Direccion Nacional de Capacitacion y Superacion Técnica

Articulo que forma parte de la Tesis de opcion al Grado Cientifico de Doctor en
Ciencias Pedagdgicas “Modelo del perfil de los cargos por competencias laborales
del técnico medio en Construccién Civil para el mejoramiento de la formacion y la
eficiencia del trabajo”

EL DESEMPENO PROFESIONAL EN LA PRACTICA SOCIAL DEL MUNDO Y
CUBA.

El desempenio profesional, a partir de las habilidades como ha expresado el autor,
juega un importante valor, ya que este se lleva a cabo por el Recurso Humano,
con el dominio de sus acciones y constituye una variable necesaria para medir la
eficiencia de la produccidén y del trabajo de las organizaciones.

En la Obra “ El Enfoque Sistémico en la Organizacion del Mejoramiento de los
Recursos Humanos “(Afiorga J..1997)(6) la Dr. Julia Aforga Morales expresa
“‘puede intuirse que la profesion es por lo general, un determinado tipo de actividad
escolarmente aprendida, lo que no excluye la posibilidad de afirmar que también
existen profesiones ejercidas a partir del conocimiento que adquiere el individuo, a
través de tradiciones familiares, sin una instrucciéon formalmente escolarizada” y
define como profesional “a aquel individuo que a partir de una instruccidon
formalmente formalizada o no ejerce una profesion, demostrando en su actividad
cuatro cualidades que lo definen como tal: rapidez, exactitud, precision vy
cuidado”(6).

La Educacion Avanzada; propicia y amplia el proceso de profesionalizacién a la
formacion de pregrado, capacitacion y superacion.

El autor asume también parte de la definicion ofrecida por A. R. Roca Serrano
(45) como desempefio pedagdgico profesional donde plantea que es la
"Capacidad del individuo para el cumplimiento de sus funciones, acciones y
papeles propios de la actividad pedagdgica profesional, el logro de un
mejoramiento profesional, institucional y social evidenciado en su competencia
para la transformacién y produccion de nuevos conocimientos y valores, y la plena
satisfaccion individual al ejecutar sus tareas con gran cuidado, precision, exactitud,
profundidad, calidad y rapidez" y como mejoramiento del desempefo pedagdgico
profesional la ofrecida por este propio autor, la cual se refiere a "El proceso que de
modo consciente se desarrolla por medio del sistema de relaciones e
interrelaciones de caracter social, que se establece entre los sujetos implicados en
el mismo, orientado a promover un aprendizaje continuo que atienda su integridad,
diversidad y que mejore sus competencias para lograr un desempefio efectivo en
correspondencia con las exigencias sociales". (45).

Entonces, retomando los conceptos de la Lengua espafiola, J. Afnorga y A.R.
Roca, define el autor de esta tesis el Desempeifo Profesional como “acciones
que realiza el Recurso Humano en una profesiéon u oficio aprendido, lo cual
permite demostrar su idoneidad para resolver o solucionar los problemas de
la produccion o los servicios en correspondencia con el sistema social.
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Por lo tanto este concepto permite considerar como desempefio profesional a
toda labor realizada por una persona que haya aprendido una profesién u oficio en
la Escuela Educacional o no, siempre que demuestre su idoneidad, capacidad, o
competencia en sus acciones, segun la sociedad o relaciones de los hombres en
la produccién de bienes materiales o servicio que presta.

Al respecto, J. Aforga (1997) también describe, “La etapa de madurez del
proceso de profesionalizacidén puede constatarse solo cuando el hombre es capaz
de trasponer las fronteras de la reproduccion aplicativa de conocimientos, habitos
de los conocimientos, habitos y habilidades en el desempefo de su labor y
ascender a una etapa superior de produccién de conocimientos(*).

(*)Produccion de Conocimientos: “Entiéndase como la busqueda creadora de
soluciones, tentacién de una ciencia, aportes de una y su aplicacion siempre que
sea posible , en su praxis profesional” (6).

