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Resumen

La investigaciéon desarrollada en el Instituto Superior Politécnico
“Jos¢ Antonio Echeverria”, tiene como objetivo disefiar el proceso de se-
leccion del capital humano en la facultad de ingenieria industrial de ma-
nera que contribuya a elevar el desempefio laboral de los trabajadores y
disminuya la brecha generacional existente. Mediante técnicas de inves-
tigacién como la encuesta y la entrevista, los resultados muestran que
solo se cumple el 51,7% de los requisitos de la NC: 3002, 2007 y que
existe una brecha generacional entre profesores entre 30 y 45 afios. Con
la aplicacion del disefio del proceso de seleccion en la facultad se dismi-
nuiria la brecha generacional existente, pues contribuiria a captar y pre-
parar profesionales con competencias para desempefiar el cargo.

Palabras clave: Capital Humano, seleccion del personal, proceso, pro-
cedimiento.
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Selection Process for Teaching Personnel
in the Industrial Engineering Faculty
at the Higher Polytechnic Institute,
Jose Antonio Echeverria

Abstract

This research, carried out at the higher Polytechnic Institute Jose
Antonio Echeverria, aims to design the human capital selection process
in the industrial engineering school so that it contributes to elevating
work performance and decreasing the existing generational gap. The
research techniques were interviews and surveys. Results show that
only 51.7% of the NC: 3002, 2007 requisites are fulfilled, and a genera-
tion gap exists between professors who are 30 and 45 years old. With
application of this selection process design in the industrial engineer-
ing school, the existing generational gap will diminish, since it will
contribute to recruiting and preparing professionals with competencies
to carry out the job.

Key word: Human capital, personnel selection, process, procedure.

INTRODUCCION

Con el objetivo de gestionar y administrar los recursos humanos
muchos investigadores, como Beer (1989), Harper y Lynch (1992),
Chiavenato (2000), Werther y Davis (2001), han disefiado modelos don-
de se destaca la importancia del desarrollo de las potencialidades de los
recursos humanos que van desde la adecuada planificacion estratégica
hasta el efectivo control de los mismos.

De acuerdo a Fuentes y otros (2005) actualmente en las empresas
“se aprecia una demanda creciente de informacion del funcionamiento y
efectos de la gestion empresarial que obliga a incrementar la transparen-
cia, adoptando estrategias de comunicacidon que demuestren que no s6lo
la empresa, sino incluso sus proveedores y subcontratistas son respetuo-
sos con su personal” (p.86-87), y para contribuir a ello se gestionan los
recursos humanos a través de politicas.
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Sobre el particular, Santiago (2008) expresa que para poder tener el
personal adecuado se requiere la aplicacion de politicas de recursos hu-
manos, tales como reclutamiento y seleccién de personal, formacidn,
evaluacidn, retribucion, entre otros. Politicas que deben ser coherentes
con los objetivos estratégicos.

La Gestion de Recursos Humanos en las empresas cubanas ha co-
menzado a proyectarse hacia perspectivas amplias incorporando a esta
gestion el término de Capital Humano que segtin la Norma Cubana 3000,
2007, ONN (2007) se define como “Conjunto de conocimientos, expe-
riencias, habilidades, sentimientos, actitudes, motivaciones, valores y
capacidad para hacer, portados por los trabajadores para crear mas rique-
zas con eficiencia. Es, ademads, conciencia, ética, solidaridad, espiritu de
sacrificio y heroismo” (p.10).

En Cuba, en los Gltimos afios, se ha trabajado en la implementacion
de un modelo de gestion de capital humano que dote a las organizaciones
de un conjunto de politicas, objetivos, metas, procedimientos, herra-
mientas, entre otros, que permitan la integracion interna de los procesos
de la Gestion de Capital Humano, a través de competencias laborales, de
un desempefio laboral superior y el incremento de la productividad del
trabajo (Morales, 2009).

Las tendencias actuales han mostrado una politica que ha tomado
auge en la practica empresarial durante la ultima década, la cual consiste
en una adecuada seleccion del personal como actividad fundamental
dentro de la Gestion de Capital Humano (Cuesta, 2009), tal instrumento
profundiza en el desarrollo e involucramiento del Capital Humano, en
tanto ayuda a elevar a un grado de excelencia las competencias de cada
uno de los individuos implicados en el quehacer de la empresa.

En Cuba, en mayo del 2007, se aprueban las Normas Cubanas
3000:3002; la norma cubana 3000 retne los elementos tedricos asocia-
dos ala gestion de recursos humanos; lanorma 3001: plantea los requisi-
tos que deben cumplir las empresas para lograr un Sistema de Gestion In-
tegrada del Capital Humano (GICH) y la 3002 esta dirigida a la imple-
mentacion del sistema, la aplicacion de las mismas es de gran valor para
el desarrollo de la (GICH) en las organizaciones.

En estudios realizados entre los que se encuentran: Nogueira y
Gongora (2000), Espin (2004), Alvarez y otros (2013), Vélez (2013) en-
tre otros, se ha mostrado como plantean Hernandez y Fernando (2011)
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que “las instituciones de educacion superior deben responder oportuna-
mente a los cambios en las multiples dimensiones de la vida social y eco-
némica; y a los procesos de innovacién y transformacién tecnoldgica,
determinados por nuevos conocimientos y avances cientificos” (p.3).

En la facultad de Ingenieria Industrial del Instituto Superior Poli-
técnico José Antonio Echeverria (ISPJAE) se realiz6 un estudio de fluc-
tuacion laboral y se ha detectado la existencia de una brecha generacio-
nal entre los profesores mayores de 30 afios y profesores menores de 45
afios, esto representa solo el 17% del claustro.

Existen también un promedio de 8 bajas anuales en los ultimos
cinco afios, y mas del 60% del total son baja de jovenes que terminan su
adiestramiento, el cual es un periodo laboral de 3 a 5 afios; las causas
fundamentales radican en la falta de una adecuada seleccion del perso-
nal docente, asi como un correcto seguimiento de los mismos, una vez
que integran la organizacion. De ahi que constituya un problema: en la
facultad de ingenieria industrial existe una brecha generacional y un
alto porcentaje de los docentes que solicitan la baja del centro antes de
rebasar los cinco afios de trabajo, esto ocurre debido a que en la gestion
de los recursos humanos de la facultad no se ha establecido un procedi-
miento para la seleccion del personal, que propicie un capital humano
mas competente.

En la Gestion de Capital Humano en la facultad de ingenieria in-
dustrial no existe un procedimiento para la seleccién del personal, que
propicie un capital humano mas competente y la disminucion de la bre-
cha generacional y el alto porcentaje de los docentes que solicitan la
baja del centro antes de rebasar los cinco arios de trabajo.

Con vistas a solucionar el problema, se trata el objetivo general si-
guiente: Disefiar el proceso de seleccion del capital humano en la facul-
tad de ingenieria industrial de manera que contribuya a elevar el desem-
pefio laboral de los trabajadores y disminuya la brecha generacional
existente.

FUNDAMENTOS TEORICOS

La direccion de recursos humanos en las empresas se caracteriza
como una funcidén eminentemente directa, macro organizacional, dina-
mica y en constante transformacion. Se encuentra mas dirigida al desa-
rrollo y la flexibilizacion de los sistemas de trabajo vinculados con el
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cambio, sus ciclos de actividad son a largo plazo y su orientacion es de
caracter estratégico.

En investigaciones realizadas por Morales (2009) se plantea la ne-
cesidad de transformar la tradicional Administraciéon de Recursos Hu-
manos en Gestion de Recursos Humanos (GRH), mientras tanto Cuesta
(2009) utiliza el término capital humano (CH) y a la Gestion de Capital
Humano (GCH) como factor clave del proceso de direccion de las enti-
dades con la participacion cohesionada y consciente de dirigentes y tra-
bajadores. Para gestionar estos recursos humanos se han disefiado mode-
los que facilitan el trabajo con los mismos.

El modelo de Werther y Davis (2008) ofrece una vasta orientacion
sobre las actividades claves que hoy son trascendentes en la GRH, las
mismas son planteadas a través de diferentes tipos de objetivos entre los
que se encuentran: objetivos sociales, corporativos, funcionales y perso-
nales y los agrupan en procesos tales como: fundamentos y desafios, pre-
paracion y seleccidn, desarrollo y evaluacion, compensacion y protec-
cion, las relaciones con el personal y evaluacion de la vida laboral.

Elmodelo de Chiavenato (2009) se destaca por presentar la gestion
de recursos humanos a través de subsistemas entre los que se encuentran
el control, provision, mantenimiento, aplicacion y desarrollo de los Re-
cursos Humanos, teniendo en cuenta la admision de las personas en el
subsistema de provision.

Para Harper y Lynch (1992) la orientacién fundamental es hacia el
cumplimiento de la estrategia de la organizacion y se desarrollan los re-
cursos humanos a través del inventario del personal, del analisis y des-
cripcion de los puestos de trabajo, la seleccion del personal, los planes de
comunicacion, la evaluacion del potencial humano, el clima y motiva-
ciones, la formacidn y evaluacion del desempefio y auditoria que tienen
en cuenta a la sociedad en los grupos de interés, asi como se agrupan las
politicas de recursos humanos, tales como el flujo del mismo, la educa-
cion y desarrollo, el sistema de trabajo y compensacion laboral en proce-
sos; otro de los elementos comunes son los factores de situacion o de
base, este modelo tiene en cuenta los resultados que se agrupa en: com-
promiso, competencia, congruencia y costos eficaces y productividad
del trabajo, asi como las consecuencias a corto y mediano plazo.

El modelo de Morales (2009) parte del término de capital humano
definido por ONN (2007); comprende todas las capacidades individua-
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les, los conocimientos, las destrezas y la experiencia de los empleados y
directivos de la empresa, asi como de la organizacion laboral como un
todo, incluyendo sus valores. Este modelo desarrollado en las Normas
Cubanas, en sus 9 mddulos: abarca como subsistemas a las competencias
laborales, seguridad y salud del trabajo, organizacion del trabajo, esti-
mulacion moral y material, autocontrol, comunicacion, seleccion e inte-
gracion, capacitacion y desarrollo, evaluacion del desempefio, para ello
tiene en cuenta la tecnologia una diagndstico y la implantacion de los
subsistemas.

Una vez analizado los modelos de gestion de recursos humanos se
puede apreciar como la seleccion del personal es un proceso esencial
para lograr una GRH eficiente, pues una seleccion adecuada garantiza un
personal con las competencias fundamentales para el cargo, lo que per-
mite que este realice las funciones con calidad.

El proceso de seleccion del personal ha sido investigado por los
modelos clasicos que se centran en etapas y actividades. Chiavenato
(2009), Werther y Davis (2008), Iles y otros (2010) coinciden en las ac-
tividades de reclutamiento, preseleccion, seleccion y acogida, entre
otros. En Cuba, la seleccion del personal segtin la Norma Cubana 3000:
3002, 2007 refrendadas en ONN (2007) es la “capacidad del sistema
para captar, seleccionar, capacitar, promover, evaluar y estimular a las
personas de acuerdo con los valores de la organizacion laboral, para su
integracion” (p.24).

Sin embargo Cuesta (2009) plantea que “es un proceso que es reali-
zado mediante concepciones y técnicas efectivas, consecuente con la di-
reccion estratégica de la organizacion y las politicas de GRH derivadas,
con el objetivo de encontrar al candidato que mejor se adecue a las carac-
teristicas requeridas presentes y futuras previsibles de un puesto de tra-
bajo o cargo laboral y de una empresa concreta o especifica (p.335).

Laseleccion persigue los objetivos siguientes Chiavenato (2009):

e Captar los mejores candidatos para cada necesidad de incorpora-
cion a la organizacion.

e Conseguir profesionales capaces de atender el presente, pero tam-
bién interesados en disefar y trabajar en el futuro.

e Incrementar al maximo las probabilidades de una buena adapta-
cion del trabajador a su nuevo puesto.
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e Obtener una informacion lo mas completa posible de los futuros
trabajadores, para que sirva para su posterior direccion, integracion
y desarrollo.

e Fomentar la participacion de los diferentes niveles jerarquicos en
la incorporacion e integracion del nuevo personal, con el fin de lo-
grar una mayor implicacion de los responsables en los procesos re-
lativos a los recursos humanos.

METODOLOGIA

La metodologia aplicada se basa en la tecnologia de diagnostico,
proyeccion y control de recursos humanos de Cuesta (2009), modificado
para el diagnoéstico del proceso de seleccion del personal teniendo en
cuenta los requisitos de la Norma Cubana 3001, 2007, ONN (2007).

Se disefia el proceso de seleccion por la metodologia de Disefio Or-
ganizacional integrando el enfoque a procesos y competencias de Rodri-
guez y otros (2012), pues el disefio organizacional optimiza los recursos,
no solo materiales, sino también humanos.

Para la realizacion del estudio se aplican estas metodologias a tra-
vés de tres tareas fundamentales entre las que se encuentran: caracteriza-
cion del personal docente, analisis del proceso de seleccion del personal
y disefio de este proceso. Las técnicas y herramientas utilizadas para in-
vestigar los problemas detectados fueron: entrevistas, cuestionarios, lis-
ta de chequeo, mapa de proceso y diagrama de flujo. Las mismas se utili-
zaron con el objetivo de analizar las posibles causas de la brecha existen-
te y disefiar el proceso de seleccion.

En la caracterizacion del personal docente se analiza la composi-
cion de la plantilla, rango de edades y categoria docentes y la fluctuacion
laboral. Para el analisis del proceso de seleccion se aplica el método de
experto o Delphi. Los expertos fueron seleccionados por el cuestionario
de indice experticidad planteado por Moreno (2003). En el procesamien-
to del método de expertos se realiza por el coeficiente de Kendal plantea-
do por Cuesta (2009). Con este método se analizan las causas que gene-
ran la brecha generacional. Por ultimo para el disefio del proceso de se-
leccidn se tienen en cuenta los requisitos definidos en la Norma Cubana
3002, 2007, ONN (2007).
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ANALISIS DE RESULTADOS

Después de aplicada las metodologias aplicadas se presentan los
resultados a continuacion:

Caracterizacion del personal docente:

La facultad de ingenieria industrial, contaba al cierre del 2012 con
un total de 118 trabajadores donde el 82.5%, son docentes. De los 86 tra-
bajadores docentes el 27.9% son profesores titulares, el 12.7% son pro-
fesores auxiliares, el 16.3% son asistentes y el 43.1% son instructores.
Respecto a la categoria cientifica el 40 % son doctores y el 15.2% son
masteres en ciencias.

La distribucién de la plantilla por edades se muestra en el Grafico
1. Al analizar la composicion de la misma se aprecia una brecha gene-
racional, pues entre los 30 y los 45 afios solo se encuentra el 9% de los
profesores.

Grafico 1. Cantidad de trabajadores por rango de edades.

<30 m31-35 W36-40 m41-45 m46-50 51-55 m>55

2%

2%
Fuente: Elaboracién propia.

Las bajas de los profesores, agrupados por categoria docente, se
muestran en el Grafico 2 donde se concluye que la mayor cantidad de ba-
jas la causaron los profesores con la categoria de instructor (30 bajas) re-
presentando el 38.5% del total, coincidiendo con los jovenes de 25-30
afios, los cuales tienen de 3 a 5 afios de trabajo. Es importante destacar
que los principales motivos que presentan los trabajadores que solicitan
labaja son problemas personales y por mejora de condiciones de trabajo.
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Grafico 2. Cantidad de bajas por categoria docente.
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Fuente: Elaboracion propia.

Para analizar las posibles causas que pueden contribuir a la brecha se
realizo un método de expertos con 13 profesores de las diferentes catego-
rias docentes aplicandoles la encuesta de experticidad, se detectaron a tres
expertos con un indice de experticidad menor que 20 por lo que se le reali-
70 la técnica al0 expertos. A partir de la aplicacion de este método de ex-
pertos las causas que quedaron definidas fueron: bajos salarios, alta carga
de trabajo, falta de condiciones de trabajo, asi como un inadecuado proce-
sode seleccion del personal, esta ultima es el centro de esta investigacion.

Diagnostico del proceso de seleccion del personal.

Pararealizar el diagnostico del proceso de seleccion del personal se
parte que la seleccion es un segmento del flujo de recursos humanos asi
como el inventario de personal, reclutamiento y seleccion de personal,
entre otros Cuesta (2012), por lo que se decide evaluar los requisitos de la
norma cubana referente a este modulo dentro de los recursos humanos
paraello se aplicd una lista de chequeo Quintana (2008) a una muestra de
38 trabajadores lo que representa un 95% de confianza y una precision
del 10%, los mismos tenian diferentes categorias docentes, resultando
que solo se cumplen el 51,7% de los requisitos, lo que muestra que el pro-
ceso presenta deficiencias.

Se realizé un analisis del proceso de seleccion utilizando técnicas
tales como: entrevistas, observacion y revision de documentos con los
directivos y la administracion; se encontraron las deficiencias agrupadas
en el diagrama Causa — Efecto de la Figura 1.
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Fuente: Elaboracion propia.

Apartir del diagrama Ishikawa se identifica como problema fun-
damental un deficiente proceso de seleccion del capital humano de la
facultad de Ingenieria Industrial, ocasionado por insuficiencias en la
fase de reclutamiento, por ser de suma importancia para garantizar la
seleccion adecuada. En esta etapa se identifica que no se registran los
masteres y doctores graduados de la produccion como posibles miem-
bros de la cantera para integrar el claustro, por lo que no se realiza el
trabajo sistematico con el movimiento de alumnos ayudantes.

Los elementos mencionados anteriormente se relacionan con las ti-
picas practicas de RR.HH. como el reclutamiento, la seleccion, forma-
cion y sistemas de recompensa. Otro elemento importante en los recur-
sos humanos planteado por Gallardo y otros (2012) es “reemplazar la pa-
labra “personas” por “talento” puede servir para renombrar las practicas
de RR.HH” (p.236), y es precisamente el talento el que se requiere selec-
cionar adecuadamente para elevar la calidad de la ensefianza y la brecha
generacional existente por lo que se parte de las deficiencias encontradas
en el proceso de seleccion para disefiar el mismo:
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Diseiio del proceso de seleccion del personal

Para disefiar un proceso de seleccion es importante analizar los ele-
mentos que caracterizan a un profesor universitario y sobre los cudles se
deben actuar directamente para ello; Cafion y Salazar (2011) plantean: el
saber de la especialidad y la formacidn pedagogica necesaria para orien-
tar adecuadamente el proceso de aprendizaje, constituye la expresion
mas palpable de las deficiencias atribuidas a los profesores en los progra-
mas de educacidn superior.

Una vez analizado estos elementos se decide disefar el proceso de
seleccion de la facultad teniendo en cuenta las actividades planteadas por
Cuesta (2009): reclutamiento, preseleccion, seleccion, acogida e induc-
cion y seguimiento. Este disefio se realiza en correspondencia con la do-
cumentacion establecida por la universidad para el sistema de calidad en
correspondencia con las Normas ISO 9000, 2005 y la Agencia Espafiola
de Normalizacion.

Mision del proceso: la seleccion del capital humano en la facultad
se realiza mediante concepciones y técnicas efectivas, consecuente con
la direccidn estratégica de la organizacion y las politicas de GRH deriva-
das, con el objetivo de encontrar al candidato idoneo que se adecue a las
competencias y caracteristicas requeridas presentes y futuras previsibles
de un cargo laboral en la misma.

Resultados a obtener: persona seleccionado e integrado satisfacto-
riamente al colectivo de trabajo, motivado, con la informacién necesaria
y las competencias para lograr un buen desempefio laboral en la facultad.

El Flujo del proceso: se disefiaron las cuatro etapas del proceso de
seleccidn y se representa la fase de reclutamiento por ser la mas impor-
tante del proceso. En la Figura 2 se presenta el flujo de la etapa de recluta-
miento del proceso de seleccion.

Enla Figura 2 se muestran las principales actividades que se deben
realizar en la fase de reclutamiento en funcion de aumentar la cantidad de
profesores en los diferentes rangos de edades con las competencias nece-
sarias para ejercer con profesionalidad la actividad y disminuir con esto
la brecha generacional.

Otro elemento a tener en cuenta es asegurar los jovenes con la vo-
cacion adecuada logrando que permanezcan en el centro mayor tiempo.
Estas actividades comienzan la formacion de la bolsa de capital humano
que permitird realizar un levantamiento con los posibles aspirantes a
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Seleccion del personal (Reclutamiento)

Entrada Actividades Salidas
Necesidad Formacion de la cantera Bolsa de Capital
deI = T Humano

profesores

en la facultad

Resultado de los
Test.

J\

Listado de
Reuniones con los estudiantes estudiantes de
de 2do,3ro,4to, 5to afio. "| 2do,3ro,4to, 5to afio

Actividades de reclutamient

i Listado de
Reuniones con los maestrantes| estudiantes de

doctorados
y doctorantes <—/ L

Plan de preparacion
pedagogica para ser
"] profesores adjuntos

\ﬁ

Resultados de la

i

Plan de preparacion
pedagogica para ser
profesores adjuntos

Talleres de Preparacion

Informe de evaluacion|
Evaluaciones periédicas en clase par: L p de la clase.
determinar el nivel de competencia \—/\
Reunion con la direccién de la Informe de Incidencias
facultad dos veces al afio b planteadas.
Noti?car a
¢Idoneidad? N aspirante

Bolsa de Capital

] ] Humano
Analizar bolsa de Capital | —— actualizada
Humano

Figura 2. Flujograma de la etapa de reclutamiento.

Fuente: Elaboracion Propia.

profesores, luego se ejecutan las actividades que permitan identificar las
competencias necesarias a través de diferentes actividades tales como,
entrevistas y aplicacion de Test psicométricos.

Posteriormente se realizan reuniones con los aspirantes: entre los
que se encuentran estudiantes de segundo afio con el objetivo de conocer
los que desean trabajar en la universidad una vez graduados. Otra activi-
dad que se realiza es con los maestrantes y estudiantes de doctorados que
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pueden formar parte de la cantera en el tiempo que se preparan para de-
fender sus tesis, para lo que pueden ser profesores adjuntos. Una activi-
dad clave del reclutamiento es la evaluacion de la idoneidad de los inte-
grantes de la cantera a través de la evaluacion de las clases.

Relacion entre las actividades del proceso

EnlaTabla 1 se muestra una breve descripcion de larelacion de ac-
tividades la etapa de reclutamiento del proceso de seleccion e integra-
cion, responsables, participantes y resultados a obtener.

Tabla 1. Relacion de actividades del proceso de reclutamiento

Codigo Etapa Actividad ~ Responsable Participantes ~ Resultados
a obtener
101 Recluta- Formaciéon Técnico de Técnico de Listado de la
miento de la cantera Recursos Recursos cantera. (Bolsa
Humanos Humanos y de capital
aspirantes humano).
Planilla de

recepcion de
datos llenada

102 Reuniones en  Vicedecano  Aspirantes  Disposicion de
el 2do afio con docente los estudiantes
los estudiantes para ser

profesores

103 Reuniones Vicedecano  Aspirantes  Disposicion de

con docente maestrantes y
maestrantes doctorantes
y doctorantes para ser
profesores
y Plan de
preparacion
pedagdgica para
ser profesores
adjuntos

104 Evaluaciones Jefes de Aspirantes  Preparacion de

periodicas en Departamen- los aspirante
clase para tos
determinar el
nivel de
competencia

Fuente: Elaboracion propia.
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Se definieron salidas del proceso de seleccion que son:

e Bolsa de Capital Humano actualizada: una vez hechos los cambios
de los puntos anteriores se actualizara la bolsa de capital humano
con los datos de los nuevos aspirantes a las plazas. Valido para do-
centes y no docentes.

e Plan de preparacion pedagogica para los aspirantes: en este docu-
mentos se toman elementos que necesitan los maestrantes y docto-
rantes en funcion de su preparacion como profesores, aqui se debe
tener en cuenta la estrategia de formacion de los mismos y como
estd puede contribuir a su vinculacion a la docencia como profeso-
res adjuntos.

e Notificar al aspirante: Este punto trata de que si en el periodo de re-
clutamiento para los trabajadores docentes el estudiante no mues-
tra idoneidad, se le informa inmediatamente que no formara parte
de la cantera de futuros profesores y se le detiene el proceso de cap-
tacion o reclutamiento.

e Planilla de recepcion de datos: después de lanzada la convocatoria
y aparecer nuevos candidatos se le entrega una planilla donde se re-
copilaran los datos necesarios de dicho aspirante a lanuevaplaza.

e Expediente de seleccion: Se confecciona con las evidencias del
cumplimiento de los planes de trabajo como Alumnos Ayudantes
(A.A) o el cumplimiento del plan de preparacion pedagogica para
los que no procedan del movimiento de A.A.y de los requisitos de
seleccion.

o Notificacion al aspirante: una vez escogido el trabajador se le hara
una notificacion para su conocimiento de que fue seleccionado
para ocupar la plaza.

Indicadores del proceso de seleccion
A continuacion se hace mencion de los indicadores:

— Porciento de candidatos que realmente pueden aspirar a ocupar el
cargo: Cantidad de candidatos que conocen las caracteristicas del
cargo al que aspiran / total de candidatos.

— Porciento de personal de nuevo ingreso satisfecho en la etapa de
acogida: Indice de satisfaccion del personal de nuevo ingreso con
el programa de acogida/ Total de altas.
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Porciento de cumplimiento del plan de adiestramiento: Indice de
cumplimiento de acciones del plan individual de adiestramiento /
total de acciones planificadas.

Coeficiente de idoneidad demostrada: Cantidad de trabajadores
idoneos / Total de trabajadores.

Porciento de completamiento de la plantilla: Cantidad de plazas
vacantes/Cantidad de plazas.

Tiempo medio de respuesta de la seleccion:

Z:‘zo(fnstante de seleccién del candidato — instante de solicitud del personal )

Cantidad de personas que se mantienen luego del periodo a prueba

n

— Porcentaje de eficacia de la seleccion:

=100%

Total de Capital Humano

Los indicadores planteados permitiran evaluar el estado del proce-

so cada aflo y como inciden los diferentes elementos en la calidad del
proceso y por ende como va disminuyendo la brecha generacional exis-
tente, entre los principales elementos se encuentra: el personal de nuevo
ingreso satisfecho en la etapa de acogida, la idoneidad demostrada y el
completamiento de la plantilla

Base normativa legal
Decreto Ley 3771-1974
Resolucion 3/2002 “Fuentes de Seleccion”.

Resolucion 8/2005 Reglamento General de Relaciones Laborales,
Capitulo de “Actividad de Contratacién”.

Resoluciéon 9/2007 Reglamento sobre el tratamiento a los recién
graduados durante el periodo de adiestramiento laboral.

CONCLUSIONES

1.

Las principales causas que influyen hoy en la fluctuacion laboral de
los profesores de la facultad de Ingenieria Industrial son: bajos sala-
rios, altas cargas de trabajo, condiciones insuficientes de trabajo y el
deficiente proceso de seleccion.
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2. El51,7% de los requisitos de la norma cubana. Establecidos para el
subsistema de seleccion se cumplen en la facultad de industrial, lo
que muestra insuficiencias el proceso de seleccion del personal en la
facultad.

3. Lafase dereclutamiento es la parte mas importante en el proceso de
seleccion del personal docente en la facultad, pues se crea cantera de
los futuros profesores competentes y el seguimiento posterior de los
mismos a lo largo de la carrera.

4. La aplicacion del proceso de seleccion del personal en la facultad
contribuird ala disminucidn de la gran brecha generacional existente
en el personal docente, pues contribuye a captar al profesional desde
su formacion y prepara al mismo con las competencias necesarias
para enfrentar todas las tareas docentes existentes en la misma.

5. Eldisefio del proceso de seleccion y la aplicacion de mismo garanti-
zan que se cumplan el 78% de los requisitos de la norma cubana en
cuanto a seleccion del personal.
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