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Resumen

Resumen

La Universidad de las Ciencias Informaticas cuenta con un gran capital humano, que tiene
dentro de sus actividades el desarrollo de programas informéticos para las distintas esferas
sociales, entre las que se priorizan la salud y la educacion. Este elemento hace de la
Universidad una gran empresa de software, en la cual existe una diversidad de proyectos de
desarrollo. ElI Centro de Informatizaciéon Universitaria (CENIA) surge como resultado de la
maduracion de la infraestructura productiva en la Universidad. El trabajo del centro se
concentra en la informatizacion de los principales procesos de la gestion universitaria.
Actualmente no cuenta con ninguna estrategia para la seleccién del personal que opta por
ocupar plazas asociadas a un rol determinado en los proyectos que en €l se desarrollan. El
objetivo de la presente investigacion se centra en la realizacion de una propuesta de
procedimiento para la planificacion y la adquisicion de los recursos humanos en el CENIA.
Este proceso esta basado en obtener un grupo de parametros que permitan una seleccion
adecuada del personal y su mejor desempefo. Se utilizaron varios modelos internacionales
para el desarrollo de la propuesta como: Modelo de Charles-Henri, el Harper y Lynch,
Idalberto Chiavenato y el PMBOK2. Los procedimientos desarrollados en la investigacion
pueden ser utilizados para cualquier otro proyecto de la Universidad, adaptando los distintos
instrumentos y definiendo el perfil del puesto, teniendo en cuenta sus caracteristicas y
necesidades. El proceso que se disefido fue validado satisfactoriamente por un panel de

expertos.

Palabras claves: Adquisicion, Centro de Informatizacion Universitaria (CENIA) gestion de

recursos humanos y planificacion.
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Introduccion

Introduccion

En la lucha incesante del pueblo cubano y del Comandante en Jefe Fidel Castro Ruz por el
desarrollo y bienestar de la juventud cubana, nace la Batalla de Ideas y en ella la Universidad
de Ciencias Informaticas (UCI), siendo la casa de altos estudios que reune el mayor potencial
de capital humano en la rama de la informatica en el pais. Entre los objetivos fundamentales
de la Universidad se encuentra la formaciéon de profesionales comprometidos con los
principios de la Revolucion y de una calidad humana que muestre el desarrollo cultural,
politico e ideoldgico que caracteriza a los universitarios cubanos.

La UCI tiene entre sus principales actividades, la produccion de programas informaticos para
las distintas esferas sociales, esto hace de la Universidad una gran empresa productora de
software. Su principal meta es la salida de estos productos con calidad, los que son
gestionados desde los diferentes proyectos de desarrollo que existen. En cada uno de estos
se distribuyen las tareas en equipos, donde cada miembro es responsable de una actividad
especifica por la cual responde, de forma que el trabajo fluya de una manera rapida y eficaz,
logrando que el producto sea entregado en el tiempo y con la calidad convenida con el cliente.
La distribucion del trabajo se hace a partir de la asignacion de estudiantes y profesores a los
diferentes roles en el proyecto. Esta asignacion debe realizarse de acuerdo con el nivel de
conocimientos, actitudes y aptitudes de los candidatos, por lo que se hace imprescindible
tomar en cuenta el nivel de cada uno en el proceso de seleccién, lo que garantiza obtener el
rendimiento adecuado y ademas contribuir a la formacion de los estudiantes.

La falta de experiencia en el trabajo con equipos de desarrollo de software que existe en la
UCI, se debe a que es una universidad muy joven aun y provoca que se presenten problemas
a la hora de conformar estos equipos para los distintos proyectos. Esto trae como
consecuencia que los estudiantes que desempefian un rol determinado en los proyectos no
siempre cuenten con los requisitos necesarios para ocuparlos, lo que impide obtener mejores
resultados en el proceso de desarrollo del software.

En los proyectos de desarrollo de la UCI, la seleccién del personal para desempefiar un rol

determinado no se hace con el nivel de competencia que este proceso requiere. De acuerdo a
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entrevistas y encuestas realizadas a miembros de diferentes proyectos se determina la
problemética siguiente:
La necesidad del Centro de Informatizacion Universitaria de organizar y gestionar la
planificacion y adquisicion del personal para ocupar los diferentes roles en un proyecto
determinado y la realizacion de este proceso de una forma informal sin tener en cuenta sus
habilidades, valores, conocimientos y actitudes. En muchas ocasiones se le asigna un rol
determinado al individuo, cuando realmente se inclina por otra area del proyecto, lo que
provoca su falta de motivacién en las funciones que desempefia y en consecuencia provoca
bajos indices de eficiencia productiva de los recursos humanos.
De esta situacién problémica se deriva como problema a resolver ¢(Cémo lograr una
adecuada planificacion y adquisicién de los recursos humanos en el Centro de Informatizacion
Universitaria que propicie el aumento de la productividad en los proyectos? Teniendo como
objeto de estudio el proceso de adquisicién y planificacion de los recursos humanos en
proyectos de desarrollos informaticos y como campo de accién los procesos de planificacion
y adquisicion de los recursos humanos en el Centro de Informatizacion Universitaria.
Una vez planteado el problema, se define como objetivo general de la investigacion
desarrollar una propuesta de procedimiento para la planificacién y adquisicién de los recursos
humanos en el Centro de Informatizacién Universitaria. Partiendo de esto quedaron trazados
los siguientes objetivos especificos:

e Describir el estado del arte de los procesos de planificacién y adquisicion de los

recursos humanos.
e Definir un procedimiento para la adquisicion y la planificacion de los recursos humanos
en el Centro de Informatizacion Universitaria.

e Validar la propuesta de procedimiento.
Se plantea la siguiente hipotesis: si se desarrolla un procedimiento para la planificacion y
adquisicidn de los recursos humanos en el Centro de Informatizacion Universitaria se facilitara
un aumento de la productividad en sus proyectos de desarrollo.
Para dar cumplimiento a los objetivos especificos se proponen las siguientes tareas:

1. Revision de los antecedentes sobre la planificacion y adquisicion de los recursos

humanos en el &mbito nacional e internacional.
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Descripcion de la fundamentacion tedrica de todo el proceso.

3. ldentificacion de las actividades para la planificacion y la adquisicion de los recursos

humanos.

4. Realizacion de una propuesta de procedimiento para la planificacion y adquisicion de

los recursos humanos.

5. Aplicacion de una técnica de validacion para garantizar la validez de la propuesta de

solucién.

Se espera como posible resultado un procedimiento para la planificacién y adquisicion de los

recursos humanos en el Centro de Informatizacién Universitaria.

Variables

Variable independiente:

Procedimiento para la planificacion y adquisicion de los recursos humanos.

Variable dependiente:

Productividad.
Variable Dimensién Indicadores Sub-indicadores Jnidad de
medida

Procedimiento Centro de Adaptable 3
para la | Informatizacion Adaptable Poco adaptable 2
planificacion y | Universitaria Inadaptable 1
adquisicion de los Eficiente 3
recursos Eficiente Poco eficiente 2
humanos Ineficiente 1
Satisfaccion a las | Satisfecho 3
necesidades  del | Poco satisfecho 2
centro Insatisfecho 1
Productividad Centro de Productivo 3
Informatizacion Productivo Poco productivo 2
Universitaria Improductivo 1

Tabla 1. Variables.
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La metodologia utilizada como parte de esta investigacion cientifica, esta fundamentada en la
aplicacién de los métodos tedricos y empiricos que mas se ajustan al objeto de estudio y al
cumplimiento de los objetivos trazados. Se utilizaron como métodos tedricos:

e Analitico-sintético.

e Hipotético-deductivo.

¢ Inductivo-deductivo.

e Historico-légico.

El método analitico-sintético al descomponer el problema de investigacién en elementos por
separado y profundizar en el estudio de cada uno de ellos, para luego sintetizarlos en la
solucion de la propuesta.

El método hipotético-deductivo para la elaboracion de la hipotesis de la investigacion.

El método inductivo-deductivo para la recopilacion de conocimientos generales a nivel
internacional, nacional y en el Centro de Informatizacion Universitaria.

El método histérico-l6gico para el estudio critico de trabajos existentes que se relacionan
con el tema tratado en esta investigacion y utilizar estos como puntos de referencia y
comparacién de los resultados que se logren alcanzar.

De los métodos empiricos se utiliza la entrevista para obtener los problemas presentes en el
Centro de Informatizacion Universitaria con respecto a la planificaciéon y adquisicion de los
recursos humanos.

El documento cuenta con 3 capitulos.

e En el Capitulo 1: Fundamentacion Teodrica, se describen los principales conceptos
sobre la planificacion y la adquisicion de los recursos humanos, ademas se aborda
sobre el estado del arte.

e En el Capitulo 2: Propuesta de Solucion, se especifica la propuesta de procedimiento
para la planificaciébn y la adquisicibn de los recursos humanos en el Centro de
Informatizacion Universitaria que se adecua a las necesidades de la produccién de esta
area.

e En el Capitulo 3: Validacion de la Propuesta, se valida la propuesta de procedimiento
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Capitulo 1: Fundamentacion tedrica

1.1. Introduccién

En este capitulo aborda la Gestion de los Recursos Humanos (GRH) en general, conceptos
relacionados con el tema al igual que diferentes modelos internacionales que enriquecen la
investigacion. Para ello se conceptualiza la organizacibn como un conjunto de partes
interrelacionadas para, a partir de ahi, establecer los programas basicos en Gestion de
Recursos Humanos, centrando la atencion en aquellos considerados mas relevantes como: la
planificacion y la adquisicion de personal, su reclutamiento y seleccion, equipos de desarrollo,
definicion del rol que ocupara el individuo y las funciones para analizar como obtener un

mayor rendimiento de los recursos a través de la motivacion.

1.2. Recursos humanos

En el transcurso de los afios, el concepto de recursos humanos(RRHH) ha tomado diversos
significados. Se asume la definicion ofrecida por Chiavenato en uno de sus articulos, por
considerar que es novedosa y responde a los intereses de la investigacion.

Personas que ingresan, permanecen Yy participan en la organizacién, en cualquier nivel
jerérquico o tarea. Los recursos humanos estan distribuidos en el nivel institucional de la
organizacion (direccion), en el nivel jerarquico intermedio (gerencia y asesoria) y en el nivel
operacional (técnicos, auxiliares, operarios, supervisores de primera linea). El recurso humano
es el unico recurso vivo y dinamico de la organizacion y decide el manejo de los demas, que
son fisicos 0 materiales. Ademas, constituyen un tipo de recurso que posee una vocacion
encaminada hacia el crecimiento y desarrollo. (Chiavenato, 2001)

Se concluye entonces, que los recursos humanos son la fuerza de trabajo, el conjunto de los
empleados o colaboradores de una organizacién. Estos pueden ser seleccionados y
contratados por el sector designado de la organizacion para formar el equipo de trabajo de la
misma. Los recursos humanos no se utilizan a si mismos para sus propios fines (nadie es su
propio recurso humano) sino para los fines de una organizacion, he aqui la idea de un humano
determinado por algo ajeno a si mismo. Recursos humanos se instituye como nombre y

funcion de la empresa, al mismo tiempo que el tradicional Departamento de Personal empieza
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a ser limitado a funciones meramente administrativas. Se comienza a pensar que, mas que el
producto, son las personas quienes crean valor en las organizaciones, lo cual hace necesario

un cambio de enfoque.

1.3. Capital humano

El concepto de Capital Humano es muy usado en el mundo empresarial, asocia a un grupo de
conocimientos, valores, actitudes y aptitudes que debe tener el personal, lo cual facilita el
aumento de la produccion de la empresa.

En la Norma Cubana se define Capital humano como: Conjunto de conocimientos,
experiencias, habilidades, sentimientos, actitudes, motivaciones, valores y capacidad para
hacer, portados por los trabajadores para crear mas riquezas con eficiencia. Es, ademas,
conciencia, ética, solidaridad, espiritu de sacrificio y heroismo. (3000, 2007)

Por otra parte, Peggy Cruz, considera que: es el aumento en la capacidad de la produccion
del trabajo alcanzada con mejoras en las capacidades de trabajadores. Estas capacidades
realzadas se adquieren con el entrenamiento, la educacion y la experiencia. Se refiere al
conocimiento préactico, las habilidades adquiridas y las capacidades aprendidas de un
individuo que lo hacen potencialmente més eficiente. En sentido figurado se refiere al término
capital en su conexion con lo que quiza seria mejor llamada la "calidad del trabajo” es algo
confuso.

