Cambiar la actitud de las personas, sea para crear un clima mas satisfactorio entre ellas o para
aumentarles la motivacion y volverlas méas receptivas a las nuevas tendencias de la administracion.
Es vital para alcanzar el logro de estos objetivos con la capacitacion, la realizacién de un analisis previo
para evaluar en qué parte de la organizacion es necesario mejorar o resolver un problema, o
simplemente actualizar la informacién de todos los dias. Si partimos de la base de que no todo lo que
se ensefia se aprende, y que no todos los participantes en una misma situacion de aprendizaje
aprenderan lo mismo, cabe destacar que es necesario asegurarse que lo que se enserfie sea realmente
una necesidad de la organizacion, luego que lo que se ensefia sea aprendido, que lo aprendido sea
trasladado a la tarea y finalmente que lo trasladado a la tarea se sostenga en el tiempo. La Unica forma
de asegurarnos que todo esto suceda es a través de una buena evaluacién, estudio y analisis antes,
durante y después de la implementacion de cualquier programa de capacitacion en la organizacion.

Conclusiones

La capacitacién, para una organizacién, constituye herramienta mas, de gran poder, que genera una

diferencia competitiva, si se verifica que la misma ha sido efectiva.

La capacitacion no es un gasto, por el contrario, es una inversion que redundara en beneficio de la

institucion y de los miembros que la conforman. Desarrollar las capacidades del colaborador,

proporciona beneficios para los empleados y para la organizacion incrementando las habilidades del

personal de una manera costo-efectiva.
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