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La asignatura Gestion de Recursos Humanos es una asignatura integradora, en tanto
la GRH en la actual practica empresarial cubana contempla la Ingenieria de Métodos
(Organizacion del Trabajo), la Seguridad y Salud del Trabajo, la Ergonomia, y el
Estudio de Tiempos, que como asignaturas se impartieron en afios anteriores de la
carrera. Y es necesario que los estudiantes no la perciban de manera estatica, sino en
su gran dinamismo funcional dictado por su objeto esencial que es el capital humano.

La GRH es decisiva en el actual proceso de Perfeccionamiento Empresarial Cubano, y
lo sera mas aun en etapas superiores de ese perfeccionamiento: entre los actuales
profesionales de la Gestion, los Ingenieros Industriales hoy se forman de manera
integral para asumir esa GRH, acogiéndola en su perspectiva de Gestion de
competencias y del conocimiento a la luz de las nuevas tecnologias de la informatica y
las comunicaciones (NTIC).

Objetivos Educativos

Contribuir a desarrollar en el estudiante:

1. La independencia cognoscitiva que permita asumir de modo activo e
independiente el proceso de formacion y desarrollar la capacidad de aprender

2. La elevada competencia profesional que permita realizar su actividad laboral
con independencia, creatividad y ética revolucionaria.

3.  Elrigor cientifico y las formas del pensamiento légico al nivel de abstraccién
y de razonamiento mediante el proceso de formulacién, analisis y solucion de
problemas.

4, La capacidad para diseiar y realizar experimentos y buscar informacion,
evaluar criticamente los resultados y utilizarlos en la solucién de problemas

5.  Una formacion integral tedrico-practica, cientifico-técnica, socio-humanistica,
politica-ideoldégica y cultural, de caracter profesional, que permita resolver
creativa, independiente, cientifica y econdmicamente las tareas relacionadas con
la Ergonomia y GRH.

6. Pensar y actuar como profesional demostrando dominio, firmeza, valentia y
seguridad en la defensa de los resultados alcanzados.

Objetivos Instructivos

Disefiar el trabajo con los recursos humanos en los procesos de produccion y
servicios, dentro de un ambiente laboral que propicie la participacion de los
trabajadores, para lograr el incremento de la eficiencia del trabajo en los procesos,
mediante la utilizacion de los métodos y técnicas de Gestion de los Recursos
Humanos.

Conocimientos basicos a adquirir

Introducciéon a la GRH. Modelos de GRH. Tecnologia de diagndstico de la GRH.
Planificacion y optimizacién de los recursos humanos. Elementos bésicos de la
comunicacion empresarial. Sistema de compensacion laboral, valoracion de puestos y
organizacion de los salarios. Software especializado para la GRH.



Habilidades basicas a dominar

1. Diagnosticar y perfeccionar el sistema de gestion de los recursos humanos
existentes en la organizacion.
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Bibliografia

Texto basico

Evaluar sistemas de compensacion.

Identificar problemas de comunicacion en las empresas.

Seleccionar formas y sistemas de pago y calculo de salario.

Planificar y optimizar los recursos humanos de la organizacion.

Utilizar Software especializados para la gestién de recursos humanos.

Autor Titulo Editorial | Pais | Aio
Cuesta Tecnologia de la Gestion de Recursos Academia | Cuba | 2009
Santos, A: Humanos.(3ra edicion)
Textos complementarios
Autor Titulo Editorial Pais Ano
Chiavenato, I: | Gestién del talento Ed. Mc Graw | Bogota 2002.
Gestion del talento | humano. Hill Colombia
humano.
Puchol, L Direccion y Gestion de Ediciones Madrid. 2003.
Recursos Humanos. Diaz de Espana
Santos
Cuesta Santos, | Casos sobre Gestion de Editorial La Habana
Armando. Recursos Humanos. Félix Varela | CUBA 2005.
Seleccion y guia de casos
Oficina Nacional de | Normas de Gestién - Cuba 2007
Normalizacion Integrada de Capital
Humano 3000,3001.3002

La asignatura esta organizada en actividades presenciales (AP) y no presenciales
(ANP); las presenciales pueden ser encuentros, seminarios o casos. A continuacion se
muestra la secuencia de actividades de la asignatura:

Secuencia de actividades detallada.

Esta secuencia se ha elaborado para 16 semanas con vistas a

lograr la

estandarizacion en el horario, impartir no menos de 2 horas semanales y permitir a los
estudiantes realizar las tareas de estudio independiente entre un tema y otro.

Sem

Actividad

Tema

Modalidad

Contenido

1 1

1

AP 1

El sistema integral de la GRH. Concepcion
actual de los Recursos Humanos. Atributos.
Modelos de GRH. Modelo conceptual de
Diagnostico, Proyeccién y Control (D.P.C).

ANP 1

Estudio de los principales modelos de GRH.
Mdédulos que integran la Norma Cubana de




Gestién Integrada del capital humano. Estudio
del caso Controladores de Trafico Aéreo.

3 1 AP 2 Presentacion y discusion del caso
Controladores de Trafico Aéreo (Sistema
GRH).

4 1 AP 3 Tecnologia de la gestion de recursos humanos.
Técnicas para el diagnéstico de la GRH.

5 1 ANP 2 Estudio de las técnicas para el diagnéstico de
la GRH. Ccaso Motores Sedalia.

6 1 AP 4 Presentacion y discusion del caso Motores
Sedalia Aplicacion de técnicas de diagndstico.

7 2 ANP 3 Estudio de la Planeacion estratégica de los
recursos humanos. Conceptos basicos en la
determinacion de la plantilla. Indicadores
tangibles e intangibles.

8 2 AP 5 Planeacion estratégica de los recursos
humanos. Conceptos basicos en la
determinacion de la plantilla. Indicadores
tangibles e intangibles.

9 2 AP6 Seminario: Optimizacion de Plantilla

10

10 1y2 |AP7 Trabajo de Control Parcial No. 1.

11

11 3 ANP4 Estudio de la competencia como sustento de
las actividades clave de recursos humanos.
Andlisis y descripcién de puestos.

12

12 3 AP 8 La competencia como sustento de las
actividades clave de recursos humanos.
Andlisis y descripcién de puestos. La
comunicacion como proceso en la Gestion de
Recursos Humanos, su vinculo con otras
actividades de la gestion de recursos
humanos.

13

13 3 AP9 Seminario

14

14 3 AP 10 Trabajo de Control Parcial No. 2

15

15 4 ANP5 Estudio de la compensacion laboral o
estimulacion al trabajo y de la valoracion de
puestos y organizacion de los salarios.

16

16 4 AP 11 La compensacion laboral o estimulacion al
trabajo. Valoracién de puestos y organizacion
de los salarios. Cierre de la asignatura.

Algunas caracteristicas de las ANP:

1.

Se describen los objetivos que debes alcanzar con la realizacion de la actividad.

Debes tomarlos muy en cuenta para que puedas comprobar si has logrado

cumplirlos.

Se indican las actividades que debes realizar como parte de la ANP. En todos los

casos, se brindan las orientaciones pertinentes y detalladas para el desarrollo de la

actividad. En general, las actividades estaran incluidas entre los siguientes tipos:

- Estudiar los contenidos por los textos correspondientes.

- Prepararse para la realizacion de un seminario o caso.

- Elaborar una propuesta de solucion para los ejercicios que se van a realizar en
el préximo encuentro presencial.

La realizacion de las ANP antes de las AP correspondientes es imprescindible para

que puedas aprovechar al maximo las actividades presenciales. Si sigues las
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orientaciones que se brindan en las ANP lograras avanzar sistematicamente en la
asignatura y vencer los objetivos de la misma sin dificultades.

Algunas caracteristicas de las AP:

1.

Como debes haberte preparado previamente para la AP al realizar la ANP
precedente, es posible que te hayan surgido dudas que no hayas logrado resolver
en tu autopreparacion. Debes llevar las interrogantes que te han quedado a la AP
correspondiente y plantearselas al profesor, para que éste te ayude a resolverlas y
logres tener perfectamente aclaradas todas tus dudas.

Se orienta detalladamente la bibliografia aunque ya en la ANP precedente se
indica ésta.

Se describen los objetivos que debes alcanzar con la realizacion de la actividad y
se detallan cuales deberas realizar en conjunto con el profesor.

Actividades presenciales y no presenciales.

Tema 1: El Sistema Integral de la Gestion de Recursos Humanos.

Actividad Presencial-1

Titulo: El Sistema Integral de Recursos Humanos

Forma de ensefianza aprendizaje: Actividad presencial. Encuentro.

Objetivo:

1.- Fundamentar la necesidad de una gestion de los recursos humanos con un
enfoque sistémico, multidisciplinario, participativo, de proceso y proactivo, teniendo en
cuenta el modelo DPC.

Sumario:

Encuadre de la asignatura
Definiciones de Gestion de Recursos Humanos.
Atributos y Modelos de la GRH.

Bibliografia:

1.

2.

3.

Cuesta Santos, A. Tecnologia de Gestién de Recursos Humanos. Editorial
Academia. La Habana, Cuba.2009.

Casos de GRH de la Harvard Business School. Editorial Félix Varela. La Habana,
Cuba.2005.

Chiavenato, |: Gestion del talento humano. Ed. Mc Graw Hill. 2002.

Durante la actividad presencial el alumno debe realizar las siguientes actividades:
Tarea 1. Se recomienda al estudiante que esclarezca todas aquellas interrogantes que
puedan ser determinantes en el transito por la asignatura. Por ejemplo:

e Elvinculo de GRH con el resto de las asignaturas de la disciplina Ingenieria del
Factor Humano y otros conocimientos precedentes de asignaturas como
Gestion de la calidad y Gestion del cambio organizacional.

e El vinculo de GRH con el desempefio profesional (El ingeniero industrial como
conductor de procesos de cambio, que busca permanentemente la eficacia, la
eficiencia y la competitividad en las organizaciones empresariales).

e El vinculo de GRH con la actual dimension humana de las empresas. Relacion
con un grupo de conceptos que enfatizan en la visibn humanista de la
asignatura: comportamiento organizacional, gestion del conocimiento, gestién
por competencia, inteligencia emocional, organizacién que aprende.

Tarea 2. Determinar con ayuda del profesor Axiomas en el mundo contemporaneo con

incidencia en las organizaciones empresariales. Se relacionan a continuacién los mas
importantes:



o El nivel de preparacion y gestion de los recursos humanos, constituye la
ventaja competitiva basica de la empresa del siglo XXI.
e La consideracién de los recursos humanos como una inversion y no como un
costo.
o El desafio fundamental de la GRH es lograr la eficacia y la eficiencia en la
organizacion.
o El trabajo en equipo en torno a los procesos.
Tarea 3. Definir la Gestion de los recursos humanos y conocer otras denominaciones
afines.
Convencionalmente se asume como Gestién de Recursos Humanos: Forma en que la
organizacién empresarial organiza, planifica y proyecta sus politicas y acciones con
sus recursos humanos. Implica administrar, potenciar, garantizar la seleccion de los
empleados, desarrollarlos, organizar la actividad y mantenerlos.
Otras denominaciones frecuentes: Talento Humano, Potencial Humano y Capital
Humano.
Tarea 4: Debatir con su profesor qué rasgos deben distinguir a la actual GRH.
Enfoque sistémico, multidisciplinario, participativo, de proceso y proactivo.
Tarea 5: Debatir con su profesor qué elementos deben integrar un modelo que permita
gestionar los recursos humanos.

Estudio independiente:

Del libro de Cuesta Santos, A

Estudio de los capitulos 1 y 2. Gestién de Recursos Humanos (GRH) con enfoque
estratégico y Tecnologia para el diagnéstico, proyeccion y control de gestion
estratégica de la GRH, respectivamente. Profundizar en los contenidos expuestos en
la clase de manera que puedan Fundamentar la necesidad de una gestién de los
recursos humanos con un enfoque sistémico, multidisciplinario, participativo, de
proceso y proactivo, teniendo en cuenta el modelo DPC.

Tema 1: El Sistema Integral de Gestion de los Recursos Humanos

Actividad No Presencial-1

Titulo: El Sistema Integral de Gestion de Recursos Humanos

Forma de ensefianza aprendizaje: Actividad no presencial.

Objetivos:

1.-Interpretar las definiciones relativas a la GRH.

2.-Explicar los atributos de la GRH y sus tendencias actuales.

3.-Comparar los diferentes modelos de GRH existentes y reconocer la importancia del
Modelo DPC.

Actividades:

Tarea 1- Preparar el caso Controladores de Trafico aéreo y contestar las preguntas
correspondientes que aparecen en libro correspondiente (Casos de GRH de la
Harvard Business School. Editorial Félix Varela. La Habana, Cuba.2005). Aunque
requiere la preparacion por parte de todos los alumnos del grupo, hay dos equipos
asignados (ponente y oponente) que tendran la responsabilidad mayor.

Bibliografia:
1. Cuesta Santos, A. Tecnologia de Gestion de Recursos Humanos. Editorial
Academia. La Habana, Cuba.2009.

2. Casos de GRH de la Harvard Business School. Editorial Félix Varela. La Habana,
Cuba.2005.



Actividad Presencial-2

Titulo: Presentacion y discusion del caso Controladores de Trafico Aéreo (Sistema
GRH).

Forma de ensefianza aprendizaje: Actividad presencial. Caso.

Objetivos:

1.-ldentificar los elementos componentes del modelo DPC que se relacionan en el
caso de los controladores de trafico aéreo.

2.- Debatir aciertos y desaciertos de la politica empresarial descrita en el caso,
teniendo en cuenta los atributos de una gestion adecuada de los recursos humanos.

Sumario:
e Controladores de Trafico Aéreo.

Actividades:

Tarea 1: El caso se desarrollara mediante un equipo ponente, que en el juego de
roles a asumir fungira como un Grupo Consultor, y un equipo oponente que fungira
como el Consejo de Direccion que ha contratado los servicios del referido grupo.
Una vez analizado el caso, el Grupo Consultor lo expondra ante ese Consejo con
la mayor profesionalidad posible. El equipo ponente detallara los aspectos
esenciales que caracterizan el caso y contestara las preguntas que sugiere el
texto. Al finalizar la exposicion, el equipo oponente podra realizar todas las
preguntas que considere necesarias para aclararse de lo expuesto.

Bibliografia:
1. Cuesta, A. (2009): Tecnologia de Gestién de Recursos Humanos. La Habana.
Ed. Academia.

2. Casos de GRH de la Harvard Business School (2001)(Seleccién y guia de A.
Cuesta. La Habana. Ed. Félix Varela.

Actividad Presencial-3

Titulo: Tecnologia de la gestion de recursos humanos. Técnicas para el diagndstico de
la GRH.

Forma de ensefianza aprendizaje: Actividad presencial. Encuentro.

Objetivos:

1.- Valorar el uso de las técnicas e instrumentos para el diagndstico de los recursos
humanos.

2.- Interpretar los resultados derivados de la aplicacién de las técnicas.

Sumario:
e Tecnologia para el Diagnéstico.

e Técnicas y herramientas para el diagnéstico de la GRH. Recomendaciones para su
uso.

Bibliografia:
1. Cuesta Santos, A. (2009): Tecnologia de Gestion de Recursos Humanos. La
Habana. Ed. Academia.

2. Casos de GRH de la Harvard Business School (2001): Seleccién y guia de A.
Cuesta. La Habana. Ed. Félix Varela.

Durante la actividad presencial el alumno debe:

Tarea 1: Conocer mediante la explicacion del profesor que la tecnologia que propone
el Dr. Armando Cuesta y que se representa graficamente con el modelo DPC, incluye:
conceptos, preguntas clave, indicadores y técnicas.
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Tarea 2: Rememorar las técnicas que ya conocen (OTIDA, OPERIN, Diagrama de
Gantt, Diagrama de recorrido, Diagrama Ishikawa, Matriz DAFO) e identificar otras
que se incorporan y son valiosas para el diagnéstico de la gestion de los recursos
humanos:

Técnica del escalén.
Técnica de los rostros.
Encuesta sociométrica.

La entrevista.

El analisis documental.
Encuestas y cuestionarios.
Test psicoldgicos.

Tarea 3: Analizar la siguiente situacion y conteste las preguntas formuladas:

A continuacion se relacionan las técnicas empleadas en la tesis Metodologia para
determinar los perfiles de competencias en la empresa geodesia.

Analisis documental.

Observacion.

Diagrama Ishikawa (causa-efecto) Ponderado. 17 directivos
Cuestionario OLARIS adaptado. 235 trabajadores, 78,5% de la poblacion. Error
muestral del 3%.

Escala Likert. 235 trabajadores.

Técnica del escalon. 235 trabajadores.

Cuestionario sobre cultura organizacional. 17 directivos.
Entrevistas. 10 directivos.

Dinamicas grupales. 17 directivos.

Entrevistas. 6 directivos.

Estos son algunos de los resultados mas importantes:

v

Las dificultades encontradas en la atencion al hombre relacionadas con las
condiciones de trabajo y la percepcidén que tienen los trabajadores de la no
preocupacién y solucion de sus problemas, incluido el papel del sindicato en
este sentido, con lo que no existe una opinién favorable.

Caracterizacion de los principales indicadores de la entidad, delimitando las
mejores practicas internas y los obstaculos para su desarrollo.

El conocimiento demostrado por los directivos de alto nivel de los principales
problemas que presenta la empresa, asi como la concordancia entre sus
criterios y los del resto de los trabajadores. Resalta la preocupaciéon por
dominar estas dificultades y buscar vias para su solucion.

En sentido general los parametros medidos alcanzan la categoria de
satisfactorio aunque existan elementos de insatisfaccion en algunos de sus
indicadores.

El alto nivel profesional de la fuerza laboral.

El nivel de relaciones interpersonales que se establecen entre los miembros de
la institucion y el reconocimiento a la capacidad y experiencia de los jefes.

El reconocimiento a la importancia y utilidad social que tiene la organizacion
para el pais.

a) ¢ Qué técnicas estan en la base de esos resultados?
b) ¢ Qué inferencias usted puede hacer de esos resultados?

Actividad No Presencial-2
Titulo: Estudio de las técnicas para el diagnéstico de la GRH. Caso Motores Sedalia.



Forma de ensefianza aprendizaje: Actividad no presencial.

Objetivos:

1.- Identificar las técnicas e instrumentos para el diagndstico de los recursos humanos
que aparecen en el caso Motores Sedalia.

2.- Interpretar los resultados derivados de la aplicacion de las técnicas, teniendo en
cuenta la informacion que aporta el caso analizado.

Actividades:

Tarea 1: Del libro de Cuesta Santos, A

Estudio del capitulo 2. Tecnologia para el diagnostico, proyeccion y control de gestion
estratégica de la GRH

Bibliografia:
1. -Cuesta Santos, A. (2009): Tecnologia de Gestidon de Recursos Humanos. La
Habana. Ed. Academia.
2. -Casos de GRH de la Harvard Business School (2001)(Seleccion y guia de A.
Cuesta. La Habana. Ed. Félix Varela,

Actividad Presencial-4

Titulo: Presentacion y discusion del Caso Motores Sedalia.

Forma de ensefianza aprendizaje: Actividad presencial. Caso.

Objetivos

1.-Relacionar las técnicas e instrumentos para el diagndstico de los recursos
humanos que aparecen en el caso Motores Sedalia.

2.-Interpretar los resultados derivados de la aplicacién de las técnicas, teniendo en
cuenta la informacion que aporta el caso analizado.

Sumario:
e (Caso Motores Sedalia.

Actividades:
Durante la actividad presencial el alumno debe:

Tarea 1: El caso se desarrollara mediante un equipo ponente, que en el juego de roles
a asumir fungira como un Grupo Consultor, y un equipo oponente que fungira como el
Consejo de Direccidon que ha contratado los servicios del referido grupo. Una vez
analizado el caso, el Grupo Consultor lo expondra ante ese Consejo con la mayor
profesionalidad posible. El equipo ponente detallara los aspectos esenciales que
caracterizan el caso y contestara las preguntas que sugiere el texto. Al finalizar la
exposicion, el equipo oponente podra realizar todas las preguntas que considere
necesarias para aclararse de lo expuesto.

Bibliografia:
1. Cuesta, A. (2009): Tecnologia de Gestién de Recursos Humanos. La Habana.
Ed. Academia.
2. Casos de GRH de la Harvard Business School (2001)(Seleccion y guia de A.
Cuesta. La Habana. Ed. Félix Varela,

Tema 2: Planificacion Estratégica de los Recursos Humanos.

Actividad No Presencial -3

Titulo: Estudio de la Planeacion estratégica de los recursos humanos. Conceptos
basicos en la determinacién de la plantilla Indicadores tangibles e intangibles.
Forma de ensefianza aprendizaje: Actividad no presencial.

Objetivo:



1. Analizar la planeaciéon de los recursos humanos con un enfoque estratégico
como actividad clave e integradora de la GRH.

Actividades:

Del libro de Cuesta Santos, A

Estudio del capitulo 3. Planeacion estratégica de RH y optimizacion del capital
humano.

Tarea 1: El alumno debe profundizar en los Problemas de planeacion estratégica de
los RH de las empresas cubanas, para lo cual debe revisar las tesis de maestria de
GRH, defendidas en las ediciones mas recientes.

Tarea 2: El alumno debe estar en condiciones de responder las siguientes preguntas:
¢, Qué exige la norma con respecto a la planificacion? ;Cdomo aparece reflejada la
planificacion en los diferentes documentos de la norma?

Actividad 3: Debe analizar el Cuadro de Mando Integral como herramienta de trabajo
para la planificacion.

Bibliografia:

1. Chiavenato, | (2002): Gestion del talento humano. Ed. Mc Graw Hill.

2. Cuesta, A. (2009): Tecnologia de Gestién de Recursos Humanos. La Habana. Ed.
Academia.

3. Oficina Nacional de Normalizacion (2007): NC 3000-3001-3002 Sistema de
Gestion Integrada de Capital Humano. La Habana.

Actividad Presencial-5

Titulo: Planeacioén estratégica de los recursos humanos. Conceptos basicos en la
determinacion de la plantilla. Forma de ensefianza aprendizaje: Actividad presencial.
Encuentro.

Objetivos:

1. Valorar la planeacion de los recursos humanos con un enfoque estratégico como
actividad clave e integradora de la GRH.

2. Analizar la necesidad de optimizar los recursos humanos y hacerlo con enfoque
estratégico.

3. Analizar los indicadores que permiten evaluar la optimizacién del capital humano.

Sumario:
e Conceptos basicos para la Optimizacion de plantillas.
e Indicadores tangibles e intangibles.

Bibliografia:
1. Chiavenato, | (2002): Gestion del talento humano. Ed. Mc Graw Hill.
2. Cuesta Santos, A. (2009): Tecnologia de Gestion de Recursos Humanos. Ed.
Academia, La Habana, Cuba.
3. Oficina Nacional de Normalizacion (2007): NC 3000-3001-3002 Sistema de
Gestion Integrada de Capital Humano. La Habana, Cuba.

Actividades:

Durante la actividad presencial el alumno debe:

Tarea 1: El alumno debera en elaboracién con el profesor dar respuestas a las
siguientes interrogantes:

¢Qué es Planear? ;Qué es Planificar? ;Qué es Planear estratégicamente una
empresa? ;Qué es Planear estratégicamente los recursos humanos de una empresa?
¢,Con que atributo de la GRH se relaciona la planeacién? ¢ Trabajan las empresas
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cubanas con una planeacion estratégica de los recursos humanos? ¢;Cuales son las
consecuencias de una mala planificacion de los recursos humanos? ;Qué cosa se
planifica de la GRH? ; Con que instrumentos se puede planificar la GRH?

Tarea 2: Ejercicio 13, Cuesta Santos, A. (2009): Tecnologia de Gestion de Recursos
Humanos. Ed. Academia, La Habana, Cuba.

Estudio independiente:

Preparar seminario de la proxima clase, consultando la siguiente bibliografia:

Capitulo 3 del libro Tecnologia de la GRH, capitulo 3 y el capitulo de Planeacion
estratégica del Chiavenato.

Oficina Nacional de Normalizacién (2007): Normas de Gestion Integrada de Capital
Humano3000-3002, Cuba.

Chiavenato, | (2002): Gestion del talento humano. Ed. Mc Graw Hill (capitulo de
Planeacion Estratégica).

Actividad Presencial-6
Titulo: Indicadores tangibles e intangibles para la optimizacion de plantilla.
Forma de ensefianza aprendizaje: Actividad presencial. Seminario.
Sumario:
e Optimizacion de plantilla. Indicadores tangibles e intangibles para su analisis.

Bibliografia:
1. Chiavenato, | (2002): Gestion del talento humano. Ed. Mc Graw Hill.
2. Cuesta Santos, A. (2009): Tecnologia de Gestion de Recursos Humanos. Ed.
Academia, La Habana, Cuba.
3. Oficina Nacional de Normalizacion (2007): NC 3000-3001-3002 Sistema de
Gestion Integrada de Capital Humano. La Habana, Cuba.

Actividad Presencial-7
Titulo: Trabajo de Control Parcial No. 1. (Aqui se evaltan los temas 1y 2)

Tema 3: La competencia como sustento de las actividades clave de recursos
humanos.

Actividad No Presencial-4

Titulo: Estudio de la competencia como sustento de las actividades clave de recursos
humanos. Analisis y descripcidn de puestos. Estudio del caso AT& T

Forma de ensefianza aprendizaje: Actividad no presencial.

Objetivos:

1. Analizar la evaluacién del potencial, la selecciéon de personal y la evaluacion del
desempefio como actividades clave de la GRH.

2. Caracterizar la gestion de Competencias a partir de presupuestos tedricos y
metodoldgicos.

Actividades.

Tarea 1: Del libro de Cuesta Santos, A

Estudio de los capitulos 6 y 7. Gestidon por competencias y seleccion de personal y
Organizacién que aprende, formacion y evaluacion del desempefio, respectivamente.
Tarea 2: Del libro Casos de GRH de la Harvard Business School.

Estudiar el caso AT&T

Bibliografia
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1. Cuesta Santos, A. (2009): Tecnologia de Gestion de Recursos Humanos. Ed.
Academia. . La Habana, Cuba.

Casos de GRH de la Harvard Business School. (2001). Seleccién y guia de A.
Cuesta. Ed.Félix Varela, La Habana, Cuba.

Senge, P. et al., La quinta disciplina en la practica. Ed. Granica, Barcelona 1995
Davenport, T. (199): Capital humano. Ed. Gestién 2000, Barcelona.

Oficina Nacional de Normalizacion (2007): NC 3000-3001-3002 Sistema de
Gestion Integrada de Capital Humano. La Habana.

il

Actividad Presencial -8.

