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Resumen

La presente investigacion titulada “Inventario y evaluacion de la fuerza de trabajo académica de
la Universidad de Cienfuegos” estd encaminada a crear las bases para perfeccionar el
inventario de capital humano de la Universidad de Cienfuegos (UCf), a partir del mejoramiento
del sistema informativo y de control segin los requerimientos de la NC 3000:2007. Este
inventario permitira realizar evaluaciones mas precisas del potencial humano existente y hacer
predicciones sobre variables claves de su comportamiento. Esta investigacion pretende dar
cumplimiento en la Universidad de Cienfuegos a los lineamientos de la politica laboral y salarial

aprobados en el V congreso del PCC.

Para dar cumplimiento al objetivo general de la tesis, se emplean un grupo de herramientas
como: recopilacién de datos, entrevistas, aplicacién de cuestionarios, revision de documentos, y
observacion directa. Se emplean técnicas estadisticas como los modelos matematicos de
regresion Logistica, regresion de Poisson y regresion Binomial Negativa. El procesamiento de
los datos se realiza a través del paquete estadistico SPSS versién 19.0 y el Statgraphics

Centurion XV, ademas se emplea Microsoft EXCEL.

Como principales resultados se propone a la direccion de Recursos Humanos de la UCf, una
estructura documental que contiene los documentos minimos indispensables para que los
procesos del sistema funcionen de forma éptima y permitan evaluar a los recursos humanos
segun los requerimientos de la norma. Se elige ademas uno de los mayores problemas que
afronta la fuerza de trabajo académica de la UCf (la movilidad externa) y se identifican las
variables de mayor significacion estadistica para estudiar y predecir la intencion de permanecer
o de fluctuar, de los profesores en el futuro, a partir de la utilizacion de modelos matematicos y

se propone un conjunto de acciones para disminuir este indice en el futuro.
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Summary

The present investigation titled “Inventory and Evaluation of the University of Cienfuegos’
Academic Work Force” is meant to create the basis for improving the human capital inventory of
the CFU, starting with the improvement of the information and control system according to the
NC 3000 requirements. This inventory will allow more precise evaluations of the human potential
available and, predictions on key variables in its behavior, to be made. The result of this
research is intended to accomplish at the University of Cienfuegos, the labor and salary politics’

guidelines statement approved in the V PCC congress.

To accomplish the thesis’ general objective, a group of tools are used, such as: data
compilation, interviews, questionnaires, document reviews and direct observation. Statistical
techniques are used, such as: mathematical models of logistic regression, Poisson and Negative
Binomial regression. The data processing is carried out using the statistical package SPSS

version 19.0. Statgraphics Centurion XV, Microsoft EXCEL is also used.

The result of this investigation (or study) will be a proposal regarding the direction of human
resources allocation at the CFU. This document will identify a process and the key documents
necessary for the optimization of human resources according to the requirements of the norm.
One of the largest problems facing the CFU- is the coordination of external rotation for its faculty
members. The report will identify a mathematical model and, the variables with the greatest
statistical significance, that predict the need to retain or reassign individual professors. The
intention is to identify staffing plans that will reduce the number of movements of faculty

members.
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Introduccidén

La forma de ver al recurso humano ha transitado desde los enfoques tradicionales, donde se
concebia como una administracion de personal hasta la actualidad en que toma enfoque de

gestion.

La actual Gestion de los Recursos Humanos (GRH) se encuentra inmersa en los constantes
cambios de tecnologias, lo que ha obligado a las empresas a realizar su enfoque estratégico a
partir de los nuevos cambios y que las personas se conviertan en el centro de las politicas
dentro de la organizacion ya que son ellas las que dan el cumplimiento de la misién y objetivos,
pero para que esto suceda el hombre como recurso hay que gestionarlo a partir de obtener a la

persona adecuada para el desempefio exitoso.

En Cuba desde los primeros afios de la década del 90 se han estado introduciendo “Sistemas
de GRH” a nivel de los organismos, instituciones y empresas, que responden de manera
circunstancial a influencias, modelos no propios y que no se ajustan exactamente a nuestras

realidades.

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
GRH. La empresa cubana no puede tampoco lograr su eficiencia dejando a un lado la
responsabilidad social, pues los resultados econdmicos que alcanza son a favor de toda la
sociedad, y éste es precisamente el elemento que la distingue de otras experiencias

internacionales.

La educaciéon superior cubana tiene como uno de sus objetivos claves para alcanzar la
excelencia universitaria lograr en los recursos humanos elevar el rendimiento, la motivacion y el
compromiso de los individuos por el cumplimiento de sus metas individuales y colectivas como
premisa fundamental para lograr la calidad y novedad de los productos y servicios que exigen la

pertinencia universitaria contemporanea.

Para logar todos los retos a los que se enfrentan las universidades cubanas es necesario saber
potenciar al maximo sus recursos humanos y para ello, es preciso saber los niveles de
motivacion y satisfaccidén de las personas vinculadas a la organizacion, reflejado en el nivel de
estabilidad de la fuerza de trabajo y el grado de compromiso que tienen los trabajadores con los

resultados de la organizacion a la cual pertenecen.

La gestidon universitaria actual ha identificado diversos desafios, uno de ellos derivado del

perfeccionamiento del modelo econémico cubano que exige cambios de gran envergadura en la
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Gestién del Capital Humano (GCH) dirigidos a introducir el enfoque de gestién por procesos, la

gestién por competencia e identificar los aspectos de naturaleza intangible que se establecen
hoy como factores determinantes para alcanzar los niveles de competitividad de cualquier

sistema de GRH y por ende de las organizaciones.

La UCT realiza un estudio prospectivo de la fuerza de trabajo académica. Este estudio abarca
todos los procesos relacionados con la gestion integrada del capital humano existente en la
universidad, segun el enfoque de la NC 3000:2007. El estudio debe definir, para el periodo de
prondstico y considerando los escenarios mas optimistas, pesimistas y probables, la cantidad y
competencias profesionales y otras caracteristicas de la fuerza de trabajo académica, necesaria

para desarrollar con éxito el encargo social.

Los Centros de Educacién Superior (CES) incluyen en sus sistemas de informacion y control los
mismos documentos y registros que se norman para las demas empresas del pais, lo cual se
establece y rige por los reglamentos del Ministerio del Trabajo y Seguridad Social de Cuba. Los
CES especificamente realizan el inventario de su personal académico a través de la existencia
de dos expedientes que registran datos e informaciones personales, laborales y profesionales.
En el caso del expediente laboral se registran los datos y antecedentes de la historia laboral del
trabajador, y es utilizado como documento de registro y consulta para el empleo, la promocion,
la capacitacion y desarrollo y para consultar el desemperio laboral del trabajador. En cambio el
expediente de cuadros es un expediente propio del Ministerio de Educacion Superior (MES)
para los trabajadores docentes refleja su transito por las diferentes categorias docentes y
cientificas, participacion en eventos cientificos o de otro tipo, investigaciones realizadas,
publicaciones, docencia de pregrado y postgrado impartida, reconocimientos y otros hechos
importantes de su vida cientifica, académica, metodoldgica y docente educativa. En cada caso
se muestran las evidencias necesarias. También en este expediente se incluyen las

evaluaciones realizadas al trabajador docente.