En sentido mas estricto del término, el capital humano no es realmente capital del todo. El
término fue acufiado, para hacer una analogia ilustrativa Gtil entre la inversién de recursos
para aumentar el stock del capital fisico ordinario (herramientas, maquinas, edificios, etc.) para
aumentar la productividad del trabajo y de la "inversion" en la educacién o el entrenamiento de
la mano de obra como medios alternativos de lograr el mismo objetivo general de incrementar
la productividad. (Cruz M., 2002)

Se concluye que el término Capital humano no es mas que las capacidades, actitudes,
destrezas y conocimientos que cada miembro de la empresa aporta a ésta, es decir, forman
activos individuales, e intransferibles. Depende en gran medida de la capacidad de las

organizaciones para desarrollar y aprovechar el conocimiento.
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1.4. Gestion del capital humano

El capital humano, el talento de los trabajadores, es cada vez mas decisivo como factor de
innovacion en las empresas. Estas saben que es un activo muy importante, aunque
dificilmente cuantificable, y en muchos casos establecen programas y métodos para
gestionarlo.

Se coincide con Peggy Cruz que define la gestion del capital humano como:

El aumento en la capacidad de la produccion del trabajo alcanzada con mejoras en las
capacidades de trabajadores. Estas capacidades realzadas se adquieren con el
entrenamiento, la educacién y la experiencia. Se refiere al conocimiento practico, las

habilidades adquiridas y las capacidades aprendidas de un individuo. (Cruz M., 2002)

1.5. Gestién de recursos humanos

La gestion de los recursos humanos se encarga de obtener y coordinar a las personas de una
organizacion, de forma que consigan las metas establecidas. Para ello es muy importante
cuidar las relaciones humanas. (Caballano Alcantara, 2004)

La gestion de los recursos humanos es la vision contemporanea de la funcién social, donde el
hombre es un recurso a movilizar y desarrollar, considerandose el primer recurso estratégico
de la organizacion.

Se asume lo planteado por Juan Carlos Rodriguez en su articulo EI Modelo de Gestion de
Recursos Humanos que lo define como: “el conjunto de actividades, técnicas e instrumentos
gue se desarrollan y aplican en una empresa, cuyo objetivo consiste en situar a la persona
idonea en el puesto adecuado en el momento oportuno, formada y motivada para contribuir
eficazmente a la consecucidn de los objetivos de la organizacion. También deben
considerarse gestidon de recursos humanos las actividades, técnicas e instrumentos cuyo
objetivo es facilitar una salida ordenada de la organizacion de aquellas personas que no son
necesarias para la obtencion de los resultados de negocio.” (Rodriguez Serrano, 2004)

La GRH en una empresa se encarga de obtener y coordinar a las personas de una

organizacion, de forma que consigan las metas establecidas.
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Segun Caballano tiene como objetivo: “retener a las mejores personas, motivar a los
empleados, ayudar a los empleados a crecer y desarrollarse en la organizacion, aumento de
la productividad y mejorar la calidad de vida en el trabajo. “ (Caballano Alcantara, 2004)

La Gestion de Capital Humano y la Gestion de Recursos Humanos tienen como punto
convergente, el desarrollo de conocimientos y habilidades de los trabajadores. Esto se puede
ver mediante la preparacion que debe tener un individuo para ocupar un rol determinado en el
momento oportuno, formada y motivada para contribuir eficazmente a la consecucion de los
objetivos de la organizacion. La Gestion de Recursos Humanos tiene varias areas de
desarrollo, en la presente investigacién es abordada la planificacion y la adquisicion de los

recursos humanos.

1.6. Planificacion de los recursos humanos

La planificacion de los recursos humanos es el proceso de anticipar y prevenir el movimiento
de personas hacia el interior de la organizacion, dentro y fuera de esta. Su propésito es utilizar
estos recursos con tanta eficacia como sea posible, donde y cuando se necesiten, a fin de
alcanzar las metas de la organizacion.

Por otra parte, también se puede definir a la planificacion de recursos humanos como el
sistema que permite ajustar la oferta de personal interno (empleados disponibles) y externo
(empleados que se buscan o se han de contratar) a las vacantes que espera tener la
organizacion en un periodo dado. (Cuesta, 2000)

Se asume a Cuesta cuando define que la planificacion de recursos humanos: "(...) es el
proceso mediante el cual una empresa se asegura del numero suficiente de personal y cumple
con el objetivo de optimizar su estructura humana, previendo las futuras necesidades desde
criterios de rentabilidad, determinando el nimero ideal de empleados necesarios en cada
momento, con la calificacibn o competencia oportuna y en los puestos adecuados en el
presente y futuro previsible." (Cuesta, 2000)

En consecuencia, la planificacion de recursos humanos es el proceso por el que una empresa
asegura el numero suficiente de personal; con la calificacidbn necesaria, en los puestos

adecuados y en el tiempo oportuno para hacer las cosas mas Utiles econbmicamente, asi
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como cuantificar los medios. Determina cuéles son las exigencias y caracteristicas que deben

regir para organizar la institucion empresarial.

1.7. Modelos para la gestién de recursos humanos

La gestién de los recursos humanos tiene como objetivo fundamental forjar a la persona
dentro del proyecto como un recurso, al que hay que perfeccionar a partir de una vision
dindmica y profesional. La aplicacion practica se realiza sobre la concepciéon de diferentes
modelos de gestion. Se analizan varios modelos, estos aportan su conocimiento, el cual
constituye una importante herramienta para el disefio y perfeccionamiento de nuevos modelos

para la gestion de los recursos humanos.

1.7.1. Modelo de Charles-Henri Besseyre des Horts (1989)
Plantea un modelo de gestion estratégica de los recursos humanos al mostrar un
procedimiento general donde la funcion de los recursos humanos es la que asegura la gestion
de las competencias de la empresa. Lo que se evidencia a continuacion:
1. Adquirirlas: comprende las fases siguientes:

e Definicion de puestos (o funciones): permite disponer de perfiles de puestos.

e Sistema de clasificacion: proporciona la importancia relativa de las competencias

necesarias, unas por comparacion con las otras.

2. Estimularlas: Con el objetivo de optimizar los resultados, se traduce concretamente en el
establecimiento de un sistema de retribuciones equitativas y motivadoras, en la aplicacion de
procedimientos, objetivos e indicadores de apreciacién de los buenos resultados o en el
desarrollo de enfoques del tipo de gestion participativa (que incluye las practicas de mejora de
las condiciones de trabajo).
3. Desarrollarlas: Lo cual es sindbnimo de formacion profesional, informacién y comunicacion.

(Velazquez Zaldivar, y otros, 2009)
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1.7.2. Modelo de Harper y Lynch (1992)

Plantean un modelo de gestion de recursos humanos fundamentado en que la organizacion
requiere personal en determinada cantidad y calidad, precisamente, la gestion permite
satisfacer esta demanda, mediante la realizacion de un conjunto de actividades que se inician
con el inventario de personal y la evaluacion del potencial humano. A partir del conocimiento
de los recursos humanos con que cuenta, se desarrollan las restantes actividades (analisis y
descripcion de puestos, curvas profesionales, promocion, planes de sucesion, formacion,
clima y motivacion, seleccibn de personal y planes de comunicacién, evaluacion del
desempefio: retribucion e incentivos). Las actividades conjuntamente con la prevision de
necesidades de la organizacion, permite la optimizacién de los recursos humanos. Todo lo
cual requiere de un seguimiento constante para verificar la coincidencia entre los resultados

obtenidos y las exigencias de la organizacion. (Velazquez Zaldivar, y otros, 2009)

1.7.3. Idalberto Chiavenato

Define en su libro Administracion de Recursos Humanos del afio 2000, las llamadas Politicas
de Gestion de Recursos Humanos. “Las politicas dependen de la cultura que exista en la
organizacion, constituyen orientacion organizativa para impedir que los empleados
desempefien funciones que no desean o pongan en peligro el éxito de funciones especificas.
Cada organizacion pone en practica la politica que mas convenga a su filosofia y a sus
necesidades. “ (Chiavenato, 2000)

A continuacion las politicas definidas por el autor:

-Politica de provisién de recursos humanos.

-Criterios de seleccion de RRHH y estandares de calidad para la admision, en cuanto se
refiere a las aptitudes fisicas e intelectuales, experiencia y potencial de desarrollo, teniendo en
cuenta el universo de cargos de la organizacion.

-Cémo integrar, con rapidez y eficacia, los nuevos miembros en el ambiente interno de la

organizacion.

1.7.4. El PMBOK2
Un cuerpo de conocimiento para la direccion de proyectos y estandar nacional para los
Estados Unidos desde 2001. No es realmente un modelo, pero propone una guia genérica
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basica para la gestién de los proyectos, y dentro de ella otra guia para la gestion de los
recursos humanos mientras no se tenga un modelo que los gestione.
Este plantea que la gestion de los recursos humanos del proyecto incluye los procesos que
organizan y dirigen el equipo del proyecto. El equipo del proyecto esta compuesto por las
personas a quienes se les han asignado roles y responsabilidades para concluir el proyecto.
El tipo y la cantidad de miembros del equipo del proyecto a menudo pueden cambiar, a
medida que avanza el proyecto. Los miembros del equipo del proyecto pueden denominarse
personal del proyecto. El equipo de direccion del proyecto es un subgrupo del equipo del
proyecto. El patrocinador del proyecto trabaja con el equipo de direccion del proyecto,
ayudando generalmente con cuestiones tales como la financiacion del proyecto, aclarando
preguntas sobre el alcance y ejerciendo influencia sobre otros a fin de beneficiar al proyecto.
Los procesos de Gestion de los Recursos Humanos del Proyecto incluyen lo siguiente:
> Planificacién de los Recursos Humanos: identificar y documentar los roles del proyecto,
las responsabilidades y las relaciones de informe, asi como crear el plan de gestién de
personal.
» Adquirir el Equipo del Proyecto: obtener los recursos humanos necesarios para concluir
el proyecto.
» Desarrollar el Equipo del Proyecto: mejorar las competencias y la interaccion de los
miembros del equipo para lograr un mejor rendimiento del proyecto.
» Gestionar el Equipo del Proyecto: hacer un seguimiento del rendimiento de los
miembros del equipo, proporcionar retroalimentacion, resolver polémicas y coordinar

cambios a fin de mejorar el rendimiento del proyecto. (PMI, 2004)

El andlisis efectuado a diferentes métodos tedricos relacionados con el asunto, permite asumir
como modelo guia para el desarrollo de la propuesta de planificacién y adquisicion de los
RRHH, el que lo define como el cuerpo de conocimiento para la direccion de proyectos.

El PMBOK2 cuenta con los procedimientos mas indicados para dar cumplimiento a los
objetivos de la investigacion por ser completo, abarcar las fases mas importantes de cada
modelo tratado con anterioridad; como son la planificacion, seleccion del personal, asignacion

de roles segun los conocimientos, actitudes y aptitudes de los candidatos y la adquisicion del
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equipo de desarrollo del proyecto. También se toman en consideracion algunos aspectos

abordados en los demas modelos tratados.

1.8. Planificacion de los recursos humanos

En la guia del PMBOK (Project Management Body Of Knowledge) que es un estandar en la
gestion de proyectos desarrollado por el Project Management Institute (PMI) se plantea:

“La Planificacion de los Recursos Humanos se encarga de identificar y documentar los roles y
responsabilidades del proyecto, asi como crear el Plan de Gestién de Personal.” (PMI, 2004)
Los roles del proyecto pueden designarse para personas o grupos. Para esto, el proyecto se
puede auxiliar de organigramas, los cuales son una representacion grafica de los miembros
del equipo del proyecto. A la hora de enumerar los roles se deben tener en cuenta aspectos

como la responsabilidad, la autoridad y la competencia de cada uno de los roles

1.8.1. Plan de gestion del proyecto
El plan de gestidon del proyecto incluye las descripciones de las actividades de direccién de
proyectos, la adquisicion, que ayudaran al equipo de direccion del proyecto a identificar todos

los roles y las responsabilidades necesarias.

1.8.2. Roles y responsabilidades
Se deben tratar los siguientes temas al enumerar los roles y las responsabilidades necesarias
para concluir el proyecto:
Rol. La denominacion que describe la parte de un proyecto de la cual una personal es
responsable. Ejemplos de roles del proyecto son: ingeniero de caminos, enlace con los
tribunales, analista de negocios y coordinador de pruebas. La claridad de los roles con
respecto a la autoridad, las responsabilidades y los limites es esencial para el éxito del
proyecto.
Responsabilidad. El trabajo que se espera que realice un miembro del equipo para completar
las actividades del proyecto.
Competencia. La habilidad y la capacidad necesaria para completar las actividades del

proyecto. Si los miembros del equipo del proyecto no poseen las competencias necesarias, el
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rendimiento puede verse amenazado. Cuando se identifican tales desequilibrios, se inician
respuestas proactivas, tales como: formacion, contratacion, cambios en el cronograma o

cambios en el alcance.