Oftro de los autores que expresa la importancia de la evaluacion del desempefio
es |. Chiavenato (1995), el cual menciona ocho elementos en su Obra "La
Administracion de los Recursos Humanos “(47):

Verificar la vinculacion del individuo con el cargo; 2. Detectar la necesidad de
entrenamiento o capacitacion; 3. Visualizar posibles promociones, ascensos,
traslados o despidos; 4. Ofrecer incentivos salariales y de otra indole; 5. Mejorar
las relaciones humanas entre superior y subordinados; 6. Estimular la mayor
productividad; 7. Retroalimentar al individuo evaluado, y 8. Muchas otras
decisiones relativas a la Administracion de Recursos Humanos.

Ahora bien, la evaluacion del desempeno se realiza como un instrumento para
medir el proceso o resultados de la eficiencia del trabajo(Vargas F.2002)(23), por
lo que el autor se refiere también a otro autor que trata este ultimo tema.

Al estudiar los fundamentos de la teoria de las pruebas o evaluacion del
desempeiio vemos como V. M. Zatsiorski (1989), al igual que otros autores
cubanos, considera que “se le da esta denominacién a la medicion o el
experimento que se realiza con el objetivo de determinar el estado o las
capacidades.

En esta Tesis son varios los Doctores cubanos que fueron consultados por al
autor, referidos al tema de la Evaluacion del Desempefio:

» Julia Aforga (2000). La Evaluacion del Impacto.

* Maria T. Ferrer (2002). Modelo de Evaluacién de Habilidades Pedagogicas
(30).
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» Daniel Gonzalez y Norberto Valcarcel (2001). Evaluacion y Acreditacion
Institucional (50).

* Maritza del Carmen Guerra (2001). La evaluacion de la calidad bajo el
prisma de indicadores.

* Mario Vidal (2001). La evaluacion institucional.
* Maria Luisa Santiesteban. Programa Educativo para la superacion

Entre otros, los cuales utilizamos como Referencias Bibliograficas en los epigrafes
correspondientes.

Todos coinciden de que la Evaluacion es un instrumento que permite la medicion
de la calidad educacional e institucional y con alternativa para mejorar los
resultados y en el caso de la Dra. Julia Aiforga al referirse a la Evaluacion del
Impacto, explica el grado de trascendencia o efecto que tiene la aplicacién del la
Educacion en el entorno socio econdmico concreto.

Como expresara Zatziorki(1989)(48) y otros autores referidos a la eficiencia como
proceso y resultado del trabajo, para la ejecucion de la prueba o evaluacion del
desempeno se tendra en cuenta también la cantidad de valores producidos o
servicios prestados, segun las normas o requisitos de calidad y productividad
establecidos en un tiempo determinado para cada puesto. Esto demuestra la
relacion entre desempefio profesional y eficiencia del trabajo como sistema
interrelacionado uno del otro.

Para obtener estos resultados en dicho proceso se promedian los resultados
obtenidos por los parametros establecidos como norma (indicadores), obteniendo
el % de cumplimento, segun el valor promedio de la actividad o cargo a evaluar.
Este proceso y resultado del trabajo de los Recursos Humanos en las
organizaciones permite la distribucion del salario mediante la utilizacion del
coeficiente de participacion laboral, el cual garantiza que de forma justa éste
reciba su salario, segun el fondo de estimulo creado por la organizacion y su
aporte al colectivo de trabajo.

Referido al término de variables, el autor realiza un estudio antes de definir los
elementos que integran el desempefio profesional y la eficiencia del trabajo, asi
como su relacion en el epigrafe 2.2.

Algunos autores utilizan este término para la elaboracion de los modelos
pedagogicos con dimensiones e indicadores que permiten evaluarlos.

Los Doctores J. Aihorga, 2000, M. del C. Guerra, 2001, M. F. Ibarra, 1990, N. M.
Valdés, 1999, M. Vidal, 2001 (entre otros) donde se destacan Norberto Valcarcel
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y Daniel Gonzalez (2001) en la Obra Evaluacién y Acreditacion Institucional para
identificar a éstos y evaluar la calidad educacional e institucional docente.

Los Doctores. N. Valcarcel y D. Gonzalez definen como variable a los rasgos que
puedan ser observados y con propiedad que puede variar.

El autor coincide con la fundamentacion planteada por el oponente el Dr. Colado,
de que toda variable no puede ser solo observable, ya que en los procesos
productivos y por tanto en el de la construccion, existen multiples variables que no
son observables todos sus indicadores. Considero que dicha definicion se ajusta
para la evaluacion de la calidad del proceso docente, el cual si los rasgos pueden
ser observados.

. EL DESEMPENO PROFESIONAL Y LA EFICIENCIA DEL TRABAJO. SU

RELACION.

EL DESEMPENO PROFESIONAL. SUS ELEMENTOS

El desempeno profesional como ha expresado el autor, juega un importante
valor, ya que este se lleva a cabo por el Recurso Humano, con el dominio de sus
acciones y constituye una variable necesaria para medir la eficiencia de la
produccion y del trabajo de las organizaciones.

Antes de definir el término de Desempefio Profesional es imprescindible explicar
el de variable., el cual se utiliza actualmente como término para la elaboracién de
los modelos pedagdgicos con dimensiones e indicadores que permitan evaluarlos.

Algunos autores realizan el estudio referido a estos términos, donde se destacan
los Doctores Norberto Valcarcel y Daniel Gonzalez (2001) en la Obra “Evaluacién
y Acreditacion Institucional “(50) para identificar las variables, dimensiones e
indicadores y evaluar la calidad educacional e institucional docente.

Al respecto, ellos expresan: “Por la complejidad de la evaluacién de la calidad
educacional e institucional y la necesidad de que este proceso de evaluacion,
tanto por los evaluadores internos como externos, sea sistematico y sistémico, es
preciso establecer una serie de parametros que permitan emitir juicios de valor
fiables. Estos parametros se determinaran a partir de dimensiones e indicadores
para facilitar la operacionalizacion del concepto de las diferentes variables. Sobre
este aspecto también existen diferentes puntos de vista. Algunos autores sélo
hablan de indicadores, mientras que otros consideran criterios e indicadores, sin
ponerse de acuerdo, si los primeros determinan los segundo o viceversa. Sin
embargo, en la literatura consultada, la propuesta que mayoritariamente se realiza
es la del uso de Dimensiones e Indicadores para evaluar la calidad de la
educaciéon (Archig, S. L. 1997; Acosta, B. y Cruz, N. 1996; Colectivo de Autores
1999; Martinez, A. L. 1994)” (citados por Guerra Z, M. del C. 2001)”(51).

N. Valcarcel y D. Gonzalez (2001) definen el término de variable como:
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a) Rasgos que pueden ser observados.
b) Propiedad de poder variar.

También V.M. Zatsiorski(1989) en la Obra “Metrologia Deportiva”, al referirse al
aseguramiento de la unidad y exactitud de las mediciones define como variable “la
magnitud que caracteriza cualquiera de las propiedades del sistema. Todo el
sistema real se caracteriza por un gran numero de variables - Ej. Estudiante-
Entrenadores -"-(48).

El Diccionario de la Lengua Espafiola define como variable al “adjetivo de variar’ y
variar a “cambiar”’. También se define la variacidon que se ajusta al tema, objeto de
estudio,” accion de variar, grupo que puede formarse con cierto numero de
elementos”(37).

Después de estas definiciones, el autor coincide con los anteriores autores de que
la variable constituye “las caracteristicas de un objeto o proceso que puede
variar y formarse con cierto numero de elementos”. Por eso, cada
investigador debe determinar en su caso, qué dimensiones e indicadores utilizara
con una escala de valor y los rasgos que la diferencia o distingue.