Estos registros presentan diversas insuficiencias entre ellas se puede mencionar la falta de
informacién esencial o la desorganizacion de la misma y la pobre automatizacion de los datos lo

que imposibilita gestionar eficientemente por procesos segun la NC 3000:2007.

Con relacién a la evaluacion del potencial humano se ejecutan un conjunto de estudios no
sistematizados que responden mas a exigencias del MES que a estudios o actividades de
autocontrol de la UCf para perfeccionar su gestion de capital humano. Algunos ejemplos de
estas evaluaciones son los informes de plantilla, los informes de cumplimiento del plan de
formacion de doctores y master, informes de evaluacion del desempefio, la produccion cientifica

y los proyectos.
10
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Uno de los aspectos mas importantes de la evaluacion del potencial humano es la movilidad

externa, la cual es tratada con el fin de conocer el fenémeno pasado o real y no con el proposito
de predecir el futuro, no existiendo ningun estudio de este tipo en la UCf. Por lo tanto es
necesario perfeccionar el conocimiento que tienen las areas funcionales y la direccion de
recursos humanos de su personal académico, que les permita hacer predicciones sobre su

desarrollo. Lo anteriormente planteado constituye la situacién problémica de la investigacion.
A partir de esta problematica es que se formula el siguiente problema de investigacion:

¢Cual es la estructura mas adecuada del sistema de informacion y control de la fuerza de

trabajo académica de la UCf y que variables determinardn su movilidad externa en el futuro?
Objetivo general:

Establecer las bases para el inventario de personal académico y los modelos para predecir su

movilidad.

Objetivos especificos:
1. Determinar la informaciéon a incluir en el sistema de informaciéon y control para el
personal académico.
2. ldentificar el modelo matematico que posibilite explicar la movilidad externa en la
Universidad de Cienfuegos.
3. Proponer un plan de mejora a las variables significativas de la movilidad externa de la

fuerza de trabajo académica.

Justificacion de la investigacion:
- Necesidad de perfeccionar el control de la fuerza de trabajo académica.

- Necesidad de predecir determinadas variables claves de la fuerza de trabajo.
Hipotesis:
El control de las variables significativas de la fuerza de trabajo académica contribuira a disminuir

la movilidad externa en el futuro.

Definicién de variables:

Variable dependiente: Movilidad externa: Intencidn de desplazarse hacia otras organizaciones.

Variable independiente: Variables significativas: Incluye aquellos aspectos del comportamiento
de los profesores y de la universidad que determinan las aspiraciones de las personas a

permanecer en la organizacion o marcharse de ella.
Clasificacién de la investigacion: Descriptiva.

11



Introduccidén

— ]
La investigacion esté estructurada de la siguiente manera:

En el Capitulo I: se tratan aspectos relacionados con la gestion de capital humano y el
inventario de personal, teniendo en cuenta conceptos, y criterios de diferentes autores. Se
realiza un analisis de algunos modelos de recursos humanos y finalmente se describe el modelo
cubano de Gestion Integrada de Capital Humano. Se realiza una descripcion de la relacion del
compromiso organizacional con la intencién del trabajador de permanecer o no en la
organizacion y se expone la aplicacion de varios modelos definidos por diferentes autores en la

educacion superior.

En el Capitulo II: se comienza realizando una descripcién de la Universidad de Cienfuegos y de
los procesos que conforman la gestién de su fuerza de trabajo académica. Se describe la
estructura del sistema de informacion y control y se exponen las caracteristicas principales de
los expedientes que lo integran. Se realiza un andlisis de algunos modelos de regresion

utilizados para explicar la intencion de permanencia.

En el Capitulo lll: se propone la estructura del sistema de informacion y control y a partir de
modelos de regresion se identifican las variables significativas en la intenciéon de permanencia.
Con estos resultados se presenta un conjunto de acciones de acuerdo con las variables de

mayor incidencia.

12
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Capitulo I: Fundamentacion teérica

En este capitulo se realiza un analisis bibliografico de los temas que sustentan el estudio
realizado en los capitulos siguientes. Por medio de diversas fuentes bibliogréficas se logra
recopilar la informacién necesaria aportada por diferentes autores en los Gltimos tiempos acerca
de la importancia y papel de la GRH y el inventario de personal. También se describe la relacion
de la intencibn de permanecer en la organizacion con los diferentes compromisos

organizacionales y se exponen varios modelos.
1.1- La evolucion histérica de la gestion de los recursos humanos

El enfoque de los recursos humanos estratégicos ha transitado por varias etapas a través de los
diferentes modelos que han surgido y que a partir de la década de los 90 han tomado mayor
auge, en este sentido y antes de abordar los modelos en el analisis en cuestién, es preciso
tomar el concepto de gestion debido a que el primer paso de avance que se da es el de

incorporar este término en el desempefio de los recursos humanos.

El término gestidon proviene del latin gesto que hace referencia a la accion y efecto de gestionar

o0 de administrar.

Resulta dificil definir el concepto de GRH, dada la diversidad de criterios que existen al

respecto.

Esta nueva practica reconoce al recurso humano como el factor principal en la gestién
empresarial, y concibe su proyeccién estratégica hacia los enfoques sistémico, interdisciplinario,

participativo, proactivo y de procesos.

Cuesta (2005) define dicha gestién como “el conjunto de decisiones y acciones directivas en el
ambito organizacional que influyan en las personas, buscando el mejoramiento continuo,
durante la planeacién, implantacién y control de las estrategias organizacionales, considerando

las interacciones con el entorno”.

Ese cambio de la dltima década, deja de asumir al personal como un costo para considerarlo un
recurso, y mas recientemente como capital, asumiendo ademas una visidn estratégica en todas

sus actuaciones.

Incorporando esta tendencia se introduce en Cuba el término capital humano, que la NC
3000:2007 lo define como el “conjunto de conocimientos, experiencias, habilidades,
sentimientos, actitudes, motivaciones, valores y capacidad para hacer, portados por los
trabajadores para crear mas riguezas con eficiencia. Es, ademas, conciencia, ética, solidaridad,
espiritu de sacrificio y heroismo”.

13
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A partir de que se asume este término, se comienza hablar de GCH, que Cuesta (2005) define

como :”...asume un gran cumulo de actividades relacionadas con la organizacion laboral en su
interaccion con las personas, destacandose actividades claves como: inventario de personal,
seleccién, evaluacion del desempefio, planes de comunicacién, planes de formacién y de
carreras, estudios de clima y motivacion, organizacion del trabajo, ergonomia, condiciones de
trabajo y seguridad e higiene, planificacion estratégica de Recursos Humanos (RH) y

optimizacion de plantillas, sistemas de pago, estimulacién psicosocial, auditoria, etc.”

Sintetizando los criterios anteriores se puede decir que el capital humano encierra la capacidad
que tiene el personal de la organizacion para realizar diferentes funciones y que esta
condicionado por un conjunto de conocimientos, experiencias, habilidades, sentimientos,

actitudes, motivaciones y valores.

