
   ESQUEMA DE 
COMPENSACION  PARA LA 
FORMACION, EVALUACION Y 
CERTIFICACION DE 
COMPETENCIAS LABORALES. 



BREVE RESEÑA SOBRE EL CONTEXTO. 

2015 

2014 

2013 

•Extensión del Modelo/Política de formación, 
evaluación y certificación de competencias.  

• Certificación de competencias con verificador 
externo  (OIT/CONOCER). 

•Consolidación del Esquema de compensación.  

•Desarrollo del proceso de formación por 
competencias. 

•Certificación de competencias ( Experiencias 
Piloto) 

•Puesta en marcha del esquema de compensación.  

• Diseño de materiales autoformativos.(GAEC)  

•Inicio del proceso de formación por 
competencias. 

•Diseño del esquema de compensación.   



DESARROLO DE  
MATERIALES 
AUTOFORMATIVOS. 

FORMACION, EVALUACION Y 
CERTIFICACION POR 

COMPETENCIAS 
 

 OTORGAMIENTO DE COMPETENCIAS & 
COMPENSACION ASOCIADA 

PROCESO DE 
CERTIFICACIÓN 

PROCESO DE  
AUTOFORMACION  

MEJORA CONTINUA DE LA 
PRODUCTIVIDAD 

PERSONAS 

TECNOLOGIA 
PROCESOS 

CARACTERIZACION DEL DISEÑO DEL ESQUEMA. 



CARACTERIZACION DEL DISEÑO DEL ESQUEMA.       CONSECUENCIA. 

Facilitador de 
procesos 

autoformativos 

Evaluador  

Trabajador 
certificado 

COMPENSACIÓN  
TOTAL  

Se trabaja  desde los dos   componentes,  transaccional (relacionado con 
los componentes  del salario) y relacional (asociados al crecimiento  del 
trabajador y la organización) vinculados directamente  a los resultados 
directos de la Productividad. 
 
Cumplir el objetivo de buscar una diferenciación salarial entre los cargos 
que requieren un alto nivel de   especialización   y   los   de   menos   
complejidad   dentro de las estructuras productivas para los puestos 
fundamentales y las reservas que se certifiquen listas se utilizará lo 
establecido en la instrucción 3/2014 del presidente de AZCUBA. 
 
 A los trabajadores que sean certificados se  asigna un valor adicional  de 
hasta 2 puntos del CPL  por encima del valor asignado   teniendo   en   
cuenta   que   debe   existir  una   diferencia   entre   ellos   y   los   no   
certificados.  
 
Los (Evaluadores y Facilitadores de procesos formativos) instructores que 
laboren de manera eventual o permanente en procesos de formación 
y/o certificación  además de obtener los beneficios que ofrece la 
legislación por las horas lectivas impartidas tendrán una diferenciación  
que consiste en un incremento de  2 puntos de CPL respecto a  
trabajadores de igual cargo,  siempre y cuando dichos beneficios no 
creen incongruencias salariales. 
 
 
 
 
 



VENTAJAS & INCONVENIENTES DEL ESQUEMA. 

 
•Racionalidad. 

• Sentido. 

•Coherencia.  

VENTAJAS 

 

 

•Reorientación de los procesos formativos y de desarrollo. 

•Completamiento de materiales autoformativos por 
procesos de la cadena de valor. 

• Resistencia al cambio. 
 

 

INCONVENIENTES 



AREAS ORGANIZACIONALES ENFOCADAS. 
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GESTION DEL APRENDIZAJE. 

FORMACION 
PRESENCIAL.  

•CNCA 

• FILIALES 

FORMACION  MIXTA O          
SEMI PRESENCIAL. 

•ESCUELAS ESPECIALIZADAS 

•Mecanización. 

• Industria  

FORMACION ON 
LINE  O                   
E-LEARNING. 

•EMPRESAS 

•UEB 



BALANCE DE RESULTADOS. 

OBJETIVOS ALCANZADOS. 
/ Mejora Continua de la Productividad. 

/ Generación de un proceso de mejora continua en la calidad y 
asignación de los Recursos Humanos . 

/ Contribución al desarrollo profesional de las personas y la organización 
en un entorno cambiante. 

 

METAS LOGRADAS. 
*  Ruptura del método tradicional de formación y 

desarrollo de personas.  
* Incremento sostenido de la productividad. 

*  Mejora continua de indicadores económicos 
productivos. 

 



APORTES A LA SOSTENIBILIDAD ORGANIZACIONAL . 

 

/ Motivación del personal en un ambiente estimulante y emprendedor. 
 
/Mejora del desempeño de las actividades de la organización, favoreciendo la 
adecuación profesional de las personas a las exigencias de los puestos. 
 
/Fomento  de la participación activa de los trabajadores en la consecución de 
los objetivos de la organización. 
 
/ Estimular a los trabajadores a conseguir metas eficaces. 

  

ORGANIZACIÓN 

SOSTENIBLE. 
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APORTES A LA SOSTENIBILIDAD ORGANIZACIONAL . 
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PERSPECTIVAS Y PRINCIPALES DESAFIOS. 

PERSPECTIVAS. 
*FORMACION Y DESARROLLO DE PERSONAS 
FRENTE A RESULTADOS EN PRODUCTIVIDAD. 

 

*SATISFACCION DE LAS NECESIDADES DE LAS 
PERSONAS MEDIANTE EL DIALOGO 
PARTICIPATIVO Y SOCIAL. 

 

*PERFECCIONAMIENTO DE LA ESTRATEGIA DE 
DESARROLLO DE CAPITAL HUMANO  A LA  GPXC. 

DESAFIOS. 
*  Extender  Esquema a toda la cadena de valor 
del Grupo Azucarero AZCUBA. 

 

*Lograr una diferenciación entre los trabajadores  
Competentes y los todavía no competentes. 

 

*Lograr que el 100% de nuestros trabajadores 
estén integrados a la GPXC. 

METAS. 

MEJORA 
CONTINUA DE 

LA 
PRODUCTIVIDAD 
SOBRE LA BASE 

DE UN ENFOQUE 
SOSTENIBLE. 



LAS MUJERES Y LOS HOMBRES DEL AZUCAR  

MOTORES 

IMPULSORES DE 

NUESTRA 

PRODUCTIVIDAD 

LA CLAVE DE UNA GESTION ACERTADA ESTA EN LAS 

PERSONAS QUE EN ELLA  PARTICIPAN.  