“Las dimensiones seran aquellos rasgos que facilitaran una primera division dentro
del concepto. Es decir, son diferentes partes o atributos a analizar en un objeto,
proceso o fendmeno expresado en un concepto, o simplemente diferentes
direcciones del analisis.”(Valcarcel. N y Gonzalez D., 2001).

También Vladimir. M. Zatsiorki (1989) define la dimensién:"Se denomina
dimension a la expresion que conjuga la magnitud derivada en las magnitudes
basicas del sistema, utilizando un coeficiente de proporcionalidad a la unidad”.
Referido a la unidad de medida expresa lo siguientes.

Segun el Diccionario de la Lengua Espanola define la dimensiéon como la longitud
o extensién de un objeto en direccion determinada. Esto, en resumen, considera
el autor que la dimension constituye la magnitud con una unidad de medida
que se expresa de forma cualitativa o cuantitativa, segun la calidad o
cantidad de un objeto o proceso en direcciéon determinada.

Guerra Z., M. del C. 2001. Valdés, H. y Pérez, F. 1999(53), : “Llamamos indicador
de calidad educativa a la descripcion de una situacion, factor o componente

educativo en su estado 6ptimo de funcionamiento”.

Para M. C. Guerra (2001), indicador de calidad educativa es “aquel componente
que debe ser considerado para evaluar de forma objetiva el proceso o el producto
de un sistema educativo, que revela algo de su desempefio y cuyo resultado de
evaluacion permite considerar alternativas para mejorarlo”. (Citado por Valcarcel.
N, 2001) (50).
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El autor coincide con lo expresado por el Dr. N. Valcarcel;”(50): “Si valoramos las
relaciones entre dimensiones e indicadores, podemos considerar que ambos se
asocian al mismo concepto (variable) y ademas, tal vez lo mas importante es que
cada dimension constituye una agrupacion de indicadores”.

Mario Vidal (2001), al referirse a las cualidades y componentes de su propuesta de
Modelo de Evaluaciéon Institucional” sefala: “Ademas, en cada componente se
identifican y se utilizan las Variables que constituyen la parte general, abstracta y
delimitada del objeto de evaluacidn; las Dimensiones que expresan la esencia del
contenido de una variables determinada” (54).

Lo antes expuesto por estos ultimos autores permite llegar al autor a la conclusion
de que los indicadores constituyen los elementos o las partes de las
dimensiones de una variable determinada.

Teniendo en cuenta que el desempefio profesional, la idoneidad se demuestra,
mediante los conocimientos, habilidades y conducta laboral, considera el autor
como sus elementos a las dimensiones Técnico — Profesional y Politico —
Ideoldgico que caracterizan las capacidades de los Recursos Humanos con la
calificacion y nivel medio superior de la categoria ocupacional técnica.

Se reconoce como la aptitud que demuestra el Recurso Humano en su
desempenfio, sus habilidades y conocimientos. (29).

Representa las habilidades en la esfera de las relaciones de nuestra sociedad,
donde en nuestro sistema socialista se lleva a cabo una formacion integral de
valores para que permitan al Recurso Humano conducirse correctamente en la
vida laboral y social (42).

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
DESEMPENO Técnico 1.1- Organizacion
PROFESIONAL | Profesional 1.2-Planificaciéon

1.3-Ejecucion
1.4-Orientacién

1.5 Investigacion
1.6-Direccion

17-Control
1.8-Preparacion Técnica.

DESEMPENO Politico Ideolégico | 1.9-Laboriosidad
PROFESIONAL 1.10-Responsabilidad
1.11-Solidaridad
1.12-Etica Profesional.

La Eficiencia de la produccién constituye el indice econdémico fundamental que
caracteriza la relacion entre los gastos realizados en la produccion y los resultados
obtenidos de lo producido.
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La eficiencia como variable del trabajo consiste en la relacion del trabajador con
los gastos realizados en la produccién y los resultados obtenidos de lo producido.

El mejoramiento de estos indices (eficiencia de la produccién o del trabajo) se
conjuga con la evaluacion de la calidad que se ejecuta y de la productividad como
sus elementos que constituyen dimensiones del trabajo.