Titulo: Analisis y descripcion de puestos: Evaluacion del potencial, seleccion y
evaluacion del desemperio.

Forma de ensefianza aprendizaje: Actividad presencial. Encuentro.

Objetivos:

1. Analizar la evaluacion del potencial, la seleccion de personal y la evaluacion del
desempefio como actividades clave de la GRH.

2. Caracterizar la gestion de Competencias a partir de presupuestos teoricos y
metodoldgicos.

Sumario:

e Seleccioén de personal.

e Evaluacién del desempefio.

e La comunicacién organizacional.

Bibliografia:

1. Cuesta Santos, A. (2009): Tecnologia de Gestion de Recursos Humanos. Ed.
Academia. . La Habana, Cuba.

2. Casos de GRH de la Harvard Business School. (2001). Selecciéon y guia de A.
Cuesta. Ed.Félix Varela, La Habana, Cuba.

Durante la actividad presencial el alumno debe:

Tarea 1: En colaboracion con el profesor el estudiante debera comparar la seleccion de
personal y la evaluacion del desempefio como actividades clave de la GRH, teniendo en
cuenta: concepto, procedimiento para su realizacién y vinculo con la nociéon de
competencia existente actualmente en las empresas cubanas.

Tarea 2: | eer el siguiente material, resumir el concepto de comunicacién organizacional
y su diferencia con conceptos afines.

Tomado de: Cobiellas, L (2011): Procedimiento para la gestién de la comunicacion en
la empresa. Fragmento del capitulo 1. Tesis de Maestria (en elaboracion), Facultad de
Ingenieria Industrial, ISPJAE, Ciudad de La Habana.

De manera ideal, coincidiendo con el criterio de la profesora e investigadora cubana
Irene Trelles, se puede afirmar que “el fendmeno comunicativo en organizaciones va
ganando en complejidad, y comienza a verse de otra manera: como parte integrante
del proceso de construccion de significados entre los miembros de la organizacion;
como elemento mediador y mediado en la representacién de la realidad; como parte
fundamental del sistema organizacional, e incluso desde posiciones mas extremas,
como la organizacién misma” (Trelles Rodriguez, 2004). La realidad constatada a
diario, de manera hasta empirica, permite conocer que este estado ideal no es el mas
comun.

Son diversas las concepciones sobre comunicacién, que parten incluso desde su
conceptualizacion, algunas de las cuales se citan a continuacion.
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“La Comunicacion es una actividad muy antigua toda vez que la aptitud para servirse
de la informacion en la interaccion la poseen especies animales que han antecedido al
hombre en millones de anos.” (Martin Serrano, 1982) citado por (Saladrigas Medina,
2005). “El término que proviene del latin communis, significa poner en comun vy
expresa la esencia de un proceso sociocultural basico que se da en diferentes
espacios, entre un numero diverso de actores sociales que producen y hacen uso de
la informacion de manera privada o publica: sociales, grupales e interpersonales, y que
con el desarrollo industrial se ha teologizado, diversificando sus soportes.” (Saladrigas
Medina, 2005)

El proceso de comunicacion es dinamico por naturaleza y en él intervienen como
minimo tres componentes: emisor, mensaje y receptor y su efectividad dependera de
la manera en que interactien; sin embargo en el andlisis integral hay que incluir
también codigo, canal, redes y publicos.

codlflcaclén decodlﬂcaclén

GONFECCIONAEL
PROPO SITO \ TRATADE
N I ENTENDERLO
N ’
~ 4
~ V4
./
RUIDO

EMISOR —~ mensa]e '_’ RECERTOR

RETROALIMENTACION

Grafico 1. El proceso de comunicacion
Fuente: Entrenamiento Comunicacion, DISAIC 2010.

El emisor constituye el primer eslabdn; cualquier individuo interno o externo de una
organizacion. Es la fuente de comunicacion, quien desea transmitir un pensamiento o
idea a otro u otros. El receptor; es el objeto a quien se dirige el mensaje. Pero antes de
que esto ocurra, el mensaje debe ser decodificado, proceso mismo que requiere de las
habilidades, actitudes y conocimientos previos sobre el tema del receptor.

El elemento que indica en el proceso si hubo éxito o no, es la retroalimentacion. Surge
con la necesidad de validar si el mensaje del emisor no solo haya sido recibido, sino
también comprendido. La retroalimentacion como comunicacién de retorno inicia una
nueva comunicacion, que en la mayoria de los casos incluye nueva retroalimentacion y
asi sucesivamente. El resultado es un ciclo con intercambio de roles entre el emisor y
el receptor en una especie de flujo de comunicacion continuo, por lo que la
retroalimentacioén es la via cuya finalidad es verificar que el mensaje enviado haya sido
correctamente codificado, transmitido y decodificado.

El cédigo se refiere a la forma en que se codificara la informacion, que incluye también
la habilidad, la actitud, los conocimientos y el sistema sociocultural.

En todo el proceso de comunicacion estan presentes los ruidos o barreras, las cuales
entorpecen la realizacién adecuada del proceso de comunicaciéon. Pueden ser fisicas,
semanticas 0 socio psicoldgicas, siendo estas Uultimas las mas dificiles de
contrarrestar, dado que implican una aprehension psicoldgica por parte de los sujetos
que las tienen como incuestionablemente validas y actuan, por lo tanto, como
elementos de bloqueo con respecto a nuevos mensajes, entre ellas la religion, los
habitos de vida, los presupuestos culturales, los prejuicios raciales, etcétera.

La autora cubana Yarmila Martinez Nocedo incluye otro elemento: el entorno, que “es
el espacio o contexto donde tiene lugar el proceso de comunicacién. Es un elemento
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esencial que ha de tenerse en cuenta al elaborar los mensajes, ya que influye en su
caracter en el sentido y contenidos de cara al destinatario.” (Martinez Nocedo, 2010)

Multiples y diversas son las definiciones sobre organizacion. Entre ellos Annie Bartoli
(Bartoli, 1992) define que “la organizacion es a la vez, accidon de organizar, el resultado
de esa accién y el conjunto organizado en si mismo”. “El conjunto organizado
corresponde a cualquier grupo de hombres constituido conscientemente con el
propdsito de alcanzar un determinado objetivo”. citado por (Trelles Rodriguez, 2004)

Trelles (2004) plantea que es “todo tipo de agrupacion de personas unidas por un
interés comun, cuyos fines han de estar definidos con precision y compartidos de una
manera colectiva. Pueden diferir en dimensiones y propésitos tanto como lo demande
la naturaleza del objetivo que las une, y tratarse de grandes empresas o instituciones,
asociaciones gremiales, o grupos mas pequenos, fabricas, cualquier tipo de centro,
con fines lucrativos o no.”

Llamada Comunicaciéon Organizacional, Comunicacion Institucional, Comunicacion
Corporativa, Comunicacion Empresarial en las diferentes regiones del mundo, o
distinguida por su influencia o diferentes alcances de desarrollo, lo cierto es que “su
origen se vincula con la tendencia contemporanea a integrar areas de comunicacion
que funcionaban de manera inconexa: en primer lugar los grandes campos de accion
de la comunicacion interna y la externa; y en segundo lugar, lenguajes y técnicas
como publicidad, relaciones publicas, comunicacién corporativa, entre otras. De
campos aislados o acciones independientes, tales aéreas pasan a convertirse en
elementos integradores de un enfoque sinérgico de comunicacién con un saldo
positivo para la coherencia del discurso y el logro de mayor eficacia.” (Trelles
Rodriguez, 2004)

Aunque comienza a manifestarse en la década de los 50 del pasado siglo, es a partir
de los afos 70 cuando, con la publicacion del libro Communication Within
Organizations del norteamericano Charles Reddings, adquiere cuerpo propio con el fin
de investigar como se gestionaba la comunicacién en las organizaciones e
instituciones y ha sido estudiada, interpretada y hasta conceptualizada desde otras
ciencias como la administracion, la sociologia, la psicologia, las ciencias politicas, la
ingenieria, la informatica, entre otras; todas intentando matizarla y formalizarla desde
sus areas especificas del conocimiento.

Se desarrollo en los paises anglosajones con rapidez y asumié la denominacién de
Organizational Communication. Aflos mas tarde se extendié a Europa y en fecha mas
reciente a América Latina, donde un numero reducido de paises la estudian, que con
sus aportes significativos en los campos académicos y profesionales, revelan un
quehacer intenso en cuanto a la investigacion y al aporte tedrico — practico. Destacan
en el ambito latinoamericano las escuelas espafola, mexicana, colombiana y
brasilefia; entre sus principales aportes la consolidacion de las direcciones de
comunicacion (DIRCOM).

En Cuba esta disciplina no se conocia con esta concepcién ni denominacion, el
énfasis en su conceptualizacion tedrica ajustada a nuestras particularidades, asi como
su ejercicio practico, comienzan en la década de los 90 del pasado siglo, vinculado
fundamentalmente al desarrollo del perfeccionamiento empresarial que se desarrolla
en el pais.

El Dr. Carlos Fernandez Collado, profesor e investigador mexicano, define la

comunicacion organizacional como "el conjunto total de mensajes que se intercambian
entre los integrantes de una organizacion, y entre ésta y su medio", y se entiende
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también como el “conjunto de técnicas y actividades encaminadas a facilitar y agilizar
el flujo de mensajes que se dan entre los miembros de la organizacion, entre la
organizacién y su medio; o bien, influir en las opiniones, aptitudes y conductas de los
publicos internos y externos de la organizacion, todo ello con el fin de que ésta ultima
cumpla mejor y mas rapido sus objetivos." (Fernandez Collado, 1997)

Otras definiciones cubanas se recogen en documentos regulatorios cubanos:

“La comunicacioén institucional es el proceso que integra un conjunto de acciones
organicamente estructuradas en una organizacién para brindar informacion de manera
planificada, relacionar a sus integrantes, construir objetivos comunes,  compartir
significados e influir de modo directo e indirecto sobre el comportamiento de sus
miembros, a fin de alcanzar los objetivos proyectados y facilitar las relaciones con los
trabajadores, los usuarios o clientes y el entorno.” (Oficina Nacional de Normalizacion,
2007)

“La comunicacion empresarial es el conjunto de actividades encaminadas a facilitar y
agilizar el flujo (ida y vuelta) de mensajes que se dan entre los trabajadores entre si y
con su direccion, asi como con la empresa y su entorno.” Decreto 281 (CECM, 2007)

Segun Trelles, la comunicacion institucional, “ademas de ser un conjunto de mensajes
e interrelaciones, influye en los procesos que se producen en cualquier entidad y a su
vez es influida por ellos; y su esencia apunta a la construccion de significados,
simbolos que se van a integrar en una imagen global de la entidad. Por tanto, es un
fendmeno complejo que requiere de atencion, de tratamiento, de prioridad, de estudio,
planificacion y evaluacion.” (Trelles Rodriguez, 2002)

Tomando en cuenta todo lo anterior, se considera que la comunicacion organizacional
es un elemento primordial en la gestion de la empresa, que facilita la coordinacion
entre todas sus areas y con los publicos con los que se relaciona (internos y externos),
para cumplir con su mision y vision, con el propésito de fortalecer y fomentar su
identidad a partir del cumplimiento de sus objetivos y con ello la mejora continua de la
imagen corporativa. A través de su gestion consciente y planificada se puede informar,
ensefar, estimular, motivar, persuadir, convencer, averiguar, debatir, negociar, entre
otras.

Referencias Bibliograficas

1. Bartoli, A. (1992) Comunicacion y organizacion. La organizacion comunicante y la
comunicacion organizada, Barcelona, Editorial Paidds.

2. CECM (2007) Decreto 281 Reglamento para la implantacion y consolidacion del
Sistema de Direccion y Gestion Empresarial Estatal. Gacetfa Oficial de la
Republica. La Habana, Ministerio de Justicia.

3. Fernandez Collado, C. (1997) La comunicacioén en las organizaciones, México,
Editorial Trillas.

4. Martinez Nocedo, Y. (2010) Hablemos de comunicacion. Una aproximacion a las
dimensiones esenciales de la comunicacion institucional, La Habana, Ediciones
Logo.

5. Oficina Nacional de Normalizacion (2007) Norma Cubana 3001: Sistema de
Gestion Integrada de Capital Humano. Requisitos. La Habana, ONN.

6. Oficina Nacional de Normalizacién (2007) NC 3000:2007 Sistema de Gestidn
Integrada de Capital Humano.Vocabulario. La Habana, ONN.

7. Saladrigas Medina, H. (2005) Coordenadas cubanas para un fendbmeno complejo:
Fundamentos para un enfoque tedrico- metodolégico de la investigacion de la
Comunicacién Organizacional. Comunicacion Social. La Habana, Universidad de
La Habana.
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8. Trelles Rodriguez, I. (2002) Gestidon de comunicacion institucional: reflexiones en
torno a un concepto y una praxis. Espacio. La Habana, Asociacion Cubana de
Comunicadores Sociales.

9. Trelles Rodriguez, I. C. (2004) Comunicacion Organizacional. Seleccion de
lecturas., La Habana, Editorial Félix Varela.

Tarea 3: Tomando como referencia el siguiente material, el alumno debe:
o Determinar los métodos necesarios para el diagnéstico de la comunicacion
interna en una empresa.
e Valorar el uso de los medios en una empresa seleccionada.

Tomado de Becerra Alonso, MJ, Torres Ferrer, L y L, Cobiella Herrera (2010).
Tecnologia para el disefio del sistema de comunicacién interna en la empresa cubana.
En: Memorias de la 15 Convencion Cientifica de Ingenieria y Arquitectura, ISPJAE.

El reconocimiento de la comunicacién en el desarrollo organizacional se ha
concretado en la inclusién del médulo de comunicacion institucional en el SGICH
(Sistema de Gestion Integrada de Capital Humano) y del subsistema Comunicacion
Empresarial en el Decreto Ley 252 relativo a la continuidad y fortalecimiento del
Perfeccionamiento Empresarial

Este reconocimiento al valor de la comunicacién en las organizaciones empresariales
y su concrecién en documentos legales constituye un reto para los investigadores, en
tanto exige una preparacion en el tema, aparejado de un sistema categorial y un
arsenal de técnicas e instrumentos que permitan su estudio y gestion; todo lo cual se
sustenta en la metodologia de la investigacion cientifica.

Las acciones de comunicacién en las empresas son dispersas, ocasionales y
marcadas por la subjetividad de su realizador. Lo cual no significa que sean
inexistentes, pero si muy permeadas por la impronta de quien las disefia. Falta una
concepcion de sistema que trascienda los presupuestos empiricos que hasta ahora
distinguen el trabajo de comunicacién. Es carencial la articulacion de las acciones de
comunicacion con la estrategia empresarial y muchas veces no hay claridad en cuales
deben ser los contenidos que no pueden faltar en el permanente flujo de informacion
de las organizaciones. A esto se suma la poca claridad sobre quién centra la gestién
de la comunicacion en la empresa.

No existe una forma homogénea de estudiar la comunicacion en cuanto a técnicas,
instrumentos e indicadores de analisis que permita disefar el sistema de comunicacion
interna de las empresas cubanas sobre la base de un diagndstico minucioso de los
aspectos que exige aquellos aspectos que exige la Norma Cubana que refrenda el
Sistema de Gestién Integrada de Capital Humano y el Decreto Ley 252 relativo a la
continuidad y fortalecimiento del Perfeccionamiento Empresarial.

El propdsito de este trabajo es presentar una Tecnologia para el disefio del sistema
de comunicacion interna en la empresa cubana, avalada por su aplicacion en la

empresa industrial Guanabo vy su instrumentacién en la etapa de diagndstico en la
Empresa Industrial para la informatica, las comunicaciones y la electrénica GEDEME.

Tecnologia para el disefio de la comunicacion interna.

La tecnologia que se presenta incluye la presentacion general de un grupo de
herramientas de facil utilizacion que permite realizar el diagndstico de la comunicacion
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de forma sistematica. Ademas cuenta con un grupo de indicadores para la gestion de
la comunicacion; formulados en funcion de lo que se establece en las Normas
Cubanas 3001 y 3002- 2007 sobre requisitos y modo de implementacion con respecto
al médulo de comunicacién institucional.

e Presentacion general de los
comunicacion interna.

instrumentos para el diagnéstico de Ila

Instrumento Proposito

Instrumento Caracterizacion general de la motivacion hacia el
1(cuestionario) trabajo, la satisfaccion y las relaciones interpersonales.
(anexo 1)

Instrumento 2
(cuestionario)

Caracterizacion general de los
comunicacion en la empresa.

problemas de

Instrumento 3
(Diferencial Semantico)
(anexo 2)

Explorar la imagen que tiene el publico externo (clientes,
suministradores, comunidad, organismos superiores u
homologos) de la empresa.

Inventario de Problemas
de Comunicacion (anexo
3)

Determinar problemas de comunicacién en el orden
individual.

Entrevistas

Indagar la percepcién de directivos de la empresa con
respecto a las actividades que integran los procesos que
dirigen y los problemas de comunicacion que puedan
estar asociados.

Analisis de los medios de
comunicacion

Caracterizar el uso de los medios de comunicacion en
funcién de los principales aspectos del desarrollo de la
organizacion.

Otras técnicas a emplear
(Acrostico, entrevistas
grupales)

Indagar en la nocion de comunicacion de los
trabajadores, incluidos los directivos, y conocer
propuestas de acciones de comunicacion.

Analisis de documentos

Contar con la informacion oficial en torno al desarrollo

de la planeacion estratégica y el desempefo de las
diferentes areas de la empresa.

Revisar los formatos de documentos vigentes en
procesos claves y auxiliares.

Tabla 1. Instrumentos para el diagnostico.

El estudio del fendmeno comunicativo en las empresas no solo requiere de
instrumentos para el diagnéstico, sino de un grupo de indicadores que faciliten el
analisis de los resultados y sobre los cuales se disefie el sistema de acciones para su
gestion.

Se relacionan los indicadores a tener en cuenta para hacer estudios de comunicacion
en las entidades cubanas. En primer lugar aparecen los que se establecen en el
articulo 694 del decreto ley 281, en segundo lugar los que se incluyen en el médulo de
Comunicacion Institucional del Modelo de Gestion Integrada de Capital Humano
referido en las NC 3000, 3001 y 3002.

La lectura de estos indicadores, todavia matizados por la falta de objetividad que
caracteriza al fendbmeno comunicativo conducira a un mejor conocimiento del tema y
un acercamiento mas pertinente de su diagndstico.

Segun el Decreto Ley 281:
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1. Conceptos de comunicacién que se manejan en la empresa u organizacion
superior de direccion, el tipo de comunicacion predominante, la existencia o no
de un enfoque de comunicacion que se corresponda con objetivos, valores y
estrategia de la organizacion y si estan o no correctamente definidos los
elementos que integran el ciclo de comunicacién de la empresa u organizacion
superior de direccion.

2. Naturaleza de los procesos de comunicacion, los canales mas usados, el uso
de los mensajes y su planificacion, elementos de cultura organizacional,
valores compartidos, sentido de pertenencia y aspectos de clima interno.

3. Relevancia y funciones de la comunicacion en la empresa u organizacion
superior de direccién.

4. Organizacién del sistema de comunicacion en la empresa u organizacion
superior de direccion.

5. Criterios sobre la retroalimentacion y participacion en la direccion por los
trabajadores.

6. Significacion de los espacios de retroalimentacion segun los trabajadores de la
empresa u organizacion superior de direccion

7. Flujos de comunicacion existentes: vertical descendente, vertical ascendente,
horizontal o la combinacion de estos. Naturaleza de los procesos
comunicativos.

8. Canales de comunicacion: asambleas de afiliados, conversaciones vy
encuentros informales con los trabajadores, los murales, las reuniones, las
circulares, el correo electrénico, las cartas y el teléfono, las entrevistas, la radio
base, el buzén de quejas y sugerencias, el periédico o revista interna, los
rumores, entre otros.

9. Tipos de mensajes mas frecuentes.

10. Sistema de comunicacion formal y comunicacion informal.

11.Grado de aplicacion de los elementos de la cultura empresarial y clima
organizacional.

12. Grado de implicacién de los trabajadores con la empresa u organizacion
superior de direccién y sentido de pertenencia.

Segun la Norma Cubana 3001:

Ok whN =

Conocimiento de la proyeccion organizacional.

Dominio de la cultura organizacional.

Uso de los medios de comunicacion existentes.

Funcionamiento de las vias formales.

Calidad de las informaciones recibidas.

Acciones de capacitacion relacionadas con la transmisién de la cultura
organizacional.

Se agrega, finalmente este grupo de indicadores que son resultado de otros estudios
de comunicacion realizados y que pueden complementar la informacion antes descrita.

1.

2.

2

Fuentes de informacion: Los emisores de la informacion de mayor importancia para
el desarrollo del trabajo.

Calidad de la comunicacion: Analisis del caracter suficiente, adecuado, oportuno,
preciso y necesario de la informacion intercambiada, asi como el establecimiento de
vinculos afectivos adecuados dados por la espontaneidad, conflictos, tensiones en
los intercambios comunicativos.

. Retroalimentacién: Posibilidad de dar criterios y puntos de vistas acerca de las

informaciones que se reciben.
Contenidos: Acerca de lo que trata la informacién que fluye dentro del Grupo.
Medios: Las vias que se utilizan para la comunicacion.

. Satisfaccion: Valoracién personal acerca de la comunicaciéon en funcion de las

expectativas que tienen los trabajadores.
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7. Balance entre comunicacion Interna y Externa: Valoracion acerca de cual es mas
trabajada y la adecuacion de la imagen de la organizacién.

8. Flujos de comunicacion: Valoraciéon del funcionamiento de la comunicacion
ascendente y descendente.

La reiteracion de algunos aspectos como los medios de comunicacion, la terminologia
empleada, el conocimiento de la Mision y la Vision, constituyen invariantes en las tres
propuestas y razones suficientes para tenerlos en cuenta en el diagndstico y posterior
sistema de comunicaciones.

Aun cuando los documentos normativos estandarizan la gestién del capital humano en
las entidades, las especificidades de cada una determinara el surgimiento de otros
indicadores que no excluyan los anteriores.

Aplicaciéon de la Tecnologia para el disefio de la comunicaciéon interna en la
empresa Industrial Guanabo.

La empresa Industrial Guanabo, perteneciente al Grupo UNECAMOTO se crea por
resolucion del Ministro de la Industria Sideromecanica en 1965. Sus producciones y
servicios actuales estan relacionados con la producciéon y comercializacion de
autotrenes compuestos por remolques o semirremolques, camionetas o0 camiones con
carrocerias utilitarias, asi como recambios, partes, piezas y accesorios. Ademas en su
objeto social también esta producir engranes y piezas de repuesto mecanizadas para
uso automotor e industrial, prestar servicios de mantenimiento y reparacion de
estructuras metélicas, servicios de tratamiento térmico, corte y conformado de
metales, granallado de superficies metalicas, asi como el montaje, instalacion, puesta
en marcha, mantenimiento y reparacion de sus producciones. Para todo ello cuenta
con una fuerza laboral de 234 trabajadores.

Sin antecedentes en estudios de comunicacién y con el propésito de establecer un
sistema de comunicacion se realiza el diagnodstico que aqui se detalla con el uso de la
tecnologia antes descrita.

Principales resultados por técnicas:

Instrumentos 1y 2

e La satisfaccion con el centro tiene matices, por una parte hay una elevada
satisfaccién por el trabajo que realiza y por el entorno en que se desarrolla, sin
embargo bajos porcientos de trabajadores consideran que sus condiciones de
trabajo son buenas, que son estimulados y que el grupo reconoce la labor que
desarrolla. Este resultado muestra una predisposicion favorable hacia el trabajo
pero alerta a la direccion en la necesidad de perfeccionar su politica de
estimulo y mejora de las condiciones de trabajo. Aunque el centro se inserta en
una realidad social mucho mas amplia y menos susceptible de ser modificada,
si es necesario valorar aquellas alternativas que pueden ser instrumentadas en
funcién de mejorar las condiciones de trabajo.

e Con respecto a elementos comunicacionales, se aprecia satisfaccion con
respecto a las orientaciones que recibe para su trabajo, asi como al
conocimiento de sus deberes y derechos como trabajador; sin embargo se
perciben valores bajos con respecto a su participacion en las decisiones que se
toman y su percepcion de si se toman en cuenta sus criterios para la
elaboracion del plan de trabajo. Si bien los dos primeros elementos son
condiciones que facilitan acciones de comunicacion y la eficiencia del
desempefio de los trabajadores; estos Uultimos elementos requieren ser
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revertidos. Hay que tomar en cuenta que la participacién de los trabajadores es
uno de los requerimientos basicos en la politica de perfeccionamiento
empresarial e incluso del enfoque oficial acerca de la gestion de los recursos
humanos en las empresas cubanas. Sera necesario determinar si estamos en
presencia de una imagen inadecuada de los trabajadores con respecto a su
participacion o de una fuerza laboral que realmente estd limitada en su
participacion.

En orden de los medios mas utilizados a los menos utilizados quedaron:

Matutino

Teléfono

Reuniones

Evaluacién del Desempeiio
Murales/Ordenes verbales
Correo

Encuestas de opinion
Manuales

Intranet

e El orden marcado se corresponde con la realidad de la empresa. Sin

embargo el haber marcado medios que realmente no existen o que son de
muy dificil acceso como el correo electronico, los manuales y la intranet,
muestran la necesidad de dar mayor precision a estas respuestas,
triangulando la informacién con otros instrumentos.

e El sistema de Comunicacion que se instrumente debe apoyarse en los

medios existentes y potenciar al maximo sus posibilidades. Para ello es
imprescindible el conocimiento de las especificidades de cada uno y no
desvirtuar sus fortalezas y debilidades, recordando que el intercambio cara a
cara sigue siendo el medio por excelencia para promover la comunicacion
en la empresa.

e La informacion que se recibe con mayor frecuencia, segin muestran los

datos, esta relacionada con Logros y Resultados alcanzados por la
Empresa, Informaciones vinculadas al trabajo que realiza e Informaciones
Sindicales. Los que se mencionan son sin dudas contenidos esenciales
para el cumplimiento de la misién de la entidad. Vuelve a aparecer el
sindicato como fuente de informacion importante. Contenidos menos
frecuentes por su seleccioén fueron: historia, sanciones, aspectos de caracter
humano, informacién de caracter politico.

e No es recomendable en el orden comunicativo un desbalance demasiado

marcado entre los mensajes que se emiten, en cuanto a su funcion
informativa, regulativa y afectiva. El disefio del sistema de comunicacién ha
de tener en cuenta esos aspectos. Estos resultados indican un predominio
de mensajes con una funcion informativa.

e Los resultados muestran poca precision con respecto al proceso de
Evaluaciéon del Desempefio. Se destaca sobre todo su caracter formal, es
decir, es un mecanismo que permite evaluar al trabajador, se realiza en un
periodo de tiempo y se firma.

e La imagen que existe de la Evaluacion del desempefio (segun las
respuestas) es como un mecanismo de control, donde jefe y trabajador son
elementos excluyentes. Habria que favorecer su percepcidon como un
mecanismo de intercambio entre jefe y subordinado con vistas a un trabajo
mas eficiente que favorezca el desarrollo de la empresa.
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e Aunque muchos lo reconocieron antes (pregunta 2/instrumento 2) como un
medio de comunicacion no se emplea ese término en las respuestas a esta
pregunta.

e Las acciones de comunicacion deben orientarse no solo a lograr un
reconocimiento de que en el centro se chequean y garantizan los medios
de proteccion sino hacia una percepcion del riesgo y la seguridad e higiene
en el trabajo como cultura

Resultados del Analisis de documentos generales: Se consultaron un grupo de
documentos generales, 5 en total. Son aquellos que atafien a la empresa en general,
establecen politicas o son de obligatorio cumplimiento. El andlisis realizado no esta
dirigido a su pertinencia, sino a su estructura formal, que pudiera, en caso de tener
dificultades, traer consecuencias negativas para su comprension y su uso por los
trabajadores implicados. Ademas su consulta permitié analizar la coherencia entre los
documentos que sirven de referencia al trabajo que se realiza en la empresa, en
funcién del cumplimiento de su Mision.

Misién vy Vision de la _empresa. No se hicieron valoraciones al respecto. No se
considerd necesario, pero su estudio permiti6 un mayor conocimiento de la empresa.
Las acciones de comunicacién deben asumirla como un contenido priorizado.

Matriz_de Distribucion de Documentos (2009).R100-01(5 edicién). La Matriz de
Distribucion de Documentos cuenta con:

Procedimientos Registros Documentos Otros Total

22 88 30 7 147

Tabla 2. Contenido de la Matriz de Distribucion.

e La matriz de distribucién permite a la direccién saber los documentos que
deben tener las areas del sistema de Gestion de la Calidad. No esclarece
origen, copias y destinatario, pues eso se refleja en los registros. Es un
documento publico pero sélo esta en el departamento correspondiente a
Direccion de Desarrollo

e La Matriz de Distribucién de Documentos es un documento “panoramico”, que
muestra toda la documentacion vigente en la empresa, pero no muestra flujo
informativo (recorrido de la documentacién), solo dice quién debe tener un
determinado documento. Aprovechando ese caracter panoramico se sugiere
utilizar la Matriz de Distribucidon para representar todas las relaciones de
documentos entre areas, en ese caso debe incluirse Seguridad, Supervision,
Direccion Administrativa y Clientes.

e La siguiente tabla muestra la cantidad de documentos por areas funcionales de
la empresa:

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

36 36 41 36 43 50 56 63 47 72 72 60

Tabla 3. Cantidad de documentos por areas:
Leyenda:

1.- Representante de la direccion.
2.- Direccion General.

3.- Direcciéon Contable Financiera.
4 .- Direccioén de Desarrollo.

5.- Direcciéon de Operaciones.

21




6.- Direccion de Operaciones y Disefo.
7.- Direccién de Gestion Comercial.

8.- UEB Aseguramiento.

9.- Direccion de Capital Humano.

10.- UEB Semirremolque.

11.- UEB Recambio y Reparacion.

12.- UEB Mantenimiento y energia.

Las areas donde confluyen mayor cantidad de documentos son Semirremolque y
Recambio, con 72 documentos, le siguen Aseguramiento con 63 y Mantenimiento y
energia con 60. En estas areas es trascendente la buena gestion de esa
documentacién, nétese que todas son areas productivas, por lo que el personal a
cargo debe ser muy eficiente.

Organigrama general de la empresa. Debe ser de conocimiento de todos los
trabajadores, por lo que debe estar en los murales de las areas. Establece los canales
formales de comunicacién interna y muestra a los trabajadores los niveles de
subordinacion existentes en la empresa.

Registro Maestro de Documentos. Es un documento de mucha importancia en
términos comunicativos, ya que es la garantia de que existan cédigos comunes en el
manejo de los documentos. Debe ser un documento de consulta permanente por las
diferentes areas.

Se emplea el término destino para designar origen del documento. Sugiero sustituir
Destino por Origen y hacer mas coherente con el significado habitual del término.
Contiene, junto a la Matriz de Distribucion de Documentos una vision panoramica y
actualizada de la documentacion de las diferentes areas, por lo que debe ser de facil
acceso para los trabajadores en general.

Anadlisis de la Informacién Interna. Se debe realizar el flujo informativo en funcién de
las actividades que se realizan en cada proceso y subproceso (Contratacion, Disefio,
Compras, Produccion y Ventas) correspondiente a cada area (Direccién Comercial,
Direccion de Operaciones, etc.) y los involucrados en cada actividad. Se utiliza la
informacion asociada a cada actividad, sea escrita u oral. Se representa todo el
recorrido de la informacién (emisor y receptor de las informaciones). Cada proceso y
subproceso lleva un flujo de informacion. Para el disefio de los flujos informativos se
debe revisar entonces la ficha de procesos, las actividades de cada uno de los
procesos, y la informacion que se utiliza en cada actividad. En su defecto se puede
emplear la descripcion de los procesos por el responsable.

En este caso, se tuvo en cuenta el analisis de la Informacion Interna (nombre de la
informacién, emisor, receptor, tipo y periodicidad) y se colegié con la Matriz de
Distribucion, el Registro Maestro de Documentos y las entrevistas realizadas.

Mapa de Proceso. Es un documento de imprescindible conocimiento para los
implicados. Es la representacion grafica del enfoque a proceso, el cual supera
concepciones atomistas y fraccionadas. Las areas muestran sus mapas de procesos
en consonancia con el mapa de proceso de la entidad.

Observaciones generales. Validas para documentos generales y especificos.

e Los documentos que se establezcan para no ser utilizados periédicamente y
como guia de trabajo deben tener una ubicacion determinada; que pudiera ser
Documentos Histoéricos. Los que se usan con mayor frecuencia deben ser de
facil acceso para todo el que los necesite.
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e Todos los documentos, los de mayor y menor uso deben estar bien disefiados,
ordenados, ser comprensibles y en funcion de la eficiencia del trabajo.

e Solo pueden estar en circulacion documentos actualizados, cualquier otra
opcion provoca ineficiencia en el trabajo.

Sistema de acciones para la gestion de la comunicacién interna en la empresa
Industrial Guanabo.

A partir del uso de esta tecnologia se definié un sistema de acciones para la gestion
de la comunicacion en la empresa.

El sistema de comunicacion que se propone parte de la Estrategia Integral definida y
de los valores empresariales. Para su mejor comprension el informe relacionado con el
sistema de comunicacion se estructurd en tres partes: Fuentes utilizadas (I parte),
Principios basicos para la instrumentacion de las acciones de comunicacion (Il parte) y
las acciones del sistema de comunicacion (l11).

l.- Fuentes utilizadas.

Para disenar el sistema de comunicacién en la empresa Industrial Guanabo se
consultaron un grupo de materiales, donde se incluyen no solo elementos normativos
sino experiencias de investigacion en el tema.

» Decreto 281. Constituye el reglamento para la implantacion y consolidaciéon
del sistema de direccidén y gestion empresarial estatal. En su articulo 673
establece: Por su valor estratégico y a fin de garantizar que la Comunicacion
como sistema sea una herramienta de gestion, las empresas que aplican el
Sistema de Direccion y Gestion deben garantizar la implantacion del sistema
de comunicacion, cuya aprobacion es responsabilidad del director general de
la empresa. El diagnostico realizado a la entidad en el tema de la
comunicaciéon empresarial.

» Se consultaron ademas un grupo de trabajos de maestria relacionados con
experiencias en la investigacion de comunicacién en las empresas cubanas
que se relacionan en la bibliografia; asi como textos de autores cubanos y
extranjeros sobre el tema.

» Con el proposito de lograr una coherencia entre el Sistema de Comunicacion
propuesto con otros documentos normativos relacionados con el tema, se
consultaron también las NC 3000, 3001 y 3002, del MTSS vy la Resolucion
297/03 del Ministerio de Finanzas y Precios.

Il. Principios basicos para la instrumentaciéon de las acciones de comunicacion
(Definicion de las politicas y objetivos de la comunicacion).

Un Sistema de Comunicaciéon implica elementos, componentes o procesos que
articulen entre si. Por eso junto con acciones de caracter general y especifico han de
establecerse politicas que guien el trabajo y den un enfoque estratégico a las acciones
que se establezcan. Independientemente de la accidon que se instrumente, lo cual tiene
un caracter mas dinamico, se debe tener en cuenta:

1.- La comunicacién empresarial es una herramienta de gestion, tiene un valor
estratégico, aporta eficiencia a los procesos, pero quien marca el rumbo de la
organizacién es su direccidn estratégica. El sistema de comunicacién que se
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instrumente es en funcién de la estrategia de la empresa, fuera de ello no tiene
sentido.

2.- Cualquier accién de comunicacion requiere del respeto al otro como divisa de las
relaciones humanas. Una accién comunicativa mal concebida pero instrumentada
sobre la base del reconocimiento del otro, puede ser ineficiente pero a la larga eficaz;
pero una accién comunicativa que violente el principio del respeto al otro es condicién
suficiente para limitar la participacion de los trabajadores y en consecuencia la
influencia del centro en su desarrollo.

3.- El proceso comunicativo en un sentido psicolégico es esencialmente un proceso
gue genera influencias; de manera que cuando la empresa instrumenta un sistema de
comunicacion no solo esta trabajando en pos de un trabajador informado sino también
de un trabajador mas consciente y comprometido.

4.- Entre los medios de comunicacion sigue siendo la interaccién “cara a cara” el mas
efectivo. Son obvias las razones que impiden que siempre se informe sin
intermediarios los multiples contenidos que fluyen en una entidad, pero solo se deja al
resto de los medios de comunicacién lo que es imposible transmitir cara a cara.

5.- La efectividad de la comunicacién se mide por la congruencia entre el propdsito con
que se dijo el mensaje y la forma en que es comprendido por el receptor. La mayor
certeza de esta congruencia la permite la retroalimentacion. Las acciones de
comunicacion deben contener espacios de retroalimentacion.

6.- A diferencia de otros procesos con tradicion de institucionalizacion y legitimidad (en
términos de resoluciones, decretos; por ejemplo organizacion del trabajo, salario, entre
otros), este que nos ocupa ha acompafiado al hombre como un fendmeno natural pero
no legislado. Ahora hay tres documentos indispensables de consulta: La NC:
3001,3002, la 297 y el Reglamento 281. Las acciones que se instrumenten deben ser
coherentes con estos documentos. Utilizar la terminologia establecida, las exigencias y
la documentacion que se exige.

7.- En su condicion de proceso con una elevada carga de subjetividad, es
extremadamente dinamico, requiere de permanentes oportunidades de mejora. Lo que
hoy funciona puede que mafiana no y lo que funciona para unos puede que no para
otros. Es trascendente en la gestion de la comunicacion, no dar nada por supuesto; el
trabajador que llega nuevo no tiene que estar al tanto de cosas que ya se dijeron o que
son normas establecidas. Hay incluso mensajes que por su importancia deben
transmitirse mas de una vez y por diferentes vias.

8.- La direccién de Capital Humano, por el contenido de sus procesos es la mas
indicada para instrumentar y controlar el sistema de comunicacion. Por el disefio de
los procesos que esta direccidon asume y por su presencia en el Consejo de Direccion
de la Empresa debe centrar este proceso de instrumentacion del sistema de
comunicacion. Sin embargo, los jefes de areas deben ser los responsables de aplicar
las acciones.

9- La comunicacion interpersonal debe formar parte de la Cultura Organizacional de la
entidad. Estar informado, atento a los cambios que se produzcan, interesado en
conocer hasta los mas minimos detalles del centro no es un favor que conceden los
trabajadores a la direccion, es parte de la responsabilidad laboral. Una manera de
hacer la comunicacion mas efectiva es leer los murales, leer las encuestas, leer las
orientaciones; para lo cual es imprescindible el uso adecuado de los medios y que el
sujeto no se abarrote de informacion y los mensajes siempre capten su atencion.

10.- La empresa cuenta con medios de comunicacion, ellos han de estar al servicio de
los intereses del centro y de aumentar los espacios de intercambio entre jefes y
subordinados, trabajadores en general y con el publico externo a la organizacion. El
uso mas eficiente esta relacionado con la complementariedad de los mismos.

11- Las acciones que se instrumenten deben contribuir a evitar criterios prejuiciados y
preestablecidos; por ejemplo: “El entorno académico y la vida en la empresa son dos
realidades totalmente distintas”, “Si yo trabajo no necesito conocer la misién, la visién,
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de la empresa’”, “la evaluacion del desempefio es un papel que se firma”. “El trabajador
que no esta informado es porque no quiere porque eso ya se dijo”.

12.- Las acciones que se disefien deben estar contextualizadas. En el contexto actual
es muy importante tener en cuenta: Socializar la mision, utilizar los medios
adecuadamente (bien usados, con retroalimentacion, promoviendo la participacion),
potenciar los canales formales y que no proliferen los canales informales con
informacion inadecuada, acciones de comunicacion, en funcion de los problemas
detectados en el diagnostico.

13.- Aunque explicitamente se aboga por una participacion de los trabajadores en la
direccion de la empresa y en el logro de sus metas, una revisién de los medios de
comunicacion mas empleados en las organizaciones da la medida de que hay pocos
espacios reales de participacion para los trabajadores.

14.- No puede haber efectividad en una estrategia de comunicacion o un sistema de
acciones, si las mismas no articulan con los objetivos estratégicos de la entidad, por lo
que los objetivos de comunicacion deben reflejarse explicitamente en la estrategia de
la organizacién.

lll. Acciones del Sistema de comunicacion empresarial en Industrial Guanabo.

Las acciones de comunicacion que integran el sistema propuesto fueron analizadas
por los trabajadores y la directora general de la empresa. Teniendo en cuenta las
fuentes relacionadas inicialmente y los principios antes descritos se proponen las
siguientes acciones de comunicacion.

Acciones generales: son comunes a todas (0 a la mayoria) de las areas de la
empresa. Tienen un caracter permanente.

Acciones especificas: Su especificidad esta relacionada con que su disefo y ejecucion
responde a situaciones muy concretas tienen un caracter mas eventual, no tienen que
mantenerse en el tiempo. No tienen que ser comunes a todas las areas de la empresa.
Su disefio corresponde a las diferentes areas de la empresa.

El sistema de acciones incluye lo que puede ser normado, controlado, evidenciado, lo
que transita por las vias oficiales, por los canales formales, conociendo de antemano
que existen otras canales o vias informales. Por ejemplo; la Mision de la empresa, Ud
la pone en el mural, la comenta en el matutino, pero puede que en conversaciones
informales también se refiera a ella, pero eso es menos posible de ser controlado en el
sistema de acciones.

Acciones generales

1. Divulgacioén de los documentos generales existentes.
Objetivo: Divulgar aquellos documentos de caracter general relacionados con el
funcionamiento de la empresa.

Fundamentacién de la accidn: La existencia de un documento no es garantia de que
se conozca. En este caso los diferentes medios, en funcién de sus peculiaridades
deberan divulgar la Misién, Vision, Organigrama, Mapa de proceso y el Registro
Maestro de Documentos, correspondientes a Industrial Guanabo.
Responsable: Direccion de las areas.
Sugerencias para su implementacion:

a. Analizar los documentos generales de la empresa.

b. Lograr que haya una documentacioén general Unica en toda la entidad.
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c. Entender que los documentos generales constituyen un canal oficial para la
comunicacion interna.

d. Revisar periddicamente los documentos generales de la empresa, buscando un
correcto ajuste a las exigencias para las cuales fueron disefiados.

e. Las auditorias internas son espacios Uutiles detectar problemas en los
documentos generales.

f. Para el cumplimiento de esta accion se sugiere el uso de los Murales, las
Reuniones, los intercambios cara a cara, el correo electrénico y la intranet.

2.- Divulgacion de la informacion asociada a los procesos clave, estratégicos y
de apoyo relacionados con las areas.

Objetivo: Socializar la informacion derivada de los procesos clave, estratégicos y de
apoyo relacionados con las areas que comprometa la eficiencia de su realizacion.
Fundamentacién de la accién: Un trabajador informado es siempre un trabajador en
mejores condiciones de tomar decisiones acertadas. En este caso se trata de
socializar informacion relacionada con los procesos clave relacionados con las areas.
Responsable: Direccion de las areas.

Sugerencias para su implementacion:

a. Determinar las “dimensiones comunicativas” de la informacién asociada a los
procesos clave, estratégicos y de apoyo. Es decir aquellos aspectos que en el
orden comunicativo garantizan la efectividad y eficiencia de los procesos
mencionados: procedimientos y registros derivados de los procesos y
establecidos en el mapa de procesos; reuniones y, medios de comunicacién
para socializar la informacion necesaria para el trabajo.

b. Leer minuciosamente el analisis de los documentos especificos asociados a
procesos clave y auxiliares que se incluye en este informe y utilizarlo como
referencia.

c. Determinar qué documentos debe tener el area derivados del proceso en que
participa y por qué. Ademas determinar si el documento es comprensible, quien
lo emite, quien lo recibe o lo debe tener y riesgos de su no comprension. Esos
elementos favorecen la utilidad del documento y su efectividad para el trabajo.

d. Determinar en qué reuniones tienen que participar los trabajadores de su area
y por qué. Ademas dia, hora, informacion necesaria para la reunion. Esos
elementos favorecen la utilidad de las reuniones y su efectividad para el
trabajo.

e. Revisar periddicamente los documentos especificos relacionados con su area,
buscando un correcto ajuste a las exigencias para las cuales fueron disefiados.

f. Racionalizar las reuniones de corte administrativo, de manera que se pueda
aprovechar ese canal oficial de las relaciones. Recordar que las reuniones
deben estar debidamente preparadas y racionalmente establecidas.

g. Las auditorias internas son espacios Uutiles detectar problemas en los
documentos especificos.

h. Para el cumplimiento de esta accion se sugiere el uso del teléfono, .los
murales, las reuniones, los intercambios cara a cara, el correo electronico y la
intranet.

3- Divulgacion de aquellas resoluciones que deben ser de dominio de todos los
trabajadores.

Objetivo: Seleccionar y divulgar aquellas resoluciones que deben conocer los
trabajadores por su incidencia en el desempefio laboral.

Fundamentaciéon de la accion: Por su caracter regulatorio los trabajadores deben
conocer las resoluciones con incidencia en su desempenio laboral, pero una seleccién
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racional de las mas importantes puede hacer mas efectiva su posterior lectura, incluso
con un caracter individual y su real participacion en los temas de la empresa que asi lo
requieran.

Responsable: Direccién de Capital Humano y Burd Sindical.

Sugerencias para su implementacion:

a. Analizar las resoluciones existentes a todos los niveles.

b. Determinar aquellas con mayor incidencia en el desempefio laboral de los
trabajadores y en la garantia de sus derechos.

c. Resumir acapites para facilitar su lectura y comprension.

d. Divulgar de manera permanente esta informacién, promoviendo siempre la
importancia de su conocimiento.

e. Para el cumplimiento de esta accidén se sugiere el uso de la evaluacion del
desempefio, las reuniones, el intercambio cara a cara, los matutinos y la
intranet.

4.- Disefio y divulgacion del Manual de Identidad.

Objetivo: Contar con un documento que reuna todos los elementos distintivos que
conforman la imagen corporativa de la empresa y su reconocimiento ante el publico
externo.

Fundamentaciéon de la accién: El manual de identidad reune los elementos que
permiten el reconocimiento de la empresa tanto nacional como internacional,
apoyandose en la papeleria de oficina, logotipos, identificadores, que contribuyen a
consolidar la identidad corporativa y elevar la visibilidad de la empresa no solo en el
mercado empresarial sino a nivel social.
Responsable: Direccién general del centro y especialista designado.
Sugerencias para su implementacion:

a. Contratar los servicios de un disefador grafico.

b. Conformar el Manual de identidad.

c. Socializar debidamente su existencia.

d. Para el cumplimiento de esta accidn se sugiere el uso del Manual de Identidad.

5.- Diseno de los flujos informativos.

Objetivo: Identificar el camino que sigue la informacion asociada a los procesos
claves, estratégicos y de apoyo en la empresa.

Fundamentacion de la accion: Determinar el camino que sigue la informacion dentro
de los diferentes procesos de la empresa. Es un componente esencial en la
comunicacion y un elemento poco estudiado en las empresas cubanas.
Responsable: Personal designado.
Sugerencias para su implementacion:

a. Analizar los procesos clave y de apoyo.

b. Revisar la documentacion relacionada con esos procesos.

c. Representar graficamente las vias por donde circula la informacion y la relacién

entre los destinatarios.

d. Socializar esa informacion dentro del area.

e. Tener esa informacion disponible para su consulta.
Para el cumplimiento de esta accidn se sugiere el uso de los intercambios cara
a cara y la Intranet.

—h
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6.-Disefo, ejecuciéon y socializacion de acciones de capacitacion en el tema
comunicativo u otros temas relacionados con la labor de la empresa.

Objetivo: Perfeccionar el comportamiento comunicativo a nivel individual y de la
organizacioén a través de acciones de capacitacion.

Fundamentaciéon de la accién: Una manera de favorecer el desarrollo de
comunicacion en la empresa es socializar las acciones de capacitacion no solo en el
tema comunicativo sino en general. Aqui se puede incluir informacion sobre todas las
modalidades de superacion, los temas y sus participantes.

Responsable: Direccidon de capital humano.

Sugerencias para su implementacion:

a. Determinar necesidades de capacitacion en el tema comunicativo.

b. Planificar acciones de capacitacion en el tema.

c. Divulgar esas acciones.

d. Disponer de toda la produccion cientifica o derivada de la superacion
relacionada con la vida en la empresa (trabajos finales de cursos de
superacion, tesis de grado, tesis de maestria o doctorado). Es una manera de
gestionar la informacién en la empresa a partir del estudio de sus trabajadores,
ademas de que constituye un reconocimiento a su labor y un estimulo a la
solucion de los problemas de la empresa en diferentes areas del conocimiento.

e. Tener esa informacioén disponible.

Para el cumplimiento de esta accion se sugiere el uso de la evaluacion del
desempefo, los murales, las encuestas de opiniéon, las reuniones, los
intercambios cara a cara, los matutinos y la Intranet.

—h

7.- Instalacion de la intranet en la empresa.
Objetivo: Disponer de wuna red digital de informacion relacionada con el
funcionamiento de la empresa.

Fundamentacion de la accion: Contar con una intranet es una garantia no de una
comunicacion efectiva, pero si de una transmisién rapida de la informacion y una serie
de prestaciones asociado a ello.
Responsable: Direccidén general de la empresa.
Sugerencias para su implementacion:

a. Las establecidas para el caso.

b. Para el cumplimiento de esta accion se sugiere el uso de la Internet.

8.- Instalacion de cuentas de correo electronico con caracter personal.

Objetivo: Disponer del correo electronico como medio de conexion para el publico
interno y externo.

Fundamentacién de la accion: Al disponer de una cuenta personal de correo
electrénico los trabajadores no solo tienen acceso a una tecnologia actualizada, sino a
una via rapida de comunicacion con otras entidades.
Responsable: Direccién general de la empresa.
Sugerencias para su implementacion:
a. Las establecidas para el caso.
b. Para el cumplimiento de esta accion se sugiere el uso del teléfono, los murales,
las reuniones, los intercambios cara a cara, los matutinos, el correo electrénico
y la Intranet.
9.- Diseino de una tecnologia para el diagnéstico de la comunicacion.

Objetivo: Disponer de un grupo de técnicas que puedan ser aplicadas oportunamente
para hacer estudios de comunicacion en la empresa
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Fundamentacién de la accién: El disefio de esta accion rebasa disponer de un grupo
de técnicas, se trata de técnicas que responden a una concepcién tedrica y un grupo
de principios basicos para el estudio del tema comunicativo.
Responsable: Direccion de Capital Humano.
Sugerencias para su implementacion:
a. Leer minuciosamente el informe diagnéstico sobre comunicacion realizado
previamente.
b. Seleccionar las técnicas necesarias para realizar estudios sistematicos
vinculados al tema.
c. Buscar mas informacion al respecto si fuera necesario.
d. Para el cumplimiento de esta accion se sugiere el uso de las encuestas de
opinidn, los intercambios cara a cara y la intranet.

10.- Interrelacion entre las areas menos conectadas.

Objetivo: Favorecer el intercambio entre areas que por su objeto de trabajo no se
relacionan directamente.

Fundamentacion de la accion: Hay areas que por su objeto de trabajo no se
relacionan directamente, sin embargo al formar parte de la misma entidad y tener
como organizacién empresarial un propdsito comun requieren de un intercambio
minimo, formal o informal que estimule el conocimiento mutuo y el sentido de
pertenencia.

Responsable: Direccién general de la empresa y direccién de las areas.
Sugerencias para su implementacion:
a. Se sugieren actividades festivas donde se convoque a todos los trabajadores.
b. Aprovechar otras actividades de tipo sindical, partidista que permitan el
intercambio entre trabajadores de diferentes areas y faciliten el conocimiento
entre ellos.
c. Considerar priorizadas en estos intercambios las informaciones que se
relacionan con el cumplimiento del plan de produccion.
d. Para el cumplimiento de esta accion se sugiere el uso del teléfono, los murales,
las reuniones, los intercambios cara a cara, los matutinos, el correo electrénico
y la Intranet

11.- Uso del manual de comunicacion.

Objetivo: Contar con un documento que reuna todos los elementos distintivos que
orientan el trabajo de comunicacion con el publico interno.

Fundamentacioén de la accion: El manual de comunicacién, ademas de ser una
exigencia del sistema de comunicacidon que establece el perfeccionamiento
empresarial, debe ser un material de consulta para trabajadores y directivos
interesados en mejorar la comunicacion de la empresa.
Responsable: Direccidén general de la empresa, direccion de las areas y todos los
trabajadores interesados.
Sugerencias para su implementacion:
a. Socializar la existencia de un manual de comunicacion.
b. Disponer de su uso de manera facil y rapida.
c. Enriquecer su contenido con nuevas técnicas y nuevas acciones en funcion de
las necesidades de la empresa.
d. Para el cumplimiento de esta accidon se sugiere, los intercambios cara a cara,
las reuniones y la Intranet.
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12.-Utilizacion de la evaluacion del desempeiio como un mecanismo de
retroalimentacion.

Objetivo: Disponer de un espacio oficialmente establecido, sin intermediarios, para el
intercambio de informacion entre jefes y subordinados.
Fundamentacién de la accion: Se ha explicado reiteradamente en este informe.
Responsable: Direccion general de la empresa, direccion de las areas y todos los
trabajadores evaluados.
Sugerencias para su implementacion:
a. Analizar minuciosamente todo lo establecido oficialmente respecio a la
Evaluacion del desempefio.
b. Aplicar lo que esta establecido al respecto.
c. Contextualizar aquellos aspectos que no se ajusten a la realidad de la
empresa.
d. Para el cumplimiento de esta accion se sugiere, la evaluacion del desempefio,
los intercambios cara a caray las reuniones.

13.- Busqueda de una mayor visibilidad de la empresa con respecto al publico
externo.

Objetivo: Mostrar las posibilidades de la empresa en el entorno laboral y social.
Fundamentaciéon de la accién: El logro de un reconocimiento a nivel comunitario,
nacional e internacional, requiere acciones de divulgacion de las caracteristicas de la
empresa y sus posibilidades reales, no solo en el orden laboral sino social, por ejemplo
como fuente de empleo.

Responsable: Direccion general de la empresa, personal designado y todos los
trabajadores.

Sugerencias para su implementacion:

a. Contar con recursos propagandisticos que permitan dar a conocer las
particularidades de la empresa, por ejemplo catalogos, plegables, sueltos.

b. Participacion en eventos de caracter nacional e internacional donde se den a
conocer sus resultados mas importantes y el desarrollo profesional de sus
miembros, por ejemplo ferias, eventos cientificos.

c. Tener una participacion en actividades propias de la comunidad (entorno mas
cercano) que muestre la valia de la empresa en el desarrollo social.

d. Para el cumplimiento de esta accion se sugiere, los intercambios cara a cara, el
uso del manual de identidad y otros recursos vinculados a las relaciones
publicas.

14.- Uso conveniente de los medios de comunicacion hasta ahora existentes y
los que previsiblemente tendran en poco tiempo.
Objetivo: Utilizar los medios de comunicacion teniendo en cuenta sus peculiaridades.

Fundamentacién de la accion: El uso adecuado de los medios como sistema crea
condiciones favorables para influir en las opiniones de los trabajadores y promover
conductas efectivas y eficientes. El uso de los medios de comunicacién desconociendo
sus peculiaridades limita en un 50 % su efectividad. A continuacion se detallan los
espacios por excelencia de la comunicacion formal en la empresa y las peculiaridades
a tener en cuenta para su uso.
Responsable: Direccion General y Direccion de las areas.
Sugerencias para su implementacion:

a. Analizar la informacién que quiero transmitir.

b. Seleccionar, en funcion de esa informacion, qué medio (0 medios) son los mas

efectivos.
c. Ejecutar la transmision de informacion mediante el medio elegido.
d. Verificar si el mensaje fue entendido en el mismo sentido que se emitio.
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e. Aclarar todas las dudas que puedan existir, considerando que mientras menos
intermediarios haya entre el emisor de la informacioén y el receptor mas efectiva
es la comunicacion entre ambos.

Se adjunta (anexo 5) la relacion de medios a emplear con las peculiaridades mas
importantes de cada uno a fin de potenciar adecuadamente su uso. En la tabla que
aparece a continuacion se ilustra la relacion entre acciones y medios a emplear.

Acciones/Medios | T E. M M E. R .CC | Mt. C. I
del De I. de
D. O
1 X X X X X
2 X X X X X X
3 X X X X X
4 X
5 X X
6 X X X X X X X X
7 X X
8 X X
9 X X X
10 X X X X X X X
11 X X X
12 X X X
13 X X
14 X X X X X X X X X X

Tabla 4. Relacién de acciones y medios a emplear.

En las entrevistas con trabajadores y miembros del consejo de direccion de la
empresa se mencionaron las siguientes acciones como favorables a la comunicacion
interna de la empresa:
e Crear una Radio Base para generalizar ideas, tareas y estimular acciones.
o Establecer reuniones mensuales con todos los trabajadores y no solo por areas
0 secciones.
¢ Incrementar los medios técnicos de intercambio entre jefes y operarios quienes
muchas veces estan lejos unos de otros, como walkie-talkie.
e Mejorar la calidad de los matutinos y de las asambleas de afiliados.
Preparar adecuadamente la entrada de los nuevos trabajadores al centro, de
manera que aprendan rapido y se inserten en su colectivo laboral.
Se adjunta (anexo 6) el plan de medidas implementado por la direccién de la empresa
sobre la base de las deficiencias detectadas y el sistema de acciones sugeridos.

Utilizacion de la Tecnologia para el diseiio de la comunicacion interna en la
empresa GEDEME.

La empresa industrial para la informatica, las comunicaciones y la electrénica
GEDEME pertenece al Grupo de la Electrénica, fue constituida en el afio 2006 y es la
resultante de la fusion de 3 empresas. Sus actividades industriales son diversas y esta
distribuida geograficamente en 5 municipios de Ciudad de La Habana y 1 municipio de
La Habana, por lo que resulta vital la comunicacién efectiva y eficiente entre sus
directivos y trabajadores, entre los grupos de trabajadores, entre las direcciones
funcionales, las areas y las unidades empresariales de base. No esta en
Perfeccionamiento Empresarial, por lo que no aplica de manera obligatoria el disefio
del Sistema de Comunicacion como establece el Decreto 281.
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Sin embargo, la necesidad de gestionar de manera coherente, sinérgica, planificada la
comunicacion en la empresa y controlar sus resultados, por su importancia en el
mejoramiento del clima laboral y en la cultura organizacional, conllevé a la decision de
aplicacion de esta tecnologia en el estudio de la comunicacién interna, cuyo
antecedente fundamental es el resultado de un estudio sobre comportamiento
organizacional, que entre otras variables evalu6 el estado de la comunicacién interna y
evidencio que:

. No se utilizan eficientemente los medios y canales existentes para encauzar las
preocupaciones de los trabajadores, por lo que no permite una correcta
comunicacion.

. La relacion entre los trabajadores y sus directivos no se establece sobre la
base de una comunicacion efectiva, los trabajadores aprecian que no tienen
posibilidades reales de participar y ejercer influencia en el funcionamiento de su
puesto de trabajo y del centro, y por ello poca implicacién en las actividades
organizacionales.

En estos momentos se aplican los instrumentos de la tecnologia para realizar un

diagnéstico integral sobre el proceso de comunicacién hacia lo interno de la

organizacion. Sus resultados contribuiran a la definicion de los objetivos y politicas de
comunicacion, las estrategias y los planes de accion para su consecucion.

Conclusiones

1. Definir una tecnologia para el estudio de la comunicacion interna de las
organizaciones empresariales que contenga instrumentos e indicadores de analisis
favorece la gestion de este proceso en las entidades empresariales cubanas.

2. La aplicacion de una tecnologia para el disefio del sistema de comunicacion
interna en las empresas Industrial Guanabo y en la empresa GEDEME (aplicacion
en la fase de diagnostico) avalan la pertinencia de su uso en entidades que estén
0 no en perfeccionamiento empresarial.

3. La tecnologia propuesta es coherente con las exigencias de la Norma Cubana de
Gestion Integrada del Capital Humano y el Decreto Ley 251, como documentos
normativos basicos para la gestion de la comunicacién interna en las empresas
cubanas.
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Anexo 1. Instrumento 1

32



Ante las siguientes afirmaciones seleccione la respuesta que mas se ajusta a su modo
de pensar y sentir.

Si No A

Instrumento 1. veces
No.

1. Se siente satisfecho con su trabajo

2. El contenido de su trabajo le satisface

3. Son buenas sus condiciones de trabajo

4. Recibe las orientaciones para su trabajo en tiempo

5. Se tiene en cuenta el criterio de los trabajadores para la
elaboracioén del plan de trabajo.

6. Ha apreciado contradicciones en las 6rdenes recibidas.

7. Consideras que los jefes son ejemplos a imitar

8. En la organizacion se trabaja para obtener el maximo de
eficiencia

9. Las orientaciones que recibe son precisas

10. | Conoce usted sus deberes y derechos como trabajador

11. | Consideras que los dirigentes tienen adecuada calificacion

12. | Se siente estimulado en su trabajo

13. | Participa en las principales decisiones que se toman

14. | Se reconoce en su grupo la labor que usted desempena

15. | Se siente apoyado en sus problemas personales.

16. | Le brindan la posibilidad de adquirir nuevos conocimientos

17. | Consideras adecuado el estilo de direccion de su jefe

18. | Le resulta agradable el entorno

Anexo 2 Instrumento 3. Diferencial semantico.
A continuacién te presentamos una serie de pares de adjetivos que pueden describir
como percibes a la empresa Industrial Guanabo. Hay cinco espacios entre cada pareja
de adjetivos que representan una escala continua entre ambos polos opuestos. El
espacio central representa una posicion mas bien neutra, y los restantes, diferentes
grados de proximidad a uno u otro polo. Marca con una cruz (X) en el espacio que
mejor exprese como percibes esa empresa. Gracias por tu colaboracion.

1 2 3 4 5
Bulliciosa Tranquila
Egoista Solidaria
Limpia Sucia
Haragana Laboriosa
Eficiente ineficiente
Improductiva Productiva
Arruinada Préspera
Amistosa Hostil
Creadora de Solucionadora de
problemas problemas
Reconocida en Inadvertida para la
la comunidad comunidad
Obsoleta Moderna

A continuacion te presentamos una serie de pares de adjetivos que pueden describir
como percibes a la empresa Industrial Guanabo. Hay cinco espacios entre cada pareja
de adjetivos que representan una escala continua entre ambos polos opuestos. El
espacio central representa una posicion mas bien neutra, y los restantes, diferentes
grados de proximidad a uno u otro polo. Marca con una cruz (X) en el espacio que
mejor exprese como percibes esa empresa. Gracias por tu colaboracion
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2 3 4 5
Flexible Rigida
Desorganizada Organizada
Sucia Limpia
Laboriosa Haragana
Eficiente Ineficiente
Improductiva Productiva
Préspera Arruinada
Hostil Amistosa
Creadora de Solucionadora de
problemas problemas
Moderna Obsoleta
Formal Informal
Con servicios Con servicios lentos
rapidos

A continuacién te presentamos una serie de pares de adjetivos que pueden describir
como percibes a la empresa Industrial Guanabo. Hay cinco espacios entre cada pareja
de adjetivos que representan una escala continua entre ambos polos opuestos. El
espacio central representa una posicion mas bien neutra, y los restantes, diferentes
grados de proximidad a uno u otro polo. Marca con una cruz (X) en el espacio que

mejor exprese como percibes esa empresa. Gracias por tu colaboracién

1 2 3 4 5
Segura Insegura
Desorganizada Organizada
Flexible Rigida
Laboriosa Haragana
Ineficiente Eficiente
Improductiva Productiva
Poderosa Arruinada
Hostil Amistosa
Creadora de Solucionadora de
problemas problemas
Moderna Obsoleta
Formal Informal
Desleal Leal
Con tramites Con tramites lentos
rapidos

A continuacion te presentamos una serie de pares de adjetivos que pueden describir
como percibes a la empresa Industrial Guanabo. Hay cinco espacios entre cada pareja
de adjetivos que representan una escala continua entre ambos polos opuestos. El
espacio central representa una posicion mas bien neutra, y los restantes, diferentes
grados de proximidad a uno u otro polo. Marca con una cruz (X) en el espacio que

mejor exprese como percibes esa empresa. Gracias por tu colaboracién
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Rigida Flexible
Organizada Desorganizada
Ineficiente Eficiente
Laboriosa Haragana
Improductiva Productiva

Leal Desleal

Préspera Arruinada
Amistosa Hostil

Creadora de Solucionadora de
problemas problemas
Obsoleta Moderna
Informal Formal
Responsable Irresponsable
Lider en su Inadvertida en su
sector sector

Anexo 3 Inventario de Problemas de Comunicacion.

No. | items

1 Me doy cuenta cuando lo que hablo, no interesa a los demas.

2 Acostumbro a explicar lo que hablo de diferentes formas para que me
entiendan mejor.

3 Escucho atentamente a las personas.

4 Acostumbro a expresar mis puntos de vista acerca de lo que digo.

5 Me relaciono con mis compafieros dentro y fuera del taller.

6 Me doy cuenta cuando algin compafero esta preocupado o tiene algun
problema.

7 Tengo en cuenta las opiniones de los demas.

8 Interpreto con facilidad gestos y expresiones de los demas.

9 Modifico la manera de hablar y los tonos de voz segun los diferentes
momentos de mi conversacion.

10 Acepto las bromas de otro.

11 Acostumbro a mirar de frente a las personas cuando les hablo.

12 Me intereso por los problemas de los demas.

13 Dejo de hacer lo que estoy haciendo cuando alguien se dirige hacia mi para
escucharlo con atencion.

14 En mi relacion con los demas siempre tengo en cuenta sus diferencias, el
modo peculiar de ser de cada uno.

15 No tengo reparo en mostrar mis sentimientos, como me afecta lo que estoy
diciendo.

16 Puedo hacer sintesis de las ideas centrales de un tema si es preciso.

17 Trato de ser tolerante con los puntos de vista y costumbres de los demas.
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ANEXO 4 Relacion de instrumentos aplicados y muestra empleada.

Instrumento

Muestra de aplicaciéon

Instrumento 1

97 trabajadores

Instrumento 2

97 trabajadores

Instrumento 3

30 sujetos

Inventario de Problemas
de Comunicacion

43 trabajadores

Entrevistas

Se realizaron entrevistas a 12 directivos o especialistas
de: Direccion de Operaciones (3), Direccion de
Desarrollo(1), Direccion de Gestion
Comercial (1), Direccién Contable Financiera (1),
Direccion de Capital Humano (3), UEB Semirremolque
(2) y UEB de Recambio (1).

Analisis de los medios de
comunicacion

Se observaron los medios “in situ” y también se encuesto
SU uso.

Otras técnicas empleadas
(Acrostico, entrevistas
grupales)

61 trabajadores

Analisis de documentos

Documentos generales:

e Mision y Vision de la empresa.

e Matriz de distribucién de documentos. R-100-05/
Rev. 5 Edicion 2 / 15/10/08.

e Organigrama general de la empresa.
Registro maestro de documentos (R100-01/Rev
5/.15/10/08.
Anadlisis de la informacion interna.

e Mapa de Proceso.

Documentos especificos:

o En Proceso Clave de Disefio de Operaciones: 4
Registros y 3 Procedimientos.

e En Proceso Clave de Contratacion para las
Ventas (area Gestion Comercial): 11 Registros y
1 Procedimiento.

e En Proceso Clave de Produccion (UEB de
Semirremolque): 8 Registros y 1 Procedimiento.

e En Proceso Clave de Produccion (UEB de
Reparaciones y Recambio): 6 Registros y 1
Procedimiento.
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ANEXO 5. Relacion de medios a utilizar y peculiaridades para su uso.

Medios

Peculiaridades a tener en cuenta para su uso correcto

Teléfono

e Es (til para transmitir informaciones de trabajo
que no requieran explicaciones extensas.

e Para informar la citacion a una reuniéon o su
confirmacion de asistencia, asi como la entrega
de documentos.

e Permite atender asuntos personales de urgencia.

e Puede ser utilizado para la comunicacion vertical
(entre diferentes niveles de jerarquia) y horizontal
(entre el mismo nivel de jerarquia).

Seria inapropiado emplearlo para:

e Explicar la misiéon de la empresa, los planes de
produccion, el procedimiento de realizacién de un
proceso.

e Emitir informaciones confidenciales, clasificadas
o propias de la entidad.

Evaluacion del Desempefio

e Es un mecanismo de retroalimentacion por
excelencia entre el jefe y los subordinados.
Evaluador y evaluado disponen de informacion
verbal y extraverbal para analizar un asunto de
interés comun, ademas con incidencia en la
empresa.

e Permite conocer las expectativas de ambos con
respecto al trabajo.

e En sentido descendente permite al jefe informar
al trabajador sobre qué debe hacer, como hacerlo
y qué se espera de él.

e En sentido ascendente le permite al trabajador
mostrarle al jefe de qué forma le llegd la
informacion emitida descendentemente.

e Es un espacio real de participaciéon de los
trabajadores si se hace correctamente.

Seria inapropiado emplearla para:

Discutir asuntos de interés colectivo.

Manual de Identidad

Permite integrar la informacion sobre la imagen
corporativa (logotipo de la empresa y sus usos) tan
necesaria para el reconocimiento por el publico
externo.

Su conocimiento por parte de los trabajadores
favorece el sentido de pertenencia.

Tiene que ser de facil acceso para que también los
trabajadores puedan servir de socializadores de esa
informacion.

Seria inapropiado emplearlo para:

Retroalimentarse de las opiniones de los
trabajadores.

Dar a conocer resoluciones u otros documentos
normativos.

Dar a conocer informacion de procesos claves,
estratégicos o de apoyo.
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Medios

Peculiaridades a tener en cuenta para su uso correcto

Murales

Por su disefio es un medio que, en cualquier
area, puede mostrar el Organigrama de la
empresa, y todos los elementos de la direccion
estratégica.

También puede servir para divulgar informacién
especifica de cada area. La informacion que
previsiblemente no va a ser leida debe
eliminarse.

Convocatoria de reunion.

Seria inapropiado emplearlos para:

Informaciones extensas y dificiles de leer de una
mirada rapida.

Dar imagen de prosperidad y desarrollo si estan
desactualizados y mal hechos.

Encuestas de opinion

Permiten medir estados de opiniéon y nivel de
satisfaccion de publico interno y externo.
Pueden ser utilizado para retroalimentar a la
direccion correspondiente (ya sea administrativa,
politica o sindical de qué forma llegd la
informacion emitida descendentemente.

Seria inapropiado emplearlas para:

Tener un conocimiento preciso y detallado de
informacién de interés

Reuniones

Constituyen espacios oficialmente establecidos y
con larguisima tradicion en las organizaciones
humanas.

Son muy Uutiles para transmitir informacion sobre
el trabajo en la empresa, independientemente
que sea del sindicato o tenga un caracter
administrativo o politico.

Su efectividad esta estrechamente vinculada con
su preparacion. Si estd bien preparada puede
promover el trabajo en grupo y la discusion
colectiva, en tanto constituye un mecanismo de
retroalimentacion.

Mal preparada puede crear condiciones de falsa
democracia y limitar la participacion de los
trabajadores.

Es un medio valioso para la interaccion
permanente entre jefes y trabajadores y entre
trabajadores, para esclarecer puntos de vista y
aclarar dudas.

En particular la Asamblea de Afiliados, estimula
el intercambio entre departamentos, porque
coexisten varias areas en los debates de la
reunion.

Asi mismo los Consejos de Direccidon u otras
reuniones que aglutinen trabajadores de
diferentes areas también promueven el
intercambio y el ajuste de la imagen que tienen
unos de otros.

38




Medios

Peculiaridades a tener en cuenta para su uso correcto

e Es un espacio real de participacion si se crea un
clima favorable para ello.
Seria inapropiado emplearlas para:
e Solucionar conflictos sin previa preparacion.
e Estudiar documentos.

Intercambios cara a cara

e Sirve para transmitir todos los contenidos
posibles; pero para no viciar su uso, se deben
priorizar informaciones trascendentes para el
trabajo o para las relaciones humanas.

e Como junto al mensaje verbal se transmite
ademas informacién extraverbal, no debe haber
incoherencias entre lo que se dice verbalmente y
lo que se muestra con los gestos y las
expresiones.

e Es un medio valioso para la interaccién
permanente entre jefes y trabajadores y entre
trabajadores, ya que facilita el flujo de mensajes
(da y wvuelta) entre trabajadores y entre
trabajadores y la direccion.

e Aunque es un medio de comunicacion formal,
puede también servir para intercambios
informales entre los trabajadores.

e Es un espacio real de participacion de los
trabajadores si el jefe le da la oportunidad.

Seria inapropiado emplearlos para:
e Explicar un documento extenso.

Matutinos

e Por su frecuencia semanal es un medio de mucha
utilidad para la interaccion permanente vy
relativamente rapida entre jefes y trabajadores; y
entre trabajadores.

e Por su distribucién y disefio permite que coexistan
trabajadores de diferentes areas.

Seria inapropiado emplearlo para:

e Explicar procedimientos o leer informaciones
extensas.

e Aclarar dudas personales

Correo electrénico

e Es muy Uutil para enviar o recibir documentos en
formato digital que por su extension no es
recomendable otra via.

e Para enviar o recibir saludos personales.

e Por si mismo no constituye un mecanismo de
retroalimentacion, excepto que el sujeto confirme
el envio del mensaje (no de manera automatica).

Seria inapropiado emplearlo para:
e Citar a una reunion si es el unico medio
utilizado.
e Asuntos que requieran ver la reaccion
emocional de los trabajadores, por ejemplo
resultados de la evaluacién del desempefio.
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Medios

Peculiaridades a tener en cuenta para su uso correcto

Intranet

Es muy util para socializar los elementos de la
empresa que lo requieren: Misién, Visién,
Objetivos estratégicos, Resoluciones e
informacion de interés por areas especificas.

Espacio recomendable para mantener
informacion de interés para todos los
trabajadores.

No constituye un mecanismo de

retroalimentacion. La presencia de los contenidos
mencionados en una pagina WEB no es garantia
de su conocimiento por parte de los trabajadores,
excepto que se conciban servicios de consultoria
digital que si propicien el intercambio entre
trabajadores.

Seria inapropiado emplearla para:

Enviar informacion que requiera de una
respuesta inmediata o la respuesta de los
trabajadores.

Garantizar que los trabajadores conocen la
Mision, la Vision, los Objetivos estratégicos, y las
Resoluciones.

Anexo 6 Plan de medidas para erradicar problemas detectados en el
diagnostico de comunicaciéon empresarial.

No. Medidas Responsable Ejecutor Fecha
Deficiencia Cumplim.
1. Definir proceso de Directora Especialista Cierre |

Comunicacion Desarrollo Calidad Semestre de
Empresarial para 2010

medir su eficacia

semestralmente

como parte del

SGC

2. Personalizar las Directora Técnico en Cierre |
cuentas de correo Desarrollo Ciencias Cuatrimestre
Electrénico y los Informaticas 2010
servicios de Intranet
a los usuarios
autorizados.

3. Potenciar los Todos los Todos los A partir de
métodos de Directores de Directores de | Eneroy de
comunicacion las areas las areas forma
ascendente y permanente
horizontal entre
trabajadores y
directivos.

4, Potenciar los Todos los Todos los A partir de
intercambios cara a | Directores de Directores de | Eneroy de
caray las las areas las areas forma
evaluaciones del permanente
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No. Medidas Responsable Ejecutor Fecha
Deficiencia Cumplim.
desempefio como
método de
participacion de los
trabajadores en la
direccion.
Otros:
No Medidas Responsable Ejecutor Fecha
Cumplim.
1. Divulgar la Misién y Directora Director Cierre |
la Visién de la Desarrollo Administrativo Trimestre de
Empresa para (comprador) 2010

conocimiento de
todos los
trabajadores.

Darle un uso
adecuado a los
murales de cada area
(divulgar el
Organigrama de cada
Empresa, los
objetivos del area, el
Plan de Produccién y
Ventas, los temas de
Seguridad y salud.

Directores de
cada area

Directores de
cada area

Cierre |
Trimestre de
2010

Elaborar Plan de
Capacitacién en
funcioén de las
verdaderas
necesidades de
aprendizaje de cada
trabajador.

Directora de
Capital Humano

Directores de
cada area

Cierre |
Trimestre de
2010

Elaborado por: Lourdes Torres (Directora Desarrollo)

Actividad Presencial-9.

Forma de ensefianza aprendizaje: Actividad presencial. Seminario.

Titulo: La competencia como sustento de las actividades clave de recursos humanos.

Objetivo:
1. Analizar el valor de la competencia en el disefio de la seleccion y la evaluacion del
desempenio.
Sumario:

e Procesos de seleccion y reclutamiento.

e Evaluacion del desempeiio.

o Determinacion de perfiles de cargo por competencia.
e La comunicacion interna en la empresa cubana.

Bibliografia:

1.- Cuesta Santos, A. (2009): Tecnologia de Gestion de Recursos Humanos. Ed.
Academia. La Habana, Cuba.

2.-Casos de GRH de la Harvard Business School. (2001). Seleccion y guia de A.
Cuesta. Ed.Félix Varela, La Habana, Cuba.
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Actividad Presencial-10 Trabajo de control parcial No. 2 (se evalua el tema 3)

Tema 4: La compensacion laboral o estimulacién al trabajo.

Actividad No Presencial-5

Titulo: Estudio de la compensacion laboral o estimulacion al trabajo y de la valoracion
de puestos y organizacion de los salarios.

Forma de ensefianza aprendizaje: Actividad presencial. Encuentro.

Objetivos:

1.-Valorar la necesidad de la compensacion laboral en el desempeino profesional del
trabajador.

2.- Proponer sistemas de compensacion en funcion de las necesidades del trabajador.

Bibliografia:
1.- Cuesta Santos, A. (2009): Tecnologia de Gestion de Recursos Humanos. Ed.
Academia. La Habana, Cuba.

Actividad Presencial-11

Titulo: Estudio de la compensacion laboral o estimulacion al trabajo y de la valoracion
de puestos y organizacion de los salarios.

Forma de ensefianza aprendizaje: Actividad presencial. Encuentro.

Objetivos:

1. Valorar la necesidad de la compensacion laboral en el desempeno profesional del
trabajador.

2. Proponer sistemas de compensacion en funcion de las necesidades del trabajador.
3. Analizar la organizacion de los salarios como mecanismo de compensacion.

Sumario:
e Compensacion laboral.
e Principales teorias motivacionales.
o Cierre de la asignatura.

Bibliografia:
1.- Cuesta Santos, A. (2009): Tecnologia de Gestion de Recursos Humanos. Ed.
Academia. La Habana, Cuba.

Durante la actividad presencial el alumno debe:

Tarea 1: Analizar los diferentes sistemas de compensacion.

Tarea 2: Realizar los ejercicios orientados por el profesor para analizar el salario como
mecanismo de compensacion.

Tarea 3: Complete las siguientes frases:

Lo que mas me gusté de la asignatura:
Lo que menos me gusto de la asignatura:
Una sugerencia al (a la) profesor (a):
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