1.8.3. Plan de gestion de personal
El plan de gestiébn de personal es un subgrupo del plan de gestién del proyecto, describe
cuando y como se cumpliran los requisitos de recursos humanos. El plan de gestion de
personal puede ser formal o informal, muy detallado o ampliamente esbozado, dependiendo
de las necesidades del proyecto. El plan se actualiza continuamente durante el proyecto, para
dirigir la adquisiciébn continua de miembros del equipo y las acciones de desarrollo. La
informacion del plan de gestién de personal varia segun el area de aplicacion y el tamafio del
proyecto, pero los conceptos que deben tenerse en cuenta incluyen:
Adquisicién de personal. Al planificar la adquisicion de miembros del equipo del proyecto
surgen varias preguntas. Por ejemplo, ¢los recursos humanos provendran de la organizacion
misma o de fuentes externas contratadas? ¢Los miembros del equipo deberan trabajar en un
lugar centralizado o podran trabajar desde lugares distantes? ¢Cuales son los costos
asociados con cada nivel de experiencia necesario para el proyecto? ¢Cuanta asistencia
puede proporcionar el departamento de recursos humanos de la organizacion al equipo de
direccion del proyecto?
Horarios. El plan de gestion de personal describe los plazos necesarios para los miembros
del equipo del proyecto, ya sea de forma individual o colectiva, asi como también cuando
deberian iniciarse las actividades de adquisicion, tales como el reclutamiento. Una
herramienta para presentar en forma de diagrama los recursos humanos es el histograma de
recursos. Este diagrama de barras ilustra la cantidad de horas que se necesitaran de una
persona, un departamento o todo el equipo, cada semana o mes durante el transcurso del
proyecto. El diagrama puede incluir una linea horizontal que represente la cantidad maxima de
horas disponibles de un recurso en particular. Las barras que se extienden mas alla de la
cantidad maxima de horas disponibles identifican la necesidad de contar con una estrategia de
nivelacion de recursos, como por ejemplo, afiadir mas recursos o ampliar la longitud del
cronograma.

En la Figural se ilustra un ejemplo de un histograma de recursos.
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Figura 1. Histograma de recursos ilustrativo.

Necesidades de formacion. Si se espera que los miembros del equipo que se asignaran no
tengan las competencias necesarias, puede desarrollarse un plan de formacion como parte
del proyecto. El plan también puede incluir formas de ayudar a los miembros del equipo a
obtener certificaciones que beneficiarian al proyecto.

Seguridad. Las politicas y los procedimientos que protegen a los miembros del equipo de los
peligros relacionados con la seguridad pueden incluirse en el plan de gestién de personal asi

como también en el de registro de riesgos.

1.8.4. Periodos en la planificacién de recursos humanos
La planificacion de recursos humanos, de manera similar a cualquier otra modalidad de
planificacion de la empresa, tiene tres ambitos o techos de prevision: el corto, el medio y el

largo plazo.
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Estos tres ambitos deben estar relacionados y los consiguientes planes deben superponerse,
es decir, el medio plazo se modificara en funcion del cumplimiento del corto plazo y el largo
plazo sera consecuencia de la evolucién del plan a medio plazo.

a) Corto plazo. El corto plazo se establece, por lo general, fijando el plazo del afio. Se centra
principalmente en el analisis cuantitativo. Parte de la existencia de una plantilla con unas
caracteristicas determinadas y de unas necesidades u objetivos a cumplir de forma inmediata.
Se considera en este periodo el plan de establecimiento de plantilla y de seleccion y formaciéon
de los trabajadores.

b) El medio plazo. Normalmente, no sobrepasa los cinco afios. La planificacion a medio
plazo permite profundizar mucho mas en los aspectos cualitativos de la futura plantilla, es
decir, que indicara el perfil de exigencias de cada puesto y, en consecuencia, el perfil
requerido a los trabajadores; asi como la prevision del tipo de puesto de trabajo y
cualificaciones que serdn necesarias.

Este plan debe incorporar, ademas, los planes complementarios de formacion, promocién y
motivacion de los recursos humanos que permitan la reconversion del personal actual en
funcién de los perfiles necesarios al final del plan. Esta fase incidira en el establecimiento de
nuevos estilos de direccion y liderazgo, nuevos modelos organizativos, modernas formas de
gestion y participacion y modelos mas flexibles de estructuras organizativas que faciliten
procesos participativos de los trabajadores.

c) El largo plazo. Son planes generales, dirigidos a detectar modificaciones en el entorno y
gue posibilite prever introducir medidas acerca de las necesidades futuras en los procesos de
produccion, asi como en las cualificaciones profesionales a fin de establecer los sistemas que
permitan definir la estructura ocupacional de futuro que responda a las exigencias de
competencias del sector y los perfiles profesionales horizonte, derivados de la estructura

anterior.. (Domenichelli, 2000)

1.8.5. Fases de la planificacién de recursos humanos.
Pueden distinguir las siguientes fases o etapas del proceso de planificacion:
a) Fases del analisis. La fase de analisis parte del conocimiento exhaustivo de la empresa:

e Organizacion general actual.
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Organizacion, en detalle, de las grandes areas de actividad.

Funciones de las unidades que constituyen las areas de actividad.

Funciones de las categorias o grupos laborales que integran dichas areas.
Responsabilidades que corresponde a cada nivel estructural por areas de actividad.

Politicas y estrategias generales y especificas.

La materializacion de fase requiere disponer de la siguiente informacion:

Organigrama general o basico de la empresa actualizada.

Organigramas de detalle de cada una de las grandes areas.

Manuales de funciones de las unidades organizativas que constituyen dichas areas.
Manuales de funciones de las categorias que integran dichas areas.

Descripcion de todos los puestos de trabajo actuales.

Profesiogramas.

Inventario de la totalidad de puestos de trabajo existentes.

Resultados de las valoraciones de los actuales puestos de trabajo

Resultados de los principales ratios relativos a la plantilla:

Plan de empresa.

b) Fase de prevision. El objetivo de esta fase es conocer la situacion y necesidades de la

empresa en el futuro, los cambios organizativos que se produciran y los derivados de la propia

actividad empresarial o del sector. El desarrollo de esta fase implica el estudio de los

siguientes aspectos:

Conocer los organigramas previstos.

Analizar y describir los puestos de trabajo necesarios en ese futuro.
Valorar dichos puestos.

Cuantificar las necesidades de nuevos puestos.

Preparar las fuentes de reclutamiento internas o externas.

Disefar los sistemas idoneos de seleccion de dicho personal.
Establecer los planes de formacion y desarrollo de los nuevos puestos.
Preparar las fuentes de reclutamiento internas o externas.

Disefiar los sistemas idéneos de seleccién de dicho personal.
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e Establecer los planes de formacion y desarrollo de los nuevos puestos.
c) Fase de programacion. En esta fase se establecen la metodologia y procedimiento para la
realizacion de estudios indicados en el punto anterior la prevencion de las distintas
actividades, en un tiempo definido y el equipo que llevara a cabo toda la planificacién.
d) Fase de realizacion. Es la fase en la que se ponen en practica todas y cada una de las
actividades indicadas en las fases anteriores.
e) Fase de control. Es el andlisis, en el tiempo, de las desviaciones que se van produciendo a
lo largo del desarrollo del plan.
f) Fase de presentacion de resultados. Informacion referente a los puestos de trabajo, la
planificacién eficaz de los recursos humanos y se hace una adecuada descripcién de los
puestos de trabajo de la empresa.
Una descripcién de puestos debe contemplar cuatro puntos basicos:
e Descripcion genérica del puesto de trabajo.
e Descripcion cuantitativa del puesto de trabajo: medios y recursos a utilizar, asi como
resultados a obtener.
e Situacion del puesto de trabajo en la estructura organizativa.
e Situacion interna del puesto de trabajo: especificacion referente al desempefio laboral.
(Domenichelli, 2000)

1.8.6. Pasos para el proceso de la planificacién de RRHH

1. Determinar los objetivos de la entidad

Los planes de RRHH deben basarse en los planes estratégicos de la organizacion, es decir,
los objetivos de la entidad seran los que condicionen las necesidades de RRHH que se
tengan. Primero, la cuspide de la entidad ha de declarar la misidén; posteriormente, se
elaboraran estrategias a largo y corto plazo; y se dividiran por departamentos. Esto es lo que
se llama método en cascada.

2. Determinar la demanda de los RRHH

En esta fase se trata de determinar las habilidades y capacidades necesarias para que se
puedan cumplir los objetivos. Esto se traducira finalmente en el numero y tipo de RRHH que

se necesitan. Existen diferentes métodos para realizar la prevision de demanda.
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Pueden ser de dos tipos:

Caracter estimativo: Estimaciones basandose en la experiencia realizada por parte del grupo
de gerencia o por parte de un grupo de expertos.

Base matematica: Métodos méas complejos basados en informaciones histéricas externas e
internas. Pueden ser Estadisticos o Modelacion.

3. Determinacion de las necesidades netas de RRHH

Una vez que ya se conoce el niumero y el tipo de personas que se necesitan, se tendria que
contrastar esta informacién con los RRHH actuales. Para ello se realiza un analisis del
personal actual (inventario de habilidades) y una prevision de los cambios esperados.

Un inventario de habilidades trata de reunir informacion basica sobre los recursos humanos de
la empresa. Principalmente se busca las capacidades y aptitudes, lo que permitira evaluar de
forma rdpida y precisa las capacidades disponibles en la empresa y servira para la gestién de

ascensos, traslados, formacion, etc.

Adquisicion del equipo del proyecto

La adquisicién del equipo del proyecto es el proceso de obtener los recursos humanos
necesarios para completar el proyecto. El equipo de direccién puede o no tener control sobre
los miembros del equipo seleccionados para el proyecto. (PMI, 2004)

Los miembros del equipo del proyecto se obtienen de todas las fuentes disponibles, tanto
internas como externas. Cuando el equipo de direccion del proyecto puede influir o dirigir las
asignaciones de personal, las caracteristicas que se deben tener en cuenta incluyen:

* Disponibilidad. ¢ Quiénes estan disponibles y cuando?

» Capacidad. ¢Qué competencias poseen las personas?

* Experiencia. ¢Las personas han realizado trabajos similares o relacionados? ¢Los han
realizado bien?

* Intereses. ¢ Las personas estan interesadas en trabajar en este proyecto?

La adquisicién de los recursos humanos es el proceso donde la organizacion se dota de
personal, o sea, que adquiere fuerza de trabajo, la cual es clasificada adecuadamente con el
objetivo de lograr una mayor eficiencia en el desarrollo de las funciones que les son

asignadas.
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1.9.1. Procedimientos y técnicas para la gestion de recursos humanos

Proceso de reclutamiento

El reclutamiento es el proceso por el que se trata de conseguir una cantidad suficiente de
candidatos, que en un principio reunan las condiciones establecidas para el perfil
psicoprofesional. Existen como fuentes de reclutamiento:

Proceso de Seleccion

1° El formulario de solicitud: La preseleccién.

En este punto se analizan los distintos curriculos o formularios de solicitud presentados,
viendo el grado de adecuacién de los candidatos al perfil deseado. Para ello se clasifican los
datos en excluyentes, valorables o ponderables e indicativos.

2° Pruebas de Seleccion

Son las operaciones por medio de las cuales se juzgan las cualidades y el valor de cada
candidato en relacion con el puesto que se quiere cubrir. Estas tienen un carécter prospectivo
en el sentido en que tratan de predecir el comportamiento futuro de una persona interpretando
y extrapolando los resultados de las mismas. Existen pruebas profesionales, en las que se
simulan las condiciones reales de trabajo; pruebas psicotécnicas, ejercicios dinamicos de
grupo, entre otras.

3° Comunicacion

La comunicacion al candidato seleccionado sera mediante el correo o una reunion donde se
especifigue el rol, las funciones, la fecha de incorporacion, el nombre de sus superiores, etc. A
los no seleccionados también se les debe comunicar.

Es importante que el tiempo que media entre el inicio del proceso de seleccion y la

comunicacién al candidato sea lo mas breve posible. (Caballano Alcantara, 2004)

1.9.2. Técnica de seleccion de personal

La técnica de seleccidbn de personal en una entidad consiste en afadir RRHH a la
organizacion con las competencias requeridas a fin de cumplir con las metas establecidas.

El proceso de reclutamiento y seleccion consiste en una serie de pasos logicos a través de los
cuales se atraen candidatos a ocupar un puesto y se eligen las personas idéneas para

desempefiar un cargo. Por medio de la seleccién de personal la organizacion puede saber
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quiénes de los solicitantes que se presenten son los que tienen mayor posibilidad de ser
escogidos para que realicen eficazmente el trabajo que se les asigne.

La seleccion del personal implica “igualar las habilidades, intereses, aptitudes y personalidad
del solicitante con las necesidades del puesto.” (Gonzalez, 2001) Cuando la seleccion no se
realiza bien la organizacion no logra los objetivos, asimismo, una mala seleccion provoca el
ingreso a alguien con influencia negativa que puede afectar el éxito de la entidad.

“Para la seleccion de un equipo de trabajo se analizan las caracteristicas esenciales teniendo
en cuenta los requisitos necesarios que deben tenerse para una situacion dada. La accion de
seleccionar se produce espontaneamente, y con gran frecuencia, en la vida social. Los planes
de Recursos Humanos a corto y largo plazo, permiten conocer las vacantes futuras con cierta
precision y conducir el proceso de seleccion en forma légica y ordenada; y los candidatos que
son esenciales para disponer de un grupo de personas entre las cuales se pueda escoger.
Contar con un grupo grande y bien calificado de candidatos para llenar las vacantes

disponibles constituye la situacion ideal del proceso de seleccién.” (Bajuelo, 2008)

1.9.3. Etapas del proceso de seleccién de personal

» Analisis y descripcion del puesto de trabajo a cubrir.

» Reclutamiento.
¢ Reclutamiento interno: Ocurre cuando se intenta cubrir la vacante con personal

perteneciente a la empresa.

¢ Reclutamiento externo: Se lleva a cabo con personas ajenas a la empresa.

» Preseleccion: Su objetivo es llegar a una primera distincibn entre candidatos
posiblemente adecuados e inadecuados.

» Seleccion. (Bajuelo, 2008)

1.9.4. Técnicas de motivacion a los recursos humanos

“El mundo empresarial es consciente de la importancia del empleado dentro de una compainiia.
Por ello cada vez es mas habitual el desarrollo de servicios y herramientas internas dirigidas a
motivar al empleado. Las jornadas laborales, el estrés, los departamentos, hacen que se
tienda al individualismo dentro de una empresa. Fomentar las relaciones sociales es una

técnica cada vez mas buscada por los Departamentos de RRHH de las empresas. No sélo
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porque conocer lo que cada uno aporta a la compafiia es basico para entender la finalidad de
la empresa, si no porque ademas, fortalece el vinculo establecido entre el empleado y la
empresa. Trabajar dentro de una empresa donde el empleado se sienta mimado y cuidado,
transmite orgullo al empleado de pertenecer a ella. Y esto se transmite al exterior.”
(Fernandez, 2007)

Es importante mantener motivadas las personas en un proyecto, esto constituye un factor
determinante para conseguir los objetivos. Para lograrlo, se deben poner en practica una serie
de estrategias y habilidades, por ejemplo: la vinculacion exitosa del deporte a la organizacion,
lograr un flujo adecuado de comunicacién en el equipo, una posicion comprensiva e integrada
del jefe del equipo, y asignar reconocimientos a las personas que cumplan con las tareas
asignadas y las caracteristicas deseables por la direccion de la entidad.

En relacion con estos aspectos se asume el criterio de comunicacion ofrecido por Lorenzo
cuando afirma:

‘La comunicacion es un proceso de transferencia y comprension del significado de los
mensajes. La idea mas valiosa es inutil si no se transmite y la comprenden otras personas.
Fomenta la motivacion, al aclarar a las personas lo que tienen que hacer, lo bien que lo estan
ejecutando y lo que se puede hacer para aumentar el desempefio. La formulacion de las
metas, la retroalimentacion sobre el avance hacia los objetivos y el reforzamiento del
comportamiento deseado estimulan la motivacién y requieren de la comunicaciéon. Una de las
funciones de la comunicacion se relaciona con su papel de facilitador en la toma de
decisiones, al dar la informaciobn que necesitan las personas y los grupos para actuar,

transmitir los datos y evaluar las soluciones alternativas.” (Lorenzo Garcia, 2008)

1.9.5. Asignaciones del Personal del Proyecto

Se considera que el proyecto esta dotado de personal, cuando se han asignado las personas
apropiadas para trabajar en él. La documentacion puede incluir un directorio del equipo del
mismo, memorandos a los miembros del equipo y que los nombres se incluyan en otras partes
del plan de gestidon del proyecto, tales como los organigramas y los cronogramas.

No solo es importante una buena planificacion y adquisicién de los recursos humanos. Para
lograr una mayor productividad de estos es necesario tener en cuenta la motivacion, pues los

motores de las organizaciones son las personas que trabajan. Aun con la presencia de
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grandes conocimientos y una buena organizacion, sin motivacion en las personas, no es
posible analizar de manera 6ptima la produccion.

Posiblemente el mejor sintoma de que una organizacién va bien, esta en la observacién de
gue su gente esté realmente motivada, evidentemente cohesionada, con un buen soporte

técnico y una estructura soporte de la organizacion.

Empleado Empresa
- Conocitrientos - Técnica
- Mecesidades persorales -Eficada
- Experienda Querer - Carrera profesional
- Personalidad - Relaciones
- Walores - Recursos
- Etc. - Ftc.

Saber Poder

Eendimiento

Figura 2. Esquema de la motivacion. (Fernandez, 2007)

Segun se observa en el grafico, el individuo, con sus necesidades y sus conocimientos
(formacién y experiencia) interacciona con la organizacion para dar lo que posee en el trabajo
y recibir de ésta lo que necesita; lo opuesto le sucede a la organizacion, proporciona
incentivos y necesita de reconocimientos y esfuerzo.

Asi, el SABER o el componente técnico lo da el individuo. EI PODER o el componente
estructural, lo pone la organizacién. De la interaccién de ambos surge el QUERER, fuente de
toda motivacion.

Desde los primeros afos de la década del90 se han estado introduciendo en el pais “Sistemas
de Gestion de Recursos Humanos (GRH)” a nivel de los organismos, instituciones y
empresas, que responden de manera circunstancial a influencias y modelos no propios; no

exactamente a sus realidades. Para el caso cubano, el desarrollo de la GRH tiene que
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complementarse conceptual y metodolégicamente a las estrategias nacionales y territoriales
de empleo.

La aprobacion de las Bases Generales para el Perfeccionamiento Empresarial, ha permitido
comenzar el proceso de mejora continua, de manera planificada y organizada en todas las
empresas del pais, lo que se convierte en un factor excepcional para introducir y desarrollar la
Gestion de Recursos Humanos (GRH) con enfoques cualitativamente superiores.

La evolucion radical, gracias a la acumulacion de conocimientos sobre planificacion,
estrategia, organizacién, cultura, valores; segun plantean algunos autores, es ante todo
conceptual. Son teorias y modelos que no han tenido el desarrollo posible en las sociedades
capitalistas, y que se necesitan y se pueden desarrollar.

Es dificil hablar de modelos de GRH en paises donde ya no se alcanzan acuerdos tripartitos,
donde el empleo es un privilegio y contar con la participacion activa y efectiva de los
trabajadores en la gestion y direccion de la empresa es una ilusibn, basada en unas
relaciones de trabajo de supuesta armonia. Todo ello hace hablar a algunos de un enfoque
“post recurso humano”.

Lo cierto es que la empresa debe moverse desde el enfoque funcional tradicional -que no
ayuda al establecimiento ni al tratamiento sistémico de la organizacion- hacia el enfoque
organizativo y sobre todo, hacia el enfoque estratégico de RRHH, lo cual posibilita una real
gestion del conocimiento y desarrollar una gestion eficaz de recursos humanos.

La gestion de desarrollo de los recursos humanos no es, ni puede ser sélo un problema
técnico resuelto técnicamente. No es posible repetir la intencionalidad de otros tiempos,
sociedades y modelos de direccion empresarial, como si esta problematica fuera ajena a las
personas como individuos y como parte de un colectivo, o fuera ajena a las contradicciones de
las politicas y a las condiciones sociales.

Més que problema de modelos, es un problema de politicas, de las soluciones propuestas y
de como hacerlo en la practica. El aspecto esencial y central de la Gestion de Recursos
Humanos, es que su orientacion debe ser predominantemente social, al interior y exterior de la
entidad, dirigido al individuo y a su insercién y desarrollo como parte de un grupo. (Fernandez,
2007)
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1.10. Conclusion

En este capitulo se presentaron los conceptos tedricos sobre: la gestion de los recursos
humanos y la gestion del capital humano, incluyendo el tema de la planificacion y la
adquisicion del personal. Se realizé ademas el estudio de los principales métodos existentes
en la gestiéon de recursos humanos, como también las técnicas para realizar un proceso mas
eficiente en la seleccion del personal. Se destaca, asi mismo, el importante papel que
desempenia el personal por las tareas que realiza en los diferentes roles que se le asignan.
Estos individuos deben poseer determinados conocimientos, valores, habilidades y destrezas
gue garanticen el éxito en sus actividades; por tanto, se requiere de un proceso de seleccién
para adquirir el personal mas competente y lograr mantener la motivacion en el mismo,
obteniendo asi su mayor rendimiento. Se realiz6 el estudio de varios modelos, los cuales se
utilizaran en la elaboracion de la propuesta de solucion, permitiendo un mejor desarrollo de la

misma.
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Capitulo 2: Propuesta de procedimiento para la adquisicién y planificacion de los

recursos humanos en el Centro de Informatizacién Universitaria

2.1. Introduccion

En La UCI, por ser una universidad atipica y estar vinculada tanto a la produccion como a la
docencia, se crean nuevos centros y proyectos que requieren de determinado capital humano
para desarrollarlos. Lo anterior exige que el personal asignado posea un determinado nivel de
conocimientos, habilidades y aptitudes, con un espiritu constante de superacion vy
actualizacion ante los retos que impone el vertiginoso desarrollo cientifico técnico
contemporaneo.

Las razones expuestas han conducido a realizar un estudio del comportamiento de la
realizacion del proceso de seleccion del personal que se lleva a cabo en el Centro de
Informatizacion Universitaria, con el objetivo de obtener un grupo de parametros a tomar en
consideracion y que permitan seleccionar el personal adecuado para ocupar cualquier rol en el
centro.

En el presente capitulo se expone la informacion referente al Centro de Informatizacion
Universitaria, asi como lo relacionado con la Gestion de los Recursos Humanos en el mismo.
Una vez analizados los modelos de GRH existentes en el mundo, el funcionamiento de dicho
proceso en el centro y las deficiencias y necesidades de gestion de recursos que presenta, se
conformara una propuesta para la planificacion y adquisicion de los recursos humanos de

manera mas eficiente.

2.2. El Centro de Informatizacion Universitaria

Surge como resultado de la maduracién de la infraestructura productiva en la UCI. Existia una
Direccion de Informatizacion que se encargaba de dirigir metodolégicamente el Programa de
Informatizacion de la UCI; la cual producto de los compromisos y necesidades, fue asumiendo
paulatinamente los desarrollos principales del programa.

Bajo el principio de que las facultades son el espacio de integracion de los procesos de

formacion-desarrollo-investigaciones y aprovechando la fuerza que resulta de la vinculacion
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de estudiantes y profesores a la actividad productiva, se creé el CENIA en la Facultad 1,
teniendo como base la existente Direccion de Informatizacion.

El trabajo del CENIA se concentra en la informatizacion de la gestién universitaria y en el
desarrollo del concepto de universidad digital. Se trabaja actualmente con un enfoque de
solucién integral para la gestién de los procesos universitarios, con proyectos para las areas
de procesos de la formacion académica de pregrado y postgrado, de las investigaciones, la
cooperacion y la gestién de residencia.

Asimismo, se prioriza fuertemente la gestion documental, como centro de la organizacion y
gestion de todas las areas de procesos y de la solucién integral. El centro esta estructurado
por 2 departamentos y 2 grupos, que son: Departamento de Universidad Digital,
Departamento de Gestion Universitaria, Grupo de Implantacién, Soporte y Tecnologias y
Grupo de Calidad. Estan vinculados a su labor,18 profesores de la Facultad 1, mas 4
especialistas de otras areas de la Universidad, ademas de 192 estudiantes. De ellos, 120
cursan el cuarto afo, 48 el quinto, 13 el tercero y 2 estudiantes de segundo afio.

En este centro, la adquisicion de los recursos humanos se realiza por la direccion de la
facultad, la que asigna un numero determinado de estudiantes en dependencia de las
necesidades. Los directivos del centro son los encargados de asignarle un proyecto y un
puesto a cada estudiante, lo cual se realiza tomando solo en cuenta el expediente digital.

Este expediente no es mas que un documento oficial de la universidad, donde el estudiante
debe documentar todo lo que ha realizado en un periodo de tiempo; esto permite al director
del centro asignar un rol determinado, segun la actitud y las habilidades que demostr6 en este
documento.

También se tiene en cuenta el afio que cursa el estudiante, pues con la nueva
reestructuracion de la Universidad, los estudiantes tienen que ir venciendo un determinado rol
por aflo que cursa.

Atendiendo a los resultados del diagnodstico actual del proceso de planificacion y adquisicion
del personal en el Centro de Informatizacion Universitaria para ocupar los diferentes roles que
se desempefian en el mismo, se desarrolla una propuesta de solucién para realizar una

correcta planificacion y adquisicion de los recursos humanos.
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La propuesta pretende lograr la integracion de la gestion de recursos humanos con el proceso
de seleccion. Entre las actividades de la GRH estudiadas se encuentran la planificacion y la
adquisicién de los RRHH, y dentro del proceso de seleccion; el reclutamiento, la seleccion y la
asignacion del puesto a los candidatos.

Se elaboré un procedimiento para el proceso de seleccidn del personal mas idéneo para cubrir
los diferentes roles que se desempefian en el Centro de Informatizacion Universitaria,
tomando en cuenta las mejores practicas de cada uno de estos procesos, y adaptandolo a las
condiciones del mismo.

Este proceso consta de tres fases y varias actividades que van a ser desarrolladas dentro de

las mismas. A continuacion se muestra graficamente la propuesta de solucion.
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Figura 3. Gréfico de la propuesta de solucién.
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2.3. Fase de preparacion

Al realizar una correcta planificacion y adquisicion del personal para desempefiar un
determinado rol en el Centro de Informatizacion Universitaria, se debe enfocar en sus
necesidades reales. Es necesario realizar las siguientes preguntas: ¢Los candidatos
provienen del mismo proyecto o de fuentes externas?, ¢Cual es el nimero de personal que
necesita el centro para satisfacer sus necesidades? La solucién a estas interrogantes, asi
como cada fase del proceso de seleccién y adquisicion, estan a cargo de la Comision del

proceso de seleccion.

2.3.1. Creacion de la Comision del Proceso de Seleccién
La Comision del Proceso de Seleccion (CPS) debe estar conformada por miembros del centro,
dandole la autoridad y autonomia requeridas para la toma de decisiones administrativas hasta
culminar con el proceso.
La Comision debe estar integrada por personas que demuestren capacidad, experiencia,
moralidad, honestidad y responsabilidad; lo que garantiza que el proceso se desarrolle en una
forma técnica, legal y transparente. Los miembros que la integran deben elegirse de acuerdo a
las caracteristicas y requisitos del puesto, asi mismo, los jefes de departamentos del centro
siempre deben estar presentes como miembros de la comision.
Esta comision realiza determinadas funciones, tales como:

e Analizar la situacion actual y necesidades del centro.

e Describir los puestos de trabajo o actualizar la informacion de los mismos que se

considere necesaria por las caracteristicas del centro.

e Realizar y publicar la convocatoria.

e Preseleccionar los aspirantes a los diferentes roles.

e Aplicar y evaluar los instrumentos seleccionados.

e Seleccionar las personas asignando el rol mas conveniente.

e Informar a los seleccionados que fueron los escogidos.
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2.3.2. Analizar las necesidades de nuevos RRHH
El centro debe satisfacer sus necesidades presentes, prever y adelantarse a las necesidades
futuras, por lo tanto, se deben establecer en primer término las necesidades presentes y a
corto plazo y posteriormente, necesidades a mediano y largo plazo. Sin una investigacion
previa de las necesidades, nunca se podra pensar en la programacién de ningun curso. Por lo
tanto, se debe hacer una previa revision de las necesidades del centro, para asi poder
cubrirlas segun sus caracteristicas pertinentes, teniendo en cuenta la descripcion del puesto
de trabajo que necesita ser ocupado.

» Inventario del personal

Para la ejecucion del proceso de seleccion del personal estan presentes un grupo de

acciones gque son necesarias realizar previo al proceso. Lo primero que se debe ejecutar

es el inventario del personal donde se evalla el potencial humano y se realiza un analisis y

disefio de los puestos, teniendo en cuenta el sistema de trabajo. Esta accion permite

obtener el perfil de los puestos.

Posteriormente se procede a la determinacion de la plantilla necesaria y la planificacion de

los recursos humanos. Necesariamente, solo después de llevar a cabo estas acciones, es

gue se esta en condiciones de realizar el proceso de seleccion del personal.

El objetivo general del Inventario de personal es la determinacion de la composicion total

de la plantilla actual, con perspectiva proactiva, unido a una serie de objetivos especificos

tales como realizar un analisis de la estructura del personal, conocer el balance social de la

empresa, realizar previsiones, asi como contabilizar y planificar los recursos humanos. Los

datos mas relevantes del inventario de personal se expresan en la figura siguiente:
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Datos de
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Datos familiares
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Conocimientos
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Trabajo Puesto actual
Preferencias l

laborales Salario

Figura 4. Datos relevantes en el inventario del personal. Fuente: (Herrera, et al., 2009)

/ Datos econémicos
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2.3.3. Descripcion de los puestos de trabajo

‘ PUESTO

|

ANALISIS
DESCRIPCION
‘ ESPECIFICACIONES

|

‘ VALOR DEL PUESTO

Figura 5.Planificacion y requerimientos del puesto de trabajo.

> Analisis del puesto de trabajo: Procedimiento que se realiza para la obtencion de
informacion la cual puede ser:

e Informacién especifica relacionada con el trabajador: Datos referidos a los
conocimientos y aptitudes especificas que los trabajadores necesitan para el
desempeiio de sus tareas.

e Informacién especifica relacionada con el puesto: Datos relacionados con las
tareas y obligaciones especificas que el ejercicio del puesto de trabajo conlleva.

Esta informacion acerca de los puestos se debe obtener mediante la observacion y la
entrevista individual a los ocupantes, ya que esto permite una mejor precision de la
informacion. Este proceso debe efectuarse por un panel de expertos por cuanto, son ellos los
gue tienen el conocimiento detallado de cada uno, de su contenido y de los aspectos y

condiciones que los rodean.
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ANALISIS DEL PUESTO

e Denominacion del puesto. e Relaciones de tipo interno y/o externo que
e Area y ubicacion: situacion en el exige su nivel, cantidad y calidad.

departamento o seccion dentro del centro e Dedicaciones; horarios que precisa el
e Finalidad del puesto calendario laboral, vacaciones.

e Descripcion de tareas y funciones| e Técnicas, equipos, herramientas a utilizar en
especificas de tipo cotidiano, peridédico y el desempefio de la tarea.
ocasional, descubriéndolas tanto en los| e Sistema de supervisibn y control que
aspectos cualitativos: tiempos, dedicaciones, posibiliten su seguimiento.

exigencias fisicas e intelectuales, de| e Criterios de evaluacién que permitan valorar

relacion, etc. su adecuaciéon en el desempefio de su
e Responsabilidades sobre otros empleados, trabajo, tanto a niveles técnicos como de
equipos de trabajo, tareas, coordinacion, etc. adaptacion e integracion.

Tabla 2. Analisis del puesto.

> Descripcién del puesto de trabajo: Documento que recoge la informacién obtenida
por medio del andlisis, quedando reflejadas sus funciones, nivel de actuacion,
responsabilidades, formacion, experiencia, etc.

> Especificaciones del puesto de trabajo: Son los requisitos y cualificaciones que
hacen referencia a un determinado contexto y entorno, evidencian los problemas especificos
gue caracterizan a la organizacién (descripcion y especificaciones, seran el punto de partida
para construir el perfil de competencias; obteniendo asi una vision global tanto funcional como
conductual).

> Valoracion del puesto: Valor relativo del puesto en la organizacion.

Teniendo en cuenta todo lo expuesto, la descripcibn debe dar respuesta a las siguientes
cuestiones: ¢Qué es lo que se hace en el puesto?, ¢Como se hace?, ¢Por qué se hace? y
¢ Qué exige ese puesto? Toda descripcion deberia contener las claves necesarias para su
correcta valoracion, al efecto de poder fijar su valor relativo en la organizacién, en el marco de

Sus objetivos.
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2.3.4. Diagnostico del personal actual del proyecto
En esta fase se determina qué cantidad de personas deben seleccionarse para que entren al
Centro a cubrir las necesidades del mismo; teniendo en cuenta si hay que eximir de sus
responsabilidades a algunos de sus miembros o existen algunos que, por la observacion de su
desempeiio, se ha verificado que poseen las competencias para desempeiar otro rol y se
desea cambiar del que desempenfia al otro. Esto se hace mediante las pruebas que se realizan

o por medio de las entrevistas.

2.3.5. Convocatoria

Una vez actualizado y aprobado el perfil de competencias de los diferentes roles, la CPS
debe publicar la convocatoria. Ello se realiza a través de los diferentes medios de
comunicacién y divulgacion que se emplean en la universidad, como son: el correo
electronico, el sitio de Intranet y los sitios creados en cada una de las facultades para
promover diferentes actividades. La convocatoria debe redactarse en forma clara y objetiva.
Dentro de la informacién basica a considerar en la convocatoria esta:

e Nombre del centro.

e Breve resefia.

¢ Requisitos de los roles: instruccion, experiencia, cualidades y condiciones.

e Fechas de recepcion y evaluacion de solicitudes.

e Fecha de pruebas de seleccion.

e Fechay lugar de la entrevista personal.

e Fechay lugar de publicacion de resultados.
La convocatoria debe encaminarse a lograr la motivacion de los individuos a optar por un rol
especifico en el centro y para la elaboraciéon de la misma pueden emplearse distintas
herramientas informaticas como una presentacion, un articulo u otras maneras de conformar

una convocatoria.

2.3.6. Reclutamiento de candidatos
Se define el reclutamiento como el proceso mediante el cual una organizacion trata de

detectar empleados potenciales que cumplan los requisitos adecuados para realizar un
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determinado trabajo; atraerlos, en numero suficiente, para que sea posible una posterior
seleccion, en funcion de las exigencias del trabajo y las caracteristicas de los candidatos.

El desarrollo del proceso sera valido tanto para los miembros actuales del proyecto que
deseen ocupar otro rol (fuente interna), como para nuevos candidatos que no pertenecen al
proyecto (fuente externa) y optan por entrar al mismo para ocupar un rol determinado; pueden
ser profesores o estudiantes.

La utilizacion de fuentes internas tiene grandes ventajas como: rapidez, fiabilidad, integracion
y motivacion.

Las ventajas inherentes al reclutamiento externo radican en que el grupo de posibles
candidatos es mayor. Otra ventaja importante reside en que los individuos que provienen del
exterior puedan aportar nuevas ideas que faciliten la innovacion. Las desventajas se asocian,
fundamentalmente, a la dificultad de atraer, contactar y evaluar candidatos.

A continuacién se puede observar un esquema donde se muestran las posibilidades de

reclutamiento del personal:

Busqueda del personal

I

Busqueda interna de personal Busqueda externa de personal
\ >
; 2 Cambiode puesto Nuevas colocaciones Adquisicionde
| Mas trabajo ;
1 de trabajo de personal | personal |
Traslado Promocion

Figura 6. Posibilidades de reclutamiento del personal.
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> Entrega y recepcion de solicitudes (Expedientes de los candidatos): Constituye la
primera fase administrativa de la seleccion de personal, pues en esta, los postulantes
(estudiantes o profesores) haran el primer contacto con el centro, en caso de que sean
externos a este. La persona encargada de la recepcion de los documentos, debe orientar
al candidato en el llenado del formato de la plantilla de solicitud, donde se recogeran sus
datos. Se indicaran, ademas, los requisitos exigidos para el rol que desea desempeniar, asi
como las demas actividades del proceso al que sera sometido.

La panilla de solicitud (Ver Anexo 1) constituye el expediente del candidato una vez que el

estudiante es aprobado para pasar por todas las fases del proceso luego de la preseleccion.

2.4. Fase de evaluacion y seleccion del personal

La CPS puede realizar la asignacion previa de uno de los diferentes roles a un candidato que
provenga de fuente interna, es decir, que sea miembro actual del centro. Para ello se toma en
cuenta si posee las condiciones necesarias, la experiencia y el interés que muestre para
ocupar este rol. En el caso de las fuentes externas, para evaluar el desempefio de los
candidatos, se utilizard una escala de cinco niveles que representa el nivel de competencias
especificas que poseen estos.

Nivel 1. Excelente. El candidato debe estar totalmente apto para ocupar el rol, tiene todos los
conocimientos necesarios.

Nivel 2: Bueno. El candidato posee algunos conocimientos necesarios para desempefiarse
en el rol.

Nivel 3: Medio. El candidato posee algunos conocimientos, pero todavia necesita prepararse
un poco mas.

Nivel 4. Minimo. El candidato tiene los conocimientos minimos para desempefiarse en el rol.
Nivel 5: No desarrollado. El candidato carece de las competencias necesarias para
desempeiiarse en el rol.

En dependencia del nivel que tenga el candidato se le realizara el proceso de preseleccion

gue a continuacién se explican.
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2.4.1. Preseleccion de los aspirantes a los diferentes roles
En este paso se van a clasificar a los candidatos en 3 grupos, segun el resultado del analisis
de sus expedientes. La importancia de esta fase radica en el ahorro de trabajo a la comision
en la clasificacion y evaluacion de las solicitudes de los postulantes, siempre que el encargado
de recepcionarlas, archive sélo aquellas que realmente cumplen con los requisitos exigidos.
La posibilidad de desempefiar un rol determinado en el centro es una funcion seria y de
mucha responsabilidad ya que se necesitan conocimientos para poder lograr calidad en los
resultados.
De la severidad y el nUmero de criterios de preseleccion dependera si quedan mas o menos
candidatos para la siguiente fase. Menos candidatos significan menos trabajo, pero aumenta
el riesgo de que, al final, ningun candidato resulte adecuado.
Constituye otro posible riesgo que, durante la preseleccién, se rechacen candidatos
potencialmente adecuados. Cuando el nimero de candidatos reclutados no sea muy amplio,
es necesario dividir los candidatos en tres grupos:
Adecuados: Si, estan aptos para someterse al proceso, cumplen con todos los requisitos
exigidos.
Eventuales- adecuados: Se duda si se someten 0 no al proceso, pues a pesar que carecen
de algunos de los requisitos, podrian ser aceptados. Para este grupo se pueden disefiar
acciones de formacion que garanticen en un tiempo corto cumplir con las exigencias del
puesto al que se incorpora.
Inadecuados: no estan aptos para someterse al proceso de seleccién, pues les faltan
requisitos fundamentales.
A las personas que se sometera al proceso de seleccidn se les abrird un expediente
denominado expediente del candidato.
En este expediente se pondran los datos generales del candidato, asi como los resultados que
vaya obteniendo en cada paso del proceso, es decir, los resultados en las pruebas y la

investigacion de sus antecedentes.

2.4.2. Aplicaciéon de técnicas de seleccion
Para la aplicacion de las técnicas de seleccion, los especialistas y los directivos del centro, se

reunen para decidir cuales son las mas convenientes en el proceso que llevaran a cabo. En
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esta decision pueden participar también los integrantes del area donde se ubican los puestos
0 cargos a cubrir, que esta resultando la tendencia mas efectiva. Cuales quieran sean las
técnicas escogidas, no deberan faltar como técnicas la entrevista y las pruebas profesionales.
En la seleccion de personal se utilizan diversas pruebas, entre ellas: las pruebas
profesionales, psicoldgicas, fisicas o0 médicas, etc.

Las técnicas de seleccion tienen una gran importancia a la hora de planificar y adquirir un
recurso humano. En la siguiente tabla se muestra la informacion necesaria para la realizacion

de las técnicas de seleccién y algunos ejemplos de las mismas:

INFORMACION SOBRE EL CANDIDATO TECNICAS DE ANALISIS
e Historial personal. e Fichas, impresos o cuestionarios.
e Historial académico. e Entrevistas.

e Historial profesional.

e Conocimiento y capacitacion profesional e Pruebas y examenes profesionales.
especifica. e Ejercicios de simulacion.

e Inteligencia y actitudes. e Cuestionarios

e Personalidad. e Entrevistas.

e Motivaciones.

Tabla 3. Técnicas de seleccion.

e Cuestionarios

Se define como cuestionarios el conjunto de preguntas realizadas con el objetivo de
medir las habilidades, capacidades y actitudes que posee una determinada persona o
grupo de ellas, se pueden clasificar segun el tipo de preguntas que involucran.

El cuestionario de inteligencia y capacidad: Su objetivo es averiguar el coeficiente
intelectual de un individuo mediante la realizacion de pruebas escritas.

El cuestionario de personalidad da un perfil de la personalidad siempre en comparacion
con otros individuos. Por ejemplo; nos dicen si somos extrovertidos, impulsivos,

metodicos, etc.
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Los cuestionarios clinicos se enfocan directamente a descubrir si la persona sufre algun
trastorno.

Los cuestionarios pedagogicos son aplicados a nifios y jovenes; sirven para conocer
sus estrategias de aprendizaje, su integracion en la escuela, sus conocimientos, etc.

El cuestionario psicométrico es un procedimiento estandarizado compuesto por items
seleccionados y organizados, concebidos para provocar en el individuo ciertas
reacciones registrables; reacciones de toda naturaleza en cuanto a su complejidad,
duracion, forma, expresion y significado.

Basicamente estan divididos en pruebas de aptitudes (verbales, numéricas, espaciales,
mecanicas, etc.) y en pruebas de personalidad que discriminan rasgos de la misma y
psicopatologias.

La empresa cubana SOFTEL ha desarrollado el software SELSOFT (COPEXTEL,
1995) donde aparecen cuestionarios psicolédgicos clasicos en la seleccién de personal
(16 PF de Catell, Raven, Terman, Dominés, etc.) con facilidades para el analisis y
control documental del proceso de seleccion, ofreciendo una herramienta en este
sentido.

Un cuestionario, para que sea llamado cuestionario psicométrico debe cumplir varios
requisitos, entre ellos:

a) El contenido y la dificultad de los items estan sistematicamente controlados
(construccién del cuestionario).

b) La situacion de aplicacién del cuestionario: el ambiente en el cual se le administra el
material del cuestionario, debe estar bien definido y debe ser reproducido idénticamente
para todos los sujetos examinados.

c) El registro del comportamiento provocado en el sujeto examinado debe ser preciso y
objetivo. Las condiciones de cémo hacer este registro deben estar bien definidas y
deben ser cumplidas rigurosamente.

d) El comportamiento registrado debe ser evaluado estadisticamente con respecto al de

un grupo de individuos llamado grupo de referencia o normativo.

39



Capitulo 2 | Propuesta de Procedimiento

e) Los sujetos examinados son clasificados en funcion de normas resultantes del
examen previo del grupo de referencia o normativo (baremo), lo que permite situar cada
una de las respuestas, totales o parciales, en una distribucion estadistica (contraste).

f) Las respuestas a las cuestiones planteadas dan una medida correcta del

comportamiento al que el cuestionario apunta (validez).

e Pruebas profesionales

Para las pruebas profesionales, la Comisiébn del Proceso de Seleccion debe
confeccionar previamente una serie de pruebas o cuestionarios de conocimientos, que
le posibiliten medir el nivel de los candidatos en cada una de las competencias
especificas. Las pruebas se redactan segun las habilidades definidas para cada rol. Se
elaboran pruebas tedricas y practicas, todas con el fin de comprobar los conocimientos
técnicos de los roles que poseen los estudiantes o profesores postulados.

Hay que tener en cuenta al confeccionar las pruebas profesionales, el perfil del centro
en el que se esté llevando a cabo el proceso, pues esto determina el contenido que se
evaluara. Las pruebas pueden efectuarse a todos los candidatos a la vez, citandolos en
un mismo horario y lugar o pueden aplicarse a cada uno por separado, segun las
consideraciones de la comision.

Estas pruebas seran calificadas por los miembros de la Comision del Proceso de
Seleccion, quienes habran definido, junto con la confeccion de los contenidos a evaluar,
la clave de calificacidon de la misma. Los resultados seran registrados en el “expediente
del candidato”.

e Entrevista de seleccion

La entrevista tiene como objetivo fundamental recolectar informacion sobre el candidato
teniendo en cuenta las competencias transversales definidas en el perfil. Esta entrevista
se lleva a cabo entre un solo representante de la comisién (lider del centro) y el
candidato. El lider del centro debe dar una breve panoramica del funcionamiento del
proyecto y de su actual situacién, para orientar mejor al entrevistado, debe crear

ademas, un ambiente de confianza entre ambos.
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Las preguntas comprendidas deben realizarse de acuerdo a la fuente de entrada de los
candidatos a optar por un determinado rol, pues no se tratara de igual manera a un
miembro del proyecto que conoce su funcionamiento, que a uno que se incorpora
nuevo en el equipo de trabajo; sobre este ultimo las preguntas deben estar dirigidas
fundamentalmente a su experiencia en proyectos anteriores. Inmediatamente después
de concluida la entrevista, deben registrarse las impresiones generales sobre el
candidato.

Esta entrevista tiene un gran valor porque de una entrevista muy breve puede
obtenerse considerable informacion. La informacion que se obtiene sera reflejada en el
“‘expediente del candidato”.

Para la entrevista se formulardn preguntas dirigidas a saber si el candidato esta
actualizado sobre las Gltimas técnicas o avances, si es capaz de utilizar las palabras
técnicas del rol que es de su interés y si tiene suficiente practica para sentirse seguro
hablando de ello.

El entrevistado debe mostrar al entrevistador, de forma indirecta, que es una persona
capaz de tomar decisiones, escuchar, interpretar y ejecutar adecuadamente las
instrucciones de los “superiores”, de ser responsable y tener iniciativa, de llevarse bien
con los compaferos, trabajar en equipo y adaptarse al estilo del proyecto. También
debe mostrarse como una persona interesada y motivada por el centro, activa, que
siempre prefiere estar ocupada, preocupada por aprender y mejorar profesionalmente.
Las preguntas seran abiertas y cerradas acerca de los distintos dmbitos de la vida
profesional y personal del candidato. Hay que tener en cuenta al finalizar la entrevista si
el entrevistado ha mostrado interés e iniciativa propia.

e Pruebas psicométricas

Es la medicion objetiva y estandarizada de una muestra de comportamiento humano,
sometiéndose a examen bajo condiciones normativas, verificando la aptitud, para
intentar generalizar y prever como se manifestarq ese comportamiento en determinada

forma de trabajo.
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Consideran las diferencias individuales que pueden ser fisicas, intelectuales y de
personalidad, y analizan como y cuanto varia la aptitud del individuo con relaciéon al
conjunto.

También determinan "cuanto” de las caracteristicas evaluadas tiene el candidato. Miden
capacidades, intereses o aptitudes del individuo, como inteligencia, comprension vy

fluidez verbal, intereses ocupacionales, personalidad, actitudes, etc.

e Dinamicas de grupo

Es una técnica de evaluacion utilizada en seleccion de personal que sitla a los sujetos
o candidatos en interaccién, con el fin de producir conductas observables que propicien
la diferenciacion y evaluacion de rasgos de actitud en los mismos. Dichos rasgos deben
considerarse necesarios o apropiados para un eficaz desempeiio de las funciones
propias del puesto de trabajo que se trata de cubrir.

Las dinamicas de grupo se diferencian de los cuestionarios y de las entrevistas de
seleccion, en que ellas evaluan al candidato en una dimensién social, lo cual da una
gran riqueza de informacion complementaria a las demas pruebas utilizadas.

Es una prueba muy utilizada para la seleccion de puestos que requieren trabajar en
equipo, contacto y relaciébn con compafieros o con publico, etc.

e Centro de Desarrollo y de Evaluacion

Es un método de evaluacién de personas que incorpora varias técnicas (cuestionarios
psicotécnicos, entrevistas, pruebas en grupo e individuales) y tiene como objetivo
prever de una manera muy fiable el comportamiento laboral del candidato. En la
actualidad se usa para seleccionar, evaluar y promocionar personas dentro del marco
de instituciones o de empresas. Se usa para todo tipo de perfiles, aunque sea un
instrumento especialmente Gtil para evaluar directivos y perfiles comerciales.
Esencialmente esta técnica se centra en la simulacion y se aplica fundamentalmente a
directivos y en los procesos de headhunting.

Como programa de seleccion, disefiados "a la medida" de los puestos o cargos
directivos, le son comunes los siguientes aspectos:

1. Existencia de un equipo evaluador.
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2. Ejercicios de simulacion centrados en el comportamiento.

3. Realizacion de entrevistas.

4. Uso de pruebas psicométricas sélo como complemento evaluativo.

5. Uso de una escala de calificacion estandarizada.

6. Recurrencia a las evaluaciones del desempefio y al inventario de personal.

7. Sesion o informe de retroalimentacion a las personas evaluadas.

2.4.3. Ordenamiento de los candidatos
En esta fase se realiza la comparacién y verificacion de los expedientes de cada uno de los
candidatos, con el fin de lograr una correcta organizacion segun sus habilidades para
desempeiiar un rol determinado que sea de interés del centro, y de esta forma poder
seleccionar los que van a entrar al mismo. El orden se establecera por el indice de
concordancia que tenga el candidato con el rol, para poder lograr una buena calidad del
producto.

Para determinar el indice de concordancia con el rol se utilizo la siguiente formula:

(A
ICR = Z Wi =ICC(Ci)
i=1
Figura 7.Férmula de indice de concordancia. Fuente: (Herrera, et al., 2009)
Donde Wi representa el peso de la competencia y el ICC (Ci) el indice de la concordancia de

la competencia, el cual se puede calcular de la siguiente forma:

cd
1CC(C) = Z Wdi = 1C(Di)

i=1

Figura 8.Férmula de indice de concordancia. Fuente: (Herrera, et al., 2009)
El indice de la concordancia de la dimension IC (Di) es el peso que se le otorga a cada una de
las competencias, el cual debe ser hasta los 100 puntos, distribuidos de la siguiente forma:
Nivel 1. Excelente: entre 90 y 100 puntos.
Nivel 2: Bueno: entre75 y 90 puntos.
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Nivel 3: Medio: entre 60 y 75 puntos.
Nivel 4: Minimo: entre 40 y 60 puntos.

Nivel 5: No desarrollado: menos de 40 puntos.

2.4.4. Clasificacion de los candidatos segun los roles y habilidades
Apoyados en el ordenamiento de los candidatos que se realiza previo a esta actividad, se
escogera al candidato que tenga mayor indice de concordancia y mejores resultados en la
entrevista de seleccion, y serd clasificado como el candidato adecuado para desempefar un

rol determinado.

2.4.5. Seleccion
La seleccion se define como un procedimiento para encontrar la persona adecuada para cubrir
determinado puesto. Por tanto, la seleccion de personal significa elegir una persona entre
otras. Esta eleccion no implica elegir al mejor, sino a aquella persona cuyo perfil se adecue
mejor a las necesidades actuales y futuras de su trabajo en un determinado ambiente.
La persona seleccionada no solo tendra que realizar una tarea precisa, sino que debera
integrarse en un entorno, en un clima laboral y relacionarse adecuadamente con los
comparieros, con los clientes, con la direccién, asi como con la cultura del centro.
El proceso detallado es sumamente importante, por cuanto de él depende la eficacia con que
se desarrollara su funcion. De ahi que sea mas conveniente emplear el término candidato
adecuado para un puesto y no el mejor.
Una vez que se dispone de un numero suficiente de candidatos, convenientemente

informados e interesados por la oferta y proyecto, se inicia la seleccion de los mismos.

2.4.6. Asignacion de roles
Es el proceso que se realiza después de hacer la fase de seleccion donde cada candidato se
sometié a un grupo de pruebas y entrevistas con el objetivo de ver sus habilidades y sus
conocimientos en cuanto a determinados roles. Implica la asignacién, con la calidad requerida,

segun las actitudes y aptitudes demostradas para lograr un excelente desempefio en su rol.
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2.4.7. Informar al individuo

Es el proceso que se realiza para informarle al candidato que fue seleccionado y que
pertenece al centro. Esta informacién se puede realizar por medio de las diferentes vias
utilizando las tecnologias como el correo electrénico, publicacion en sitios o por una reunién
con todos los candidatos elegidos. Asi mismo se les informara a los demas por qué no fueron
aceptados y de las carencias de las competencias que pueden ser entrenadas para que se
presenten en proximas convocatorias.

Es importante comunicar que forman parte de la reserva y pueden estar atentos a proximas
convocatorias. Se les ofertardn cursos y se les dara un seguimiento para lograr que futuras
convocatorias estén actos para desempafar un rol en el centro. Esta informacion debe ser en
un tiempo que no sobrepase las 72 horas después de haber terminado todos los procesos

explicados con anterioridad para evitar la desmotivacion o que se interese por otro proyecto.

2.5. Fase de adquisicién
Esta fase es muy importante ya que se realizan procesos que no pueden faltar en el desarrollo
de la gestion de los recursos humanos. Hay que destacar que el proceso no ha terminado y
gue aqui se inicia otra fase importante del mismo. El recién incorporado va a iniciar su
desarrollo en el centro y los comienzos suelen ser dificiles y criticos.
Una vez que se ha llegado a un acuerdo, es aconsejable la puesta en marcha de un programa
de incorporacién, que previamente se habra definido, y cuyo principal objetivo sera propiciar la
adaptacioén e integracion del candidato.
La acogida debe estar prevista y organizada, articulada, a modo de ejemplo de la forma
siguiente:
e Recibir al candidato de una manera adecuada, con un buen clima de acogida y
receptividad en la organizacion.
e Informar al incorporado de todo aquello no tratado hasta el momento. La informacion,
fundamentalmente, se orientara a: el centro, volumen, plantilla, actividad, objetivos; al

puesto de trabajo, finalidad, tareas, servicio, relaciones que mantendra internas y
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externas, objetivos marcados y supervisiones; condiciones, derechos, deberes,
retribuciones, etc.

e Orientar al incorporado en todos aquellos aspectos propios del centro, relativos a como
desenvolverse dentro de él, cultura, servicios y estilo de relaciones.

¢ Informarle de todas las politicas, estas dependen de la cultura que exista en el Centro de
Informatizacion Universitaria, constituyen orientacién organizativa para impedir que los
empleados desempefien funciones que no desean o pongan en peligro el éxito de

funciones especificas.

2.5.1. Realizacién del acta del proceso de seleccion del personal
Después de haber concluido el proceso se registra todo en un acta para constancia del centro.
En este documento se archivan los datos de los candidatos, tanto los elegidos como los no
seleccionados. En el caso de los no seleccionados, se explican las causas por las cuales no lo
fue y junto a este documento se archivan sus expedientes para algun proceso futuro donde se
necesite esta informacion. Esta acta debe cumplir una serie de pardmetros los cuales se

muestran a continuacion:

U c I Iﬁfﬁrmatlicas

Acta del Proceso de Seleccion del Personal

Nombre del centro: Fecha:

Lugar:

Integrantes de la comision:
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Cantidad de | Cantidad de candidatos | Cantidad de candidatos no
candidatos seleccionados seleccionados
Listado de los candidatos: Especificaciones(Decir si fue seleccionado o no

el candidato y las causas esenciales):

Observaciones:

Director del centro

Nombre: Firma:

U c I iﬁfd.rma.tir_as.

Acta del Proceso de Selecciéon del Personal

Nombre del centro: Fecha:

Lugar:
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Integrantes de la comision:

Cantidad

candidatos

de

Cantidad de

seleccionados

candidatos | Cantidad de candidatos no

seleccionados

Listado de los candidatos:

Especificaciones(Decir si fue seleccionado o no

el candidato):

Observaciones:

Director del centro

Nombre:

Firma:

2.6. Conclusiones

Figura 9. Acta del Proceso de Seleccién del Personal.

En este capitulo, se expone un proceso basado en lo estudiado e investigado sobre la gestion

de los recursos humanos en el mundo, en Cuba y la universidad, teniendo como referencia las

necesidades del centro, que no tiene un procedimiento definido para realizar el mismo. El

disefio de este proceso resulta el objetivo general de la presente investigacion.

Se han establecido los programas basicos en gestion de recursos humanos a desarrollar en el

Centro de Informatizacién Universitaria: planificacion, seleccion, evaluacion y adquisicion.
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Se ha definido la seleccion de personal como el procedimiento para encontrar la persona que
cubra el puesto adecuado y se ha planteado el proceso basico de seleccion destacando los
medios y técnicas de seleccion; asi mismo se conceptualiza el analisis y definicion de puestos

de trabajo, entendiendo éste como el conjunto de tareas y responsabilidad asignadas a la
Comision del Proceso de Seleccion.
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Capitulo 3: Validaciéon de la propuesta

3.1. Introduccion

En el presente capitulo, para la validacion y aceptacion del proceso propuesto, se acudié al
criterio de un panel de especialistas, que realizara la evaluacion cuantitativa sobre la base de
criterios previamente definidos. Esta evaluacion permite determinar si se acepta o no la
propuesta de solucion. Se realiza una descripcion de como fue ejecutado el proceso y los

resultados que fueron obtenidos.

3.2. Validacion de la propuesta

Para la validacion y aceptacion del procedimiento de la planificacion y la adquisicion de los
recursos humanos en el Centro de Informatizacion Universitaria, se utilizé el criterio de un
grupo de expertos. Este panel se conformd con especialistas que dominan los principales
aspectos sobre la gestion de los recursos humanos, destacando la planificacion y la
adquisicion de los mismos. A continuacion se realiza una descripcion del proceso de seleccién

del panel de expertos, la elaboracion de la encuesta y los resultados arrojados.

3.2.1. Panel de expertos para la validacion de la propuesta

Un panel de expertos esta formado por un grupo de directores especialistas en recursos
humanos, personal que se desempefie en dicho puesto con conocimientos en el tema de las
competencias. También pueden ser empleados de alto nivel y especialistas en diversos
puestos de trabajo con una clara vision de futuro. El objetivo de este panel es la evaluacion y
aprobacion del proceso de seleccion del personal a ocupar un rol determinado que se propone
en esta investigacion. Ademas, debe determinar si el proceso puede ser aplicado en los
distintos proyectos del centro para mejorar la gestion del personal en los mismos y por

consiguiente obtener mejores resultados.

3.2.2. Seleccidon del panel de expertos
En la seleccion del panel de expertos se deben tener en cuenta las caracteristicas de los

mismos, pues estas influyen decisivamente en la confiabilidad de los resultados obtenidos.
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Estas caracteristicas son: calificacién técnica, capacidad de emitir una decision al respecto,
conocimientos especificos sobre el tema a evaluar, disposicion a participar.

Elegir los expertos, atendiendo a las caracteristicas mencionadas, propicia obtener resultados
con calidad. Deben caracterizarlos, ademés: la seriedad, la honestidad, la sinceridad, la
responsabilidad y otras en este sentido, que hacen que las opiniones brindadas sean
confiables y validas para el objetivo propuesto. En el desarrollo de este proceso se
consideraron tres etapas cruciales:

Determinar la cantidad de expertos: se decidié contar con un numero de 7 expertos,
teniendo en cuenta el nivel de complejidad y profundidad del contenido.

Conformar el listado de los expertos: La confeccion del listado de expertos se realizd
atendiendo a la posibilidad real de participacion de los candidatos. Se determiné que los
expertos a consultar deben ser profesionales, con conocimientos y experiencia en la gestiéon
de proyectos o que dominen los principales aspectos de la gestién de los recursos humanos
para que puedan emitir un criterio efectivo sobre la propuesta.

Confirmar la participaciéon de los expertos: Una vez conformado el listado, se invitd
personalmente a cada experto elegido a participar en la evaluacion. Alli se les explico en que
consistia el trabajo en general, la propuesta a evaluar, el objetivo de la realizacion de la
encuesta y el plazo de entrega. Una vez recibida la respuesta positiva, se estableci6 el listado
final de los expertos, informando a cada especialista su inclusidén en el proceso a evaluar y las
Instrucciones necesarias para contestar las preguntas. De esta forma culmina el proceso de

seleccion, logrando la participacion de los expertos escogidos.

3.2.3. Elaboracion de la encuesta

En la encuesta (ver Anexo 2) se incluyeron 5 preguntas. En la primera se solicita una opinion
general de la solucién presentada, facilitando a los expertos la posibilidad de expresarse con
libertad, a favor o en contra del procedimiento propuesto. Ademas, se pididé una evaluacion del
procedimiento en base a diferentes criterios: de impacto, de implantacion, de méritos
cientificos, de generalizacion y de flexibilidad.

La encuesta se llevo a cabo de forma andnima. Se aplicé a cada experto personalmente,
explicando detalladamente a cada uno los objetivos y resultados de la propuesta y se les dio

un plazo de tiempo para entregarla.
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3.3. Guiaparala evaluacion técnica de la propuesta

Se realiza la descripcion de cada uno de los pasos que se llevaron a cabo para la validacion
del proceso propuesto de seleccion del personal para un rol determinado, a partir de la
seleccion de un grupo de expertos que serdn los responsables de la evaluacion de la
investigaciéon y de los instrumentos que se proponen para llevar a cabo el proceso de

seleccidon. Cada uno de estos pasos se describe a continuacion.

Paso #1: El primer paso es la definicion de un grupo de criterios que van a permitir a los
expertos evaluar la propuesta que se realiz6 en este trabajo, para que emitan su opinién
acerca de la misma.

No 1: Criterios de mérito cientifico.

1. Valor cientifico de la propuesta.

2. Calidad de la investigacion.

No 2: Criterios de implantacién.

1. Necesidad de empleo de la propuesta.

2. Posibilidades de aplicacion.

3. Satisfaccion de las necesidades de la produccion.

No 3: Criterios de flexibilidad.

1. Adaptabilidad a los procesos de seleccion en otros proyectos.

2. Eficiencia y calidad de la guia en el proceso de seleccidén de personal para un determinado
rol.

No 4. Criterios de impacto.

1. Impacto en el area para la cual esta destinado el proceso.

2. Organizacion en el proceso de desarrollo.

3. Contribucion a la gestion de recursos humanos.

No 5: Criterios de generalizacion.

1. La propuesta es de facil entendimiento.

2. No es necesario ser un especialista de la gestion de recursos humanos para ponerla en

practica.
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Paso #2: El segundo paso es la asignacion de un peso relativo a cada grupo de criterios de
acuerdo con el porciento que representa cada grupo del total y los intereses a evaluar.
No.1.....coeenin. 20

No.2............... 30
NOo.3.....coennnen. 20
No4............... 30
No.5.......ceeeee. 20

Paso #3: En el tercer paso se seleccionan 7 expertos para lo cual se tuvo en cuenta la

especialidad, méritos cientificos, profesionalidad, su trayectoria.

Paso #4: En este paso se le entrega un documento con la propuesta que se desea validar a
todos los expertos para que se documenten sobre el tema de la investigacion y luego emitan
sus criterios. En la encuesta de evaluacién de la propuesta (Ver Anexo 2), los expertos
conceden pesos a cada uno de los criterios establecidos, teniendo en cuenta que la suma de
los valores dados para un grupo no exceda del peso relativo asignado a este. Los resultados
de las encuestas permiten realizar una evaluacion cualitativa de la propuesta en excelente,
buena, aceptable, cuestionable y mala. También se ofrece la posibilidad de dar su opinion
haciendo una valoracién final de la misma, emitiendo todas aquellas consideraciones que

estimen convenientes.

Paso #5: Después de recibir los valores del peso relativo de cada criterio, se construye la
tabla de los pesos otorgados. A continuacion se muestran los pesos otorgados por los

expertos en la siguiente tabla.

Experto
Grupo
El E2 E3 E4 E5 E6 E7
8 9 9 8 9 8 9
C1
8 9 8 8 9 8 8
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10 10 10 10 10 9 10
C2 10 10 9 10 10 8 7

10 10 10 10 10 9 10

10 10 10 10 10 8 9
C3

8 8 8 8 8 10 10

10 10 10 10 10 10 8
C4 10 10 10 10 10 8 10

10 10 9 10 10 7 8

10 9 9 10 10 10 10
C5

10 7 8 10 10 9 8

Tabla 4. Pesos otorgados por los expertos.

Paso #6: Se definen categorias para los pesos otorgados por los expertos.
Baja: 6 0 menos

Media: 7u 8

Alta: 90 10

Paso #7: Se realizan las graficas correspondientes a los resultados arrojados.

> En el grupo del criterio de mérito cientifico se obtuvieron los siguientes resultados:

o El primer criterio de la propuesta arrojé que el 57% de los expertos confirmoé que la

propuesta tiene un alto valor cientifico, el 43% que tiene un valor medio, lo cual se

demuestra en la siguiente gréfica.
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Valor cientifico de la propuesta

m Alta ®m Media ' Baja

0%

Figura 10. Valor cientifico de la propuesta.

e El segundo criterio de la propuesta arrojo que el 29% de los expertos confirmoé que
la investigacion tiene una alta calidad, el 71% que tiene un valor. Este resultado se
debe a que los expertos hicieron un grupo de sugerencias para el
perfeccionamiento de la misma, por lo que no se pudo obtener un mayor porciento

en cuanto a la alta calidad. Este resultado se muestra en la siguiente gréfica.

Calidad de la investigacion

HAlta ™ Media Baja

0%

Figura 11. Calidad de la investigacion.

> En el grupo del criterio de implantacion se obtuvieron los siguientes resultados:
e EI 100% de los expertos confirmd que la propuesta tiene una alta necesidad de ser

utilizada, lo cual se demuestra en la siguiente gréfica.
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Necesidad de empleo de la
propuesta

H Alta ®m Media " Baja

0%

Figura 12. Necesidad de empleo de la propuesta.

e EI 71% de los expertos confirmé que la propuesta tiene una alta posibilidad de ser
utilizada y un 29% de que su posibilidad es media, lo cual se demuestra en la

siguiente gréfica.

Posibilidades de aplicacion.

M Alta ®m Media ' Baja
0%

Figura 13. Posibilidad de aplicacion.

e EI 100% de los expertos consideran que la propuesta puede satisfacer las

necesidades de la produccion, lo cual se demuestra en la siguiente grafica.
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Satisfaccion de las necesidades
de la produccion.

H Alta ™ Media Baja

0%

Figura 14. Satisfaccion de las necesidades de la produccion.

> En el grupo del criterio de flexibilidad se arrojaron los siguientes resultados:
o EI 86% de los expertos confirmé que la propuesta tiene una alta adaptabilidad y el
14% cree que su adaptabilidad es media, lo cual se demuestra en la siguiente

grafica.

Adaptabilidad a los procesos de
seleccidn en otros proyectos.

m Alta ® Media Baja

0%

Figura 15.Adaptabilidad a los procesos de seleccién en otros proyectos.

e EIl 29% de los expertos confirmé que la eficiencia y calidad de la guia del proceso
de seleccidén de personal para un determinado rol es alta y el 71% la considera

media, lo cual se demuestra en la siguiente grafica.
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Eficiencia y calidad de la guia en el
proceso de seleccion de personal para
un determinado rol.

m Alta ™ Media Baja
0%

Figura 16. Eficienciay calidad de la guia en el proceso.

» En el grupo del criterio de impacto se arrojaron los siguientes resultados:
o EI 86% de los expertos confirmé que la propuesta puede provocar un alto impacto y
el 14% cree que su impacto puede ser medio, lo cual se demuestra en la siguiente

grafica.

Impacto en el area para la cual
esta destinado el proceso.

m Alta ®m Media " Baja
0%

Figura 17. Impacto en el area para la cual esta destinado el proceso.

e EI 86% de los expertos confirmo que la propuesta tiene una alta organizacion en el
proceso de desarrollo y el 14% cree que su organizacion puede ser media, lo cual

se demuestra en la siguiente gréfica.
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Organizacion en el proceso de
desarrollo

H Alta ® Media " Baja
0%

Figura 18. Organizacién en el proceso de desarrollo.
e EI 71% de los expertos confirmé que la propuesta tiene una alta contribucién a la
gestion de recursos humanos y el 29% cree que su contribucion puede ser media,

lo cual se demuestra en la siguiente grafica.

Contribucion a la gestion de
recursos humanos

M Alta ®m Media ' Baja
0%

Figura 19. Contribucién a la gestidn de recursos humanos.

> En el grupo del Criterio de generalizacion se arrojaron los siguientes resultados:
e EI 100% de los expertos confirmé que la propuesta es facil de entender, lo cual se

demuestra en la siguiente gréfica.
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La propuesta es de facil
entendimiento.

H Alta m Media ' Baja

0%

Figura 20. Facil entendimiento.

e EI 57% de los expertos confirmd que la propuesta es aplicable adn sin ser un
especialista y el 43% cree que es media la posibilidad, lo cual se demuestra en la
siguiente gréfica.

No es necesario ser un especialista
de la gestion de recursos humanos
para ponerlo en practica.

m Alta ®m Media Baja

0%

Figura 21. Necesidad de ser especialista para poder aplicar la propuesta.

De forma general los expertos dieron un alto valor a la propuesta desarrollada ya que en su
evaluacion los resultados oscilaron generalmente de 8 a 10 puntos, como se puede observar

en la siguiente gréfica.
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3.4.

Andlisis de los grupos de criterios
10
9 8 M Criterios de mérito
3 { ﬁ r | cientifico
7 I I . I M Criterios de implantacion
° 11 1 i
5 I I I I i Criterios de flexibilidad
! 11 1 i
3 I I I I M Criterios de impacto
& 1L i
0 I I I I M Criterios de generalizacidn
Expl Exp2 Exp3 Exp4 Exp5 Exp6 Exp7

Figura 22. Analisis de los criterios.

Principales valoraciones y sugerencias de los expertos

A partir de los resultados de la encuesta realizada al grupo de expertos, como parte del

proceso de la validacion de la propuesta, que incluia la posibilidad de emitir una valoracién

final, se relacionan a continuacioén las principales sugerencias emitidas:

A grandes rasgos el proceso esta bien organizado y pudiera tener éxito, quizas le falte
validacion practica para poder evaluar su efectividad.

Se le deberian agregar los cuestionarios que se estan aplicando a los estudiantes de la
Universidad.

Se pudiera tener en cuenta, en el Ultimo paso de la fase de preparacién, que en el
reclutamiento de candidatos, se defina cierta prioridad en cada rama del conocimiento
especifico por la que se esté optando, y luego en la fase de evaluacion de candidatos,
hacer las agrupaciones por capacidades, teniendo en cuenta también este aspecto de
prioridad, debido a que una persona puede ser buena en una materia y regular en otra,
pero al hacer la toma de decisiones en la Ultima fase ya estén completas las
capacidades para la materia por la que es mejor y entonces pueda optar por la segunda
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variante, seria algo parecido al listado de opciones de carrera que deben definir los
estudiantes de la ensefianza media.
Destacan ademas, sus criterios acerca de que, en estos momentos, la seleccion del personal
a desempefar roles no esta siendo realizada de la mejor manera, por lo que el impacto de
esta propuesta debe ser alto, con resultados positivos en el desarrollo del Centro de

Informatizacion Universitaria.

3.5. Conclusiones

En este capitulo se llevéd a cabo la validacion de la propuesta y los instrumentos a usar en el
desarrollo del proceso. Los resultados del panel de expertos aportan un grupo de sugerencias
para el perfeccionamiento de la propuesta, muestran una probabilidad de éxito alta, lo que
valida que el proceso propuesto hasta el momento se adapta satisfactoriamente a las
condiciones existentes en el Centro de Informatizacion Universitaria. Una vez aplicada puede
contribuir a la solucién de las dificultades existentes en la planificacion y la adquisicion de los
recursos humanos en el mismo. El proceso que aqui se disefi¢ para llevar a cabo la seleccion
del personal a ocupar un rol determinado fue evaluado de bueno, lo que hace que se cumpla

satisfactoriamente con las expectativas de la investigacion.
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Conclusiones

A partir del estudio de la gestion de los recursos humanos y la gestion del capital
humano, incluyendo el tema de la planificacion y la adquisicién del personal, se realizo
un analisis del estado del arte sobre diferentes enfoques y estandares internacionales
gue permiten el desarrollo de esta investigacion, facilitando la elaboracién de la

propuesta de solucion.

Después del estudio del arte se comprob6 la inexistencia de un proceso de
planificacion y adquisicion de recursos humanos en el Centro de Informatizacion
Universitaria que permitirian una mayor productividad en el desarrollo de software. A
partir de los problemas encontrados, se realizé una propuesta de procedimiento para
lograr una adecuada planificacion y adquisicion de los recursos humanos, dotandose
de personal calificado, para un mejor desempefio de ellos propiciando una calidad
requerida del producto. Se han establecido los programas basicos en gestion de
recursos humanos, a desarrollar en el Centro de Informatizacion Universitaria:

planificacion, seleccion, evaluacién y adquisicion.

A través de la validacion de la propuesta se demostrd una probabilidad de éxito alta. El
proceso propuesto se adapta satisfactoriamente a las condiciones existentes en el
Centro de Informatizacién Universitaria, resolviendo, a través de su aplicacion y puesta
en practica, las dificultades existentes en la planificacion y la adquisicion de sus

recursos humanos.
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Recomendaciones

Realizar una prueba piloto de la propuesta para una seleccion de proyectos de
desarrollos existentes en la Universidad y en el Centro de Informatizacién Universitaria.
Implementar un software que permita aplicar los instrumentos asociados al proceso de
seleccion del personal propuesto.

Agregar los cuestionarios que se le estan aplicando a los estudiantes de la universidad.
Realizar la revision de la propuesta por un psicologo, sociélogo e Ing. Industrial pues

poseen mejores conocimientos del tema.
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Glosario de términos

Cualificaciones

Es el conjunto de competencias profesionales (conocimientos y capacidades) que permiten
dar respuesta a ocupaciones y puestos de trabajo, pueden adquirirse a través de formacién
0 por experiencia laboral., 15, 33

Curriculo

Recopilacion de todos los datos académicos y experiencia de una persona a lo largo de su
vida independientemente del puesto de trabajo al cual se opta el proceso de seleccion., 19
Headhunting

Metodologia de seleccién de personas con un componente proactivo. Buscar y convencer a
profesionales que inicialmente no estan en una posicion de cambio., 42
Histograma

El histograma es aquella representacion grafica de estadisticas de diferentes tipos. La utilidad
del histograma tiene que ver con la posibilidad de establecer de manera visual, ordenada y
facilmente comprensible todos los datos numéricos estadisticos que pueden tornarse
dificiles de entender. Hay muchos tipos de histogramas y cada uno se ajusta a diferentes
necesidades como también a diferentes tipos de informacion., 13

Organigrama

Es la representacion grafica de la estructura de una empresa u organizacion. Representa las
estructuras departamentales y hacen un esquema sobre las relaciones jerarquicas y
competenciales de vigor en la organizacion. Modelo abstracto y sistematico, que permite
obtener una idea uniforme acerca de la estructura formal de una organizacion., 16

Profesiogramas

Es el documento en el que se especifica cuantitativa y cualitativa las caracteristicas y
necesidades de un puesto de trabajo., 16
Ratios

Indicadores que proporcionan unidades contables de medida y comparacién, que permiten
analizar el estado actual o pasado de una organizacion en funcién de niveles 6ptimos
definidos para ella., 16
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