PRODUCTIVIDAD DEL TRABAJO.

Se mide por la cantidad de valores de uso creados en una unidad de tiempo.

En nuestra contemporaneidad constituye Hacer mas en empresas nuevas, con la
sustitucién de la era industrial por la era de la informacién (Leonard Mesters,
1996) (1).

Para garantizar que la productividad del trabajo exprese de manera precisa el
rendimiento de cada colectivo, no solo a fin de que refleje los niveles de actividad
de cada trabajador, sino también su participacion en la reduccion de los costos
materiales, desde el afo 2002 el Ministerio del Trabajo y Seguridad Social ha
trabajado en perfeccionar su medicion, introduciendo para esto Valor Agregado
Bruto, en sustitucion del de Produccion Bruta o Produccion Mercantil, o cualquier
otro que se estuviera empleando(59).

La productividad medida a partir del Valor Agregado Bruto, permite expresar
realmente el resultado de cada colectivo laboral, al no contemplar el Consumo
Intermedio, es decir el gasto de Materias Primas, Materiales, Combustible,
Lubricante, Energia, etc., asi como los Servicios Recibidos de Terceros, que se
incorporan al valor final del producto, pero que son fruto del esfuerzo productivo de
otras organizaciones o Recurso Humano.

La formulacion para el calculo es entonces:
Valor Agregado Bruto

Productividad del trabajo =
Promedio de trabajadores

La eficiencia del trabajo(EF) se mide también por los resultados finales de la
organizacion. Al respecto, el Director de Organizacion y Retribucion del Trabajo
del MTSS, Antonio Espineira Magdalena , autorizé al MICONS por carta circular
en el ano 2001 a utilizar el sistema de estimulaciéon a los Recursos Humanos por
dichos resultados(60) .

Esto permite la distribucion del salario mediante la utilizacion del coeficiente de
participacion laboral, el cual garantiza que de forma justa el Recurso Humano
reciba su salario, segun el fondo de estimulo creado por la organizacion y su
aporte al colectivo de trabajo.

Dr. C. Ramiro J. Perez Hernadez Ano 2006 7



Direccion Nacional de Capacitacion y Superacion Téciiica

La distribucidn del salario se realizara mediante la utilizacién de Coeficiente
Participacion Laboral (CPL) para garantizar una mas justa distribucion.

Estos estan enmarcados en el rango de 0 hasta 2, por lo que el trabajador que se
le asigne 0 no tendra derecho a la estimulacion y a medida que sea mayor la
participacion como resultado total, aumenta ésta cuando cumple o sobre cumple
los planes establecidos. Si hay incumplimiento del CPL se valora de manera
inversa.

Los factores a evaluar, asi como los puntos a otorgar a los trabajadores directos
son:

e Cumplir las normas al 100% o mas 0,5
» Disciplina laboral 0,2
» Calidad del trabajo realizado 0,5
* Multioficio aplicado en el trabajo diario 0,2
» Aprovechamiento de la jornada laboral 0,2
* No cometer violaciones de lo aprobado en los proyectos de seguridad

del trabajo 0,2
* Usar los MPI establecidos para cada puesto

de trabajo 0,2

Como expresara V. M. Zatziorki (1989) e 1. Chiavenato (1995), referidos a la
eficiencia como proceso y resultado del trabajo, para la ejecucion de la prueba o
evaluacion del desempeno se tendra en cuenta también la cantidad de valores
producidos o servicios prestados, segun las normas o requisitos de calidad y
productividad establecidos (se obtiene segun valor promedio expresado en unidad
de medida) en un tiempo determinado para cada puesto.

Las variables Desempefo Profesional y Eficiencia del Trabajo actian como un
enfoque sistémico, ya que las dimensiones de eficiencia del trabajo se miden
como proceso y los resultados en el desempeno profesional, mediante sus
competencias laborales manifiestas, utilizando los instrumentos que permiten
evaluarlos,

Dr. C. Ramiro J. Perez Hernadez Ano 2006 8