La optimizacién del capital humano en el mundo actual es una cuestién imprescindible para
alcanzar niveles superiores de eficiencia y ventajas competitivas dado el alto grado de
desarrollo en el talento humano que se necesita, todo esto derivado de las nuevas tecnologias
que han convertido a las personas dentro de las organizaciones en el factor decisivo para
obtener tales logros, haciéndose necesario que como el capital que aporta valor, transite hacia

la gestion del conocimiento.

Este transito solo se logra a partir de la adecuacion de los modelos de GRH que lo garanticen,

para lo cual existen en el mundo criterios de diferentes autores que se exponen a continuacion.
1.2- Principales modelos de gestion de los recursos humanos

Todos los modelos de GRH en su concepcion persiguen lo mismo, a criterio de los autores de
esta investigacion; organizar, recoger, controlar actividades y fortalecer una metodologia o
procedimiento que explique la interrelacion de cada uno de sus subsistemas. A continuacion se

realiza un breve analisis de los modelos mas utilizados en el mundo:
e Modelo de la Corporacion Andina de Fomento Paez, [1991]

Estima que la gerencia de recursos humanos es disefar, establecer y controlar las politicas,
normas y procedimientos en materia de personal, facilitando las siguientes funciones: seleccién,
entrenamiento, clasificacién, remuneracién, promocion, desarrollo, seguridad, relaciones y
comunicacion. Todas estas deben de estar relacionadas y orientadas hacia un objetivo Unico.
Para lograr esta mision la gerencia debe proporcionar el adecuado funcionamiento de los

subsistemas que lo componen. (Ver Anexo 1).

Los supuestos fundamentales de este modelo son los que a continuacion se relacionan:

14
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1. Desarrollo y uso de la inteligencia del operario.

2. Primero el hombre en su relacion con las maquinas.
3. Entrenamiento y desarrollo para todos.
4. Interés por la empresa.

5. La calidad y la productividad dependen de diversos factores y no exclusivamente de los

Recursos Humanos.
¢ Modelo planteado por Werther & Davis [1992]

El modelo de Westher & Daves (1992) expresa que la administracion de personal constituye un
sistema de muchas actividades interdependientes donde practicamente todas las actividades
influyen en una u otra mas. Siendo significativo resaltar como el autor deja plasmado la
importancia que ejerce el entorno y los diferentes objetivos del modelo de las relaciones que se

establecen entre los elementos. (Ver Anexo 2).
e Modelo funcional de Harper& Lynch [1992]

Parte de que la organizacién requiere de RH en determinada cantidad y calidad. La GRH
permite satisfacer esta demanda mediante la realizacion de un conjunto de actividades, que se
inician con el inventario de personal. Estas han de disefiarse en plena armonia con la direccién
estratégica empresarial, la filosofia o cultura organizacional y las politicas u objetivos

consecuentes (Ver Anexo 3).
e Modelo dado por Chiavenato [1995]

Refleja los subsistemas que forman parte de la Administracion de Recursos Humanos (ARH) y
su interaccion, definiendo los principales temas cobijados en cada subsistema. Su interaccion
hace que cualquier variacion ocurrida en su interior, provoque influencias en todo el sistema;
ademas, esos subsistemas forman un proceso mediante el cual los RH son captados, atraidos,
aplicados, mantenidos, desarrollados y controlados por la organizacion, pero aun asi, son
interdependientes. Para cada uno de estos subsistemas Chiavenato expresa de forma muy

clara y sencilla cuales son las actividades que se llevan a cabo (Ver Anexo 4).
e Modelo de Beer y Colaboradores [1992]

Este modelo se concentra en cuatro politicas que comprenden cuatro areas con las mismas
denominaciones de esas politicas, abarcando ahi todas las actividades claves de GRH como
las indicadas en el modelo de GRH de Harper y Lynch. La influencia de los empleados

(participacion, involucramiento) es considerada central, actuando sobre las restantes areas o

15
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politicas de RH; por esa razén las manifestaciones (necesidades, motivaciones, actitudes y

aspiraciones) de los grupos de interés son objeto de la mayor consideracion, siendo ineludible

el analisis de las mismas.(Ver Anexob).
¢ Modelo de GRH de Diagnéstico Proyeccién y Control (GRH DPC).

Este modelo es desarrollado por (Beer et al, 1992) y retomado por Cuesta (1997), modificandolo
al anadirle la auditoria de GRH, centrada en la calidad como mecanismo de retroalimentacion al

sistema de GRH reflejado por el mapa en sus elementos esenciales (Ver Anexo 6).

Se hace necesario sefialar que este modelo es superior desde el punto de vista funcional a los
demas, ya que considera la estrategia y la filosofia empresarial como rectoras del sistema de
GRH, en el peso que le confiere a los factores de situacidén y en particular a la tecnologia de las
tareas, asi como en su atencién a las interacciones con el entorno. Por otra parte muestra los
cuatro resultados tangibles (compromiso, competencia, congruencia y costos eficaces) que son
obtenidas de la correcta aplicacion de las politicas de recursos humanos y aln mas sus

consecuencias a largo plazo.

No obstante los disimiles modelos que existen, todos tienden a caracterizar, de una forma u
otra, el subsistema de GRH y la integracion de los mismos a los constantes cambios que
ocurren en el transcurso del tiempo, con el que se pretende que la organizacion tenga siempre
a las personas idoneas, en el puesto adecuado y en el momento oportuno, teniendo en cuenta

los diferentes pasos de dicho proceso.

En el afio 2007 el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social aprueba el grupo de normas NC —
3000 para que las organizaciones cubanas disefien su Sistema de Gestién Integrada del Capital
Humano (SGICH). Este es un modelo de GRH que integra el conjunto de politicas, objetivos,
metas, responsabilidades, normativas, funciones, procedimientos, herramientas y técnicas que
permiten la integracion interna de los procesos de GCH y externa con la estrategia de la
organizacién, a través de competencias laborales, de un desempefio laborar superior y el

incremento de la productividad del trabajo.
1.2.1- Modelo cubano de Gestidn Integrada de Capital Humano

En la norma NC 3001: 2007 se establece el conjunto de requisitos a cumplir por las
organizaciones para lograr la implementacion de un SGICH, que tiene un impacto en la calidad
de todos los procesos, en su eficiencia y eficacia, en el incremento de la productividad, en las
relaciones laborales satisfactorias, asi como en la respuesta de las necesidades de las
personas que reciben los servicios 0 adquieren los bienes materiales producidos. En la misma

se toma como referencia el Modelo Cubano de Gestion Integrada de Capital Humano que sirve
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de guia o patron de orientacion para que cada organizacion disefie e implemente su propio
SGICH.

El modelo de Gestién Integrada de Capital Humano (MGICH) es un ciclo que se inicia con la
conceptualizacién del modelo, la aplicacion de la tecnologia de diagnoéstico, las tecnologias de

apoyo, los médulos y la implantacién de las normas cubanas. (Ver Figura 1.1).

Conceptualizacion J —_—————— - » NC1
4

|
[Tecnologia de diagndstico _ _ _ _  — — _ » NC2

Premisas 1

---—-{ Tecnologias de apoyo

No

Si

L

a2}

@ MODULOS
i

"
[ Implantacion ]- - = == p NC3

Figura 1.1 Modelo de Gestion Integrada de Capital Humano. Fuente: NC 3002: 2007

El modelo tiene enfoque de procesos y permite a la empresa cubana conocer el nivel de
orientacion estratégica al estimular el cumplimiento de premisas para su implantacién, que
seran comprobadas mediante su tecnologia de diagndstico, posibilitando conocer el nivel de
integracion externa de la organizacion; y la evaluacién de los mddulos que brinda a la empresa
el conocimiento del nivel de integracidn interna de la misma. El grado de integracién interna y

externa de la organizacion da a conocer el nivel de integracion estratégica.

El modelo estd compuesto por la tecnologia de diagnéstico para medir la integracion del capital
humano con la estrategia empresarial, los médulos y normas cubanas para la implantacion y
certificacion del sistema propio, en cada empresa. Dicho modelo es un ciclo que se inicia con la
aplicacion de la tecnologia de diagnostico, los médulos del SICH y concluye con la implantacion
de las normas cubanas. Permite a la empresa fortalecer su orientacion estratégica, al estimular
el cumplimiento de premisas para su implantacion, comprobadas mediante el diagnostico de su

nivel de integracion estratégica.

El MGICH esta integrado por un conjunto de moédulos que se complementan y nuestro pais le
asigna a las competencias laborales el rol decisivo de articulacién del proyecto estratégico con
la organizacién y con los recursos humanos en la empresa. Los modulos del MGICH se

representan en la Figura 1.2.

17



Capitulo I: Fundamentacion teérica

Comunicacian
Ingtitucional

Evaluacidn dal
Desampaiio

Organizacidn
dal Trabajo

Saguridad y
Salud en el
Trabajo

Selecsitn &
Intagracion

Competancias
Laborales

Estimulacian
Moral y
Material

Capacitascitn
y Dasarmallo

Autocontrol

Figura 1.2: Mddulos del MGICH. Fuente: NC 3001:2007.

La organizacion, después de aplicadas las tecnologias de diagnéstico y de apoyo, continda el
proceso, con la instrumentacién de los médulos y, segun la NC 3002:2007, se debe realizar con

el enfoque siguiente:

Competencias laborales: La alta direccién dirige y controla la identificacién de las competencias
que distinguen las caracteristicas peculiares de la empresa, denominadas competencias
distintivas, las de los procesos de las actividades principales y las competencias relativas a los

puestos de trabajo. (Ver Anexo 7)

Organizacion del trabajo: Mediante la aplicacion de métodos y procedimientos, con niveles
adecuados de seguridad, salud para lograr la maxima productividad, eficiencia y eficacia en la
empresa y satisfacer las necesidades de la sociedad y de sus trabajadores. Esta sustentada en
estudios integrales dirigidos al disefio de procesos y puestos de trabajo, y al incremento del

valor agregado. (Ver Anexo 8)

Seleccion e integracion de los recursos humanos: La alta direccion establece la politica de
seleccion e integracion, controla la efectividad de las técnicas y procedimientos que se aplican y
evalla su contribucién al cumplimiento de los objetivos y su estrategia empresarial. A través de
la seleccidn se eligen los candidatos entre los reclutados mas idéneos y de mayor competencia
para desempefiar tanto los cargos existentes, asi como los de nueva creacion, en

correspondencia con el perfil de competencias de los cargos. (Ver Anexo 9)

Capacitacion y desarrollo: A partir de la determinacién de necesidades de cada trabajador, la
capacitacion esta en funcion del desarrollo de la idoneidad y la competencia laboral, para el

logro de los objetivos, alineado a la estrategia empresarial; con un enfoque continuo cuya
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expresion es la condicion de Entidad de Aprendizaje Permanente, que se otorga por el

Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. (Ver Anexo 10)

Estimulacion material y moral: La estimulacion material se rige por el principio de distribucion
“‘de cada cual segun su capacidad, a cada cual segun su trabajo”, en combinacién con la
estimulacion moral dirigida a fortalecer la conciencia revolucionaria y la motivacién para

alcanzar un alto desempefio economico y social. (Ver Anexo 11)

Seguridad y salud en el trabajo: La seguridad y salud en el trabajo esta orientada a crear las
condiciones, capacidades y cultura para que el trabajador desarrolle su labor eficientemente y
sin riesgos. Se audita y certifica por parte de la Oficina Nacional de Normalizacién, segun la
norma NC 18 001, disefiada para la integracién de la gestion de la seguridad y salud en el
trabajo, alineada con las ISO 14 001 (Gestion Medioambiental) y las ISO 9001 (Sistemas de
Gestion de Calidad). (Ver Anexo 12)

Evaluacién del desempefio: Proceso continuo y periédico de evaluacibn a todos los
trabajadores de la idoneidad demostrada, las competencias y resultados del trabajo para lograr
los objetivos de la empresa, por parte del jefe inmediato, partiendo de la autoevaluacién y los

criterios de los compafieros que laboran en el area. (Ver Anexo 13)

Comunicacioén institucional: La integracién estratégica de la GRH con la participacion efectiva de
los trabajadores se logra mediante procesos de comunicacién, el consenso y la unidad de
accion para materializar la estrategia, asimilar y desarrollar las competencias, la innovacion y la
solucion a los problemas. La direccion formula, aplica y controla la estrategia comunicativa de la

empresa, en la que la comunicacién hombre a hombre resulta clave. (Ver Anexo 14)

Autocontrol: Los principios que sustentan el autocontrol son preventivos, educativos y
promotores de valores, y estan dirigidos a comprobar los resultados del sistema de gestién
integrada de recursos humanos. El autocontrol asegura que el SGICH esté integrado con la
estrategia empresarial, las politicas estén bien disefiadas, se cumplan y no se distorsionen. (Ver
Anexo 15)

Para que el sistema integrado funcione, es necesario un efectivo sistema informativo y de
control, que permita el desarrollo de todos los demas procesos y la toma de decisiones
correctas en cada etapa. La base de un efectivo sistema de informacién y control, es el
inventario del capital humano existente y la evaluacion correcta de las tendencias de sus
variables claves. El inventario de personal lo conforman un conjunto de datos relacionados con
la fuerza de trabajo que se administra, que son utilizados para elaborar la informacién necesaria

para que todas las demas partes del sistema (procesos) funcionen.
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1.3- Inventario de personal

El inventario de personal es un recurso importante para una organizacién, ya que muestra
informacién relativa a las personas que trabajan en ella y en donde se especifica para cada
empleado distintas caracteristicas demogréficas, sus habilidades, las competencias que tiene
certificadas, el grado en que posee las mismas, el rendimiento alcanzado en el desempefio de

sus actividades, intereses, experiencia y el grado de actualizacion de los trabajadores.

Autores como Harper y Lynch (1992) plantean que el inventario de personal no es mas que una
recopilacion de datos personales y profesionales tanto objetivos como circunstanciales, que

encierran las caracteristicas del personal de una organizacion.

Para John M. Ivancevich (2005) “la lista de los datos que se pueden codificar en los inventarios

es casi interminable y debe adaptarse a las necesidades de cada organizacién.”

Los autores de esta investigacion coinciden con lo planteado por Harper y Lynch, que el
inventario de personal no es mas que un registro detallado de la informacién sobre todo el

personal de una empresa en cuanto a sus datos generales de identificacion.

Para Cuesta (2008) 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 como:

e Analizar la estructura de personal.
e Realizar previsiones.

e Planificar los recursos humanos.

e Contabilizar los recursos humanos.

e Conocer el balance Social de la Empresa.

Sucede que antes de iniciar cualquier actividad de seleccion de personal se debe conocer todo
lo necesario sobre el personal existente. Los datos mas relevantes del inventario de personal

segun Cuesta (2008) aparecen a continuacion:

¢ Datos de identificacion
e Datos personales

e Datos médicos

e Datos econémicos

e Formacion

e Historico profesional

e Conocimientos complementarios
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e Puesto actual

e Salario

e Preferencias laborales

e Actitud en el trabajo

¢ Evaluacién profesional pasada

¢ Expectativa de desarrollo profesional

e Disponibilidad

En otros tiempos el inventario de personal se realizaba manualmente pero hoy en dia existen
aplicaciones informaticas que permiten el tratamiento rapido, seguro y confidencial de los datos
concernientes a cada uno de los integrantes de la plantilla de una empresa.

1.3.1- Inventario de personal a través de sistemas electronicos de procesamiento de

informacioén

Hoy en dia, la intensa velocidad con la que se presentan los cambios tecnolégicos, unido a las
altas exigencias de aumento de calidad y productividad, condicionan a las empresas a emplear
sistemas electronicos para el 6ptimo manejo y uso expedito de la informacidn concerniente a su
personal, que le permita a partir de la base de datos actualizada con la que debe de contar,

responder en el lugar y en el tiempo adecuado cualquier necesidad en materia de personal.

Ricardo Varela Juarez y Gary Dessler (2004) afirman que “los inventarios de recursos humanos
de cientos o miles de empleados no pueden conservarse en forma adecuada con
procedimientos manuales. Muchas compafias almacenan tal informaciéon en computadoras (la

digitalizan), y para llevar a cabo dicha tarea se dispone de diversos paquetes de computo.”

Delgado, Susana (2003) plantea que a la hora de realizar el inventario de recursos humanos la

empresa debe tener en cuenta aspectos como:

e Los datos de caracter personal solo se podran recoger para su tratamiento, asi como
someterlos a dicho tratamiento cuando sean adecuados, pertinentes y nho excesivos con
el ambito y las finalidades determinadas, explicitas y legitimas para las que se hayan
definido.

e Los datos de caracter personal objeto de tratamiento no podran usarse para finalidades

incompatibles con aquellas para las que hubieran sido recogidos.
¢ Nadie podréa ser obligado a declarar sobre su ideologia, religion o creencia.

e El responsable del fichero y, en su caso, el encargado del tratamiento deberan adoptar

las medidas de indole técnica y organizativas necesarias que garanticen la seguridad
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de los datos de caracter personal y eviten su alteracion, pérdida, tratamiento o acceso

no autorizado.

Estas bases de datos son de gran importancia ya que le permiten a la empresa identificar las
necesidades presentes de personal, con lo que se convierte en un recurso de suma valia en el
proceso de planeacion estratégica de personal y particularmente en la formulacion de la
estrategia de recursos humanos, lo cual permite redefinir y enmendar el rumbo de la

organizacion.

En la actualidad los inventarios de personal son considerados como un recurso esencial en la
organizacién, que no solo recoge los datos generales del personal de la entidad sino que tiene

diversos usos y aplicaciones que seran desarrollados posteriormente.
1.3.2- Usos y aplicaciones del inventario de personal

Llanos, Javier (2005) plantea que los usos y las aplicaciones del inventario de personal pueden
resultar de distintas clases y van a depender del tamafio, giro, naturaleza y necesidades de una

organizacién, entre los mas comunes se encuentran:

Generacion de estadisticas de la poblacién laboral

El inventario de personal arroja informacién cuantitativa respecto al promedio de escolaridad del
personal empleado, el porcentaje de mujeres y hombres laborando en puestos directivos,
ejecutivos y operativos, los distintos niveles y escalas salariales que se ofrecen, la antigiedad
laboral por persona en la organizacién, el grado de capacitacion por género, nimero de
integrantes por familia, entre otros, la cual brinda apoyo a los directivos de recursos humanos
en las distintas decisiones tomadas en materia de planes de vida y carrera, capacitacion y

desarrollo de recursos humanos, planes de prestaciones sociales, entre otros.

Seleccidn de personal

El inventario de personal es un valioso indicador que mide los aciertos o las fallas de una
correcta o equivoca conduccién del proceso de seleccion de personal. Si el inventario muestra,
por ejemplo, signos satisfactorios de desempefio, el trabajo de seleccion de personal se puede
calificar como efectivo. Por el contrario, si el inventario refleja escasos logros del personal cabe

la necesidad de revisar el procedimiento de seleccién.

Capacitacion

Para llevar a cabo un acertado proceso de capacitacién de personal es necesario recabar la

informacién respecto a cuales carencias de conocimiento, habilidades y actitudes deben ser

satisfechas. Dicho inventario representa una fuente valiosa de informacion que permite orientar
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y guiar el proceso de capacitacion, ya que ilustra el grado y nivel de conocimientos o

habilidades que posee cada empleado.

Evaluacion del desempeiio

Un aspecto que llama con frecuencia la atencion de los directivos de recursos humanos lo
constituye la preocupacion de reducir la brecha entre el rendimiento real del trabajador y el
rendimiento esperado. Con el inventario de personal es posible detectar problemas de
rendimiento ya que en él se especifican para cada empleado, las competencias que tiene
certificadas, el grado en que posee las mismas y el nivel de rendimiento alcanzado en el

desempefio de sus tareas.

Como se abordaba anteriormente el inventario de los recursos humanos juega un papel
importante para que la organizacion tenga un efectivo proceso tanto de seleccion, capacitacion
como evaluacion del personal. En cada uno de estos procesos el inventario de personal tiene
diversas aplicaciones que permiten obtener la mayor cantidad de informaciéon tanto de los
empleados como de la empresa en general, como lo es el grado de conocimiento del personal

al entrar a la organizacion, o el rendimiento alcanzado durante su desempefio.

Todos los datos recogidos en el inventario de personal son importantes para realizar la
evaluacion del potencial humano en una organizacidon y su efectiva ejecucién garantiza en

buena medida el caracter proactivo de la GRH.
1.4- Evaluacion del potencial humano

La evaluacion del potencial segun Harper y Lynch (1992) es la tendencia de un criterio a nivel
global e individual de las posibilidades reales que tiene el personal que conforma la plantilla.
Cuesta (2005) retoma lo expresado por Harper y Lynch y recomienda una serie de etapas para

la evaluacion:

¢ Momento de realizarla

¢ Definicion de los objetivos

e A quienes evaluar

¢ Conformidad del grupo de trabajo

e Definicion de los métodos

e Adaptacion de las técnicas a emplear
¢ Recogida de datos

e Criterios de clasificacion

¢ Contraste de resultados con parametros de referencia

23



Capitulo I: Fundamentacion teérica
|

e Toma de decisiones

e Comunicacion de las decisiones

Es necesario aclarar que la mayoria de los autores se refieren a la evaluacién en puestos
directivos, debido a que es el subsistema menos ejercitado a nivel empresarial. Como se puede

apreciar la mayoria de las actividades se presuponen sin cumplirse un orden lineal.

El inventario de personal en las organizaciones posee como objeto principal, la fuerza de
trabajo empleada. Esta fuerza de trabajo se estructura, organiza 0 agrupa en categorias
generales que se identifican en cada pais y sistema empresarial, dependiendo de las politicas
generales, la cultura de gestién que posean Y los intereses particulares de las organizaciones.
Esta estructura es ligeramente diferente en un area geografica con relacién a otras y puede

diferir también entre paises.
1.5- Clasificacion de las categorias ocupacionales a nivel internacional

La Clasificacién Internacional Uniforme de Ocupaciones (CIUO) es una de las principales
clasificaciones de las que la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) es responsable. La
CIUO pertenece a la familia internacional de las clasificaciones econdmicas y sociales y es una
herramienta para organizar los empleos en una serie de grupos definidos claramente en funcién

de las tareas que conforma cada empleo.

La OIT describe el propdsito de la clasificacion CIUO como una herramienta para organizar los
trabajos en un conjunto claramente definido de grupos, de acuerdo con las tareas y funciones
desempefiadas en el trabajo. Esté disefiada para su uso en aplicaciones estadisticas y en una
variedad de aplicaciones orientadas al cliente. Las aplicaciones orientadas al cliente incluyen la
intermediacion de personas que buscan empleo con las vacantes, la gestion de la migracion de
trabajadores a corto o largo plazo entre paises y el desarrollo de programas de formacion y
orientacion profesional. La CIUO es la base de muchas clasificaciones de ocupacion

nacionales, asi como de aplicaciones en diversos dominios especificos.

Segun la estructura de la CIUO, 2008 las categorias ocupacionales se dividen en 10 grupos

principales:

1 Directores y gerentes

2 Profesionales cientificos e intelectuales
3 Técnicos y profesionales de nivel medio

4 Personal de apoyo administrativo
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5 Trabajadores de los servicios y vendedores de comercios y mercados

6 Agricultores y trabajadores calificados agropecuarios, forestales y pesqueros
7 Oficiales, operarios y artesanos de artes mecéanicas y de otros oficios

8 Operadores de instalaciones y maquinas y ensambladores

9 Ocupaciones elementales

0 Ocupaciones militares

Cada grupo esta dividido en subgrupos principales, subgrupos y grupos primarios. Los criterios
basicos utilizados para definir el sistema son las habilidades y nivel de especializacion

necesario para realizar de manera competente las funciones y obligaciones de las ocupaciones.

Estas categorias ocupacionales no se clasifican de igual forma en todos los paises, en Cuba se

clasifican de acuerdo a cinco categorias las cuales se definen a continuacion.
1.5.1- Clasificacidn de las categorias ocupacionales en Cuba

Segun la NC 3000:2007 se definen las categorias ocupacionales como la clasificacion de los
diferentes cargos, de acuerdo con las funciones y tareas que desarrollan los trabajadores,
tomando en cuenta sus caracteristicas disimiles, la complejidad y su vinculacion con la
produccién y la prestacion de servicios. Se agrupan en las categorias de operarios, trabajadores

de servicios, trabajadores administrativos, técnicos y dirigentes.

Operarios

Los que directa o indirectamente, a través de los medios de trabajo, modifican, transforman o
cambian de estado el objeto de trabajo; aquellos que con su labor facilitan el funcionamiento de
los medios de produccion, asi como los que cambian de lugar el objeto de trabajo y el producto

acabado.
Servicio

Los que de manera regular y continua satisfacen las necesidades personales y sociales,
brindando un servicio interno o externo. Por ejemplo limpiar muebles o inmuebles; repartir
articulos de uso y consumo, correo, mensajes, paquetes y documentos a oficinas y domicilios;
atender el servicio telefonico, telegrafico y de comunicaciones en general; almacenes; servicio
de tintoreria; vender mercancias en comercios; servicio gastronémico; servicio de barberia y

peluqueria; aplicar cosméticos; operar ascensores; lustrar calzado; y otros similares.
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Administrativos

Los que desarrollan, bajo direccion, funciones y tareas administrativas, asi como cualquier otra
tarea vinculada directa o indirectamente con la administracion de la organizacién. Por ejemplo
llevar registros, mantener al dia ficheros y archivos, escribir a maquina, llevar libros de

contabilidad, reunir y procesar datos.
Técnicos

Los que aplican los conocimientos y métodos cientificos a problemas tecnolégicos, agricolas, de
magquinarias, del transporte, la construccién e industriales, econémicos y sociales, entre otros;
realizan tareas técnicas relacionadas con la investigacion, el desarrollo y la practica cientifica;
ejercen funciones educativas, de salud, juridicas y otras actividades similares que exigen la
formacion profesional adquirida en universidades, institutos de ensefianza técnica, politécnicos

o instituciones similares.

Dirigentes

Los designados para desempefiar cargos de direccion en la funcién publica que cumplen los
6rganos estatales de niveles superiores o intermedios, los Organismos de la Administracion
Central del Estado, entidades nacionales y en las uniones, empresas, entidades empleadoras,
otras organizaciones econdmicas estatales y unidades presupuestadas, con independencia de

la denominacién que en cada lugar se utilice.

Estas categorias ocupacionales son utilizadas por todos los organismos en Cuba, cada uno con
caracteristicas propias, como lo es el MES, que no solo las clasifica en 5 categorias sino que la

plantilla las divide en 2 niveles.
1.5.2- Clasificacién de las categorias ocupacionales en el MES

En el MES la plantilla laboral esta concebida en dos niveles esenciales: actividad fundamental y

actividad de apoyo.

Estos dos niveles, agrupan diversas categorias ocupacionales, que persiguen establecer una
estructura sélida y funcional que le permita a cada CES garantizar la formacion de profesionales
integrales comprometidos con la ideologia de la Revolucion Cubana. Participar
protagénicamente en la transformacion y desarrollo de su localidad y del pais a través de la
introduccion y generalizacién de los resultados de la ciencia y la técnica, de la extension
universitaria y de la superacion y desarrollo de los profesionales y dirigentes, en

correspondencia con los programas de la Revolucion.
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Especificamente, como se ilustra en la Figura 1.3, el nivel de actividad fundamental abarca dos

categorias ocupacionales: dirigentes y técnicos; en la primera de estas se enmarcan 18 cargos
de vital importancia como: rector, vicerrector, decano, entre otros; y en la segunda estan dados
aquellos cargos de profesor titular, metodologo, investigador auxiliar, etc. En este nivel, algunos

cargos como el de rector son aprobados directamente por el MES.

Categorias ocupacionales
Ministerio de Educacion Superior

Fundamental
Dirigentes . Dirigentes
Técnicos m Técnicos
B Obreros

Administrativos

- Servicio

Figura 1.3: Esquema general de las categorias ocupacionales en el MES. Fuente: Elaboracion

Propia.

En el caso de la actividad de apoyo, la distribucién ocupacional agrupa tanto a dirigentes y
técnicos, como a obreros u operarios, administrativos y de servicio. Algunos de los cargos de
direccion a desempenfiar en este nivel son: jefe de departamento, jefe de seguridad y proteccion,
y jefe de seccion. Los técnicos son: especialista "B" en ahorro y uso racional de la energia,
auditor adjunto, secretaria, entre otros 20. Por su parte, los cargos de obrero reunen los
choferes, cocineros, operarios de mantenimiento, reparacion, etc. Existe un soélo cargo
administrativo el de auxiliar de redaccion y correccién. Por otro lado, los de servicio son: auxiliar

de limpieza, encargado de almacén, agente de seguridad y proteccion.
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Para una descripcion detallada de todos los cargos distribuidos por categoria ocupacional en

cada uno de los niveles, consulte el Anexo 16.

Una mala administracion de la calidad de vida laboral de esta plantilla puede crear un ambiente
de inconformidad y desconfianza que desencadena en ausentismo y rotacion de los empleados,
por lo que es de gran importancia conocer el compromiso que tienen estos trabajadores con la

organizacién que pudiera repercutir en la intencidon de permanecer o no en la misma.

1.6- El compromiso organizacional y su relacién con la intencién de permanecer o no en

la organizacion

El compromiso de la fuerza de trabajo empleada en una organizacién cualquiera, esta asociado
a un conjunto de factores de diversa naturaleza, asociados a su posicién en la escala de
complejidades de la misma y reflejada en buena medida en cada una de las categorias
ocupacionales que ocupan. Estas categorias reflejan el contenido de las tareas o funciones de
los empleados, asi como el grado en que cada uno asume responsabilidades en sus cargos.
Este compromiso se asocia con claridad a la intencibn o no de permanecer por un tiempo
determinado en la organizacién y depende del cumplimiento de las expectativas que cada cual
percibe con dicha permanencia. Cada organizacién debera registrar las variables inherentes a
su personal y gestionar las condiciones que le permitan de forma proactiva retener los
empleados claves para que sus procesos se desarrollen con calidad. El control efectivo de
estas variables le permite a la organizacion predecir la intencion de permanencia de su fuerza

de trabajo.

En términos tradicionales, la psicologia laboral se ha referido al compromiso organizacional
como al grado en que un sujeto internaliza los valores y objetivos de su organizacion y siente

una fuerte lealtad hacia su lugar de trabajo.

Uno de los primeros andlisis al respecto es desarrollado por Katz y Kahn (1977) en la década
de los sesenta. Ellos abordan el compromiso organizacional como la interiorizacion e
identificacion con los objetivos organizacionales, producto de que el trabajador observa una

correspondencia entre estas metas y sus objetivos personales.

Segln Robbins (2009) el compromiso organizacional es el grado en que un empleado se
identifica con una organizacién en particular y las metas de ésta, y desea mantener su relacion
con ella. Por tanto, involucramiento en el trabajo significa identificarse con un trabajo especifico,
en tanto que el compromiso organizacional es la identificacion del individuo con la organizacién

que lo emplea.
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Otros autores como Porter, Steers, Mowday y Boulain (1974) consideran el compromiso

organizacional como la creencia en las metas y valores de la organizacion aceptandolas,
teniendo voluntad de ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de la organizacion y en

definitiva, desear seguir siendo miembro de la misma.

Para Diaz y Montalban (2004) seria la identificacion psicologica de una persona con la

organizacion en la que trabaja.

Mowday y colaboradores (1979) aportan tres elementos que componen el compromiso: a) la
disposicion de ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de la organizacion, b) el deseo de
permanecer en la organizacion, c) una fuerte conviccion y aceptacion de los valores y objetivos

organizacionales.

A criterio de las autoras, el compromiso organizacional puede ser uno de los mecanismos que
tiene la direccion de recursos humanos para analizar la lealtad y vinculacién de los empleados
con su organizacion, apoyar el desempefio e identificar la intencién de permanecer, tratando asi

de reducir la probabilidad de rotacién de personal.

Allen y Meyer (1993) mencionan en su modelo que existen tres tipos de compromiso: el

afectivo, el normativo y el calculativo:

Compromiso organizacional afectivo: EI compromiso organizacional afectivo se define como una
identificacion emocional de la persona hacia la organizacién y una implicacién personal en las
actividades de la misma. Figurativamente se puede decir que los sujetos que tienen un elevado
grado de compromiso afectivo permanecen en la organizacién porque sienten que "quieren
hacerlo". La vinculaciébn se establece mediante sentimientos de afecto, calidez, apego y

pertenencia.

Compromiso organizacional normativo: El compromiso normativo se caracteriza por un
sentimiento de obligacion moral que desarrollan los sujetos al considerar que la permanencia en
la organizacién es lo correcto. Ese sentimiento surge con mayor frecuencia cuando se han
recibido beneficios especiales: apoyo social en momentos de enfermedad, una capacitacion
extraordinaria, permisos, etc. Esto crearia en el sujeto un sentido de obligacién de reciprocidad,
dando cuerpo al compromiso normativo. En términos figurativos, los sujetos que muestran un

elevado compromiso normativo permanecen porque sienten que "deben hacerlo".

Compromiso organizacional calculativo: EI compromiso calculativo se caracteriza porque la

intencion de permanencia se basa en contrapesar los costos que el sujeto asocia con dejar la

organizacion en la que trabaja. Si el mercado le ofrece mejores beneficios (especialmente

salariales) probablemente se reducird la intencién de permanencia. El compromiso calculativo
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se desarrolla porque los empleados reconocen que ellos han hecho muchas inversiones en la

organizacién o porque observan que comparativamente es mejor la actual, the best side, que
las posibilidades del mercado. Figurativamente se puede decir que los sujetos que muestran un
elevado compromiso calculativo desean permanecer en la organizacién debido a que "lo

necesitan".

Un factor comun entre ellos es la premisa de que cada tipo de compromiso debe tener una

influencia en la decision de la persona de renunciar 0 permanecer en su trabajo.

Hasta este momento se han mencionado diversos estudios de diferentes autores referentes al
compromiso organizacional, a continuacion se hace un resumen de los principales estudios

realizados en la educacién superior.
1.6.1- Estudios relacionados con el compromiso organizacional en la educacién superior

Arias (1999) ha constatado un limitado impacto de las condiciones salariales en los
compromisos de los docentes latinoamericanos. Examinando diversas investigaciones en el
campo, Arias (1999) concluye que el mejor sueldo no es suficiente para retener a los
profesores. Complementando este punto, estudios realizados en Argentina por Braslavsky y
Birgin (1994) y por Frigerio (1992, 1995) han observado el alto componente afectivo de la

vinculacion del docente con su organizacion.

Por tanto se puede decir que en la decisién de permanencia pueden estar latentes diversos
tipos de compromisos de los profesores con sus organizaciones. Entre ellos pueden ubicarse
dimensiones mas afectivas, como también componentes mas racionales que se encargarian de
evaluar los costos de la permanencia. Examinar la decisién de permanecer y los compromisos
asociados, revela las actitudes y valoraciones que desarrollan los docentes hacia sus escuelas,

las cuales tifien sus interacciones y su quehacer pedagogico.

En el caso del compromiso organizacional afectivo en el ambito escolar segin Zamora,
Guillermo (2009), las investigaciones han sido mas habituales en el mundo anglosajon, siendo
aln escasas en Latinoamérica. Las adelantadas en el medio anglosajon han estado orientadas
a examinar los antecedentes de este compromiso. Al respecto hay que consignar los estudios
que han observado una importante relacién con el perfil del alumnado. El estudio de Kushman
(1992), ha concluido que el compromiso afectivo es muy sensible al tipo de estudiantes que se
atiende. En escuelas donde predominan alumnos con mayores dificultades académicas existe
un bajo compromiso afectivo. La relaciéon se sostiene en las dificultades que tendrian los
docentes para obtener experiencias de logro, aspecto central para vincularse afectivamente.

Los profesores se sienten entusiasmados cuando los alumnos se entusiasman. Otra
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investigacion que ha confirmado la influencia de variables académicas en el compromiso

afectivo es el estudio de Rosenblatt (2001) donde concluye que la variedad del trabajo
pedagdgico es un antecedente significativo en el compromiso afectivo. Los profesores mas
comprometidos perciben mas variedad en sus trabajos, lo que les permite ejercitar sus
destrezas, obteniendo asi mayores experiencias de logro. Esta vinculacién se da especialmente

en los profesores mas calificados.

En relacion con el compromiso organizacional normativo segun Zamora, Guillermo (2009) hasta
la fecha no se han podido encontrar estudios especificos al respecto. No obstante, los trabajos
de Frigerio (1992, 1995) sefialados anteriormente, dan pistas de la presencia de este
compromiso. Asi mismo, estudios de la linea "micropolitica de la escuela" (Ball, 1989; Bardisa,
1997; Gonzalez, 1998) han puesto de manifiesto las exigencias de lealtades normativas en los

procesos de participacién de los docentes.

Con respecto al compromiso organizacional calculativo menciona Zamora, Guillermo (2009) que
los estudios al respecto se han desarrollado principalmente en el medio anglosajon.
Anteriormente se hizo referencia a los estudios de Brewer (1996) y Weaver (1994). Ellos han

logrado detectar variables de mercado y salariales en la presencia de este compromiso.

Autores como Guillermo Zamora (2009) y Ricardo Flores & Sergio Madero (2012) han
desarrollado un modelo que les permite conocer que variables inciden mas en la intencién de
permanecer o no en la organizacion tomando como base los estudios mencionados

anteriormente.

1.6.2- Algunos modelos sobre la relacion de la intencién de permanencia con el

compromiso organizacional

Zamora, Guillermo (2009) utiliza el modelo multidimensional propuesto por Allen y Meyer (1990,
1993) y Meyer, Allen y Smith (1993). Este modelo caracteriza tres tipos de compromisos:
afectivo, calculativo y normativo. Mediante técnica de regresion logistica se identifica el poder
explicativo de cada compromiso en la intencion de permanencia de los profesores en sus
organizaciones. Asi mismo, se comparan diversas combinaciones entre los compromisos con el
propésito de ubicar el modelo mas explicativo. Para ello utiliza un cuestionario compuesto por
items que se responden mediante escala segun nivel de acuerdo o desacuerdo. Las variables
independientes utilizadas son los tres tipos de compromiso organizacional (afectivo, normativo y
calculativo) y la variable dependiente la intencién de permanencia. Los items de la intencion de
permanencia estan basados en la escala de Rosenblatt (2001) y de Meyer, Allen & Smith

(1993). Los items de los tipos de compromisos —afectivo, normativo y calculativo— han sido
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elaborados considerando el cuestionario de Allen y Meyer (1990). El estudio aborda la relacion

de las variables seguin se muestra en la Figura 1.4.

’ L : == ]
v " —» ..

Compromiso organf.,aconal ofectivo intencion de permanecer

Compromiso organizacional normativo

Compromiso organizacional calculative

Variable moderadora

Tipo de establecimiento: municipalizado,
particular pagado o particular subvencionado

Figura 1.4 Variables implicadas en el estudio. Fuente: Zamora, Guillermo (2009)

Para examinar la relacion entre compromisos e intencion de permanencia se realizan dos
analisis. El primero es la prueba de asociacion de r de Pearson. Ella constituye una primera
aproximacion de la relacion lineal de las variables. Posteriormente se efectla una regresion
logistica. La eleccién de este tipo de analisis se sustenta en la distribucién asimétrica —

concentradas en valores positivos— de la variable intenciéon de permanencia.

Otro modelo consultado es el de Flores, Ricardo y Madero, Sergio (2012). Primeramente ellos
identifican las variables de calidad de vida en el trabajo que predicen la intencién de los
empleados de permanecer en la institucion agrupandolas en seis dimensiones como se muestra

en la Figura 1.5.

-

1. Perspectiva individual

2. Aspectos grupales

\,

3. Estilo de liderazgo
.

” Intencion de Permanecer
4. Estructura

organizacional

5. Practicas de Recursos |~
L Humanos

”

6. Soporte al personal

\

Figural.5: Dimensiones de la calidad de vida en el trabajo. Fuente: Ricardo Flores y Sergio
Madero (2012).

La primera dimension es una perspectiva individual e incluye las variables tales como la
satisfaccién con el trabajo, la pertenencia a la organizacién y el conocimiento de la misma. La
segunda es una dimension relacionada con aspectos grupales y considera el ambiente de

trabajo, relacién con el jefe y compafieros, definicion y cumplimiento de objetivos y el trabajo en
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equipo. La tercera tiene que ver con los lideres y considera el estilo de liderazgo, su toma de

decisiones, el compromiso de la organizacién hacia el trabajador y el desempefio de los lideres.
La cuarta dimensioén esta relacionada con aspectos de estructura y considera la comunicacion,
los procedimientos y la organizacion. La quinta integra a las oportunidades de promocion,
salarios, servicios, desarrollo, induccién, evaluacion del desempefio y reconocimiento,
vinculados con préacticas de recursos humanos. La sexta dimension aborda aspectos de soporte
como la disponibilidad de apoyos para la tarea, estabilidad en el trabajo, salud y expectativas de

cambio.

Luego utilizan un modelo lineal de 27 variables independientes. La variable dependiente de esta
investigacion es el interés del trabajador por permanecer en la institucion; esta variable
identifica el grado en que cada persona expresa su deseo por permanecer dentro de la
instituciéon desarrollando su carrera laboral. Se administra un cuestionario integrado por 82
preguntas tipo afirmacién. Ejemplos de las preguntas ofrecidas son: “Estoy muy satisfecho con
mi trabajo actual”, “En general, considero mi bienestar excelente”, “Mi trabajo es retador”, “Los
procedimientos y politicas de la empresa son justas”. Para su medicién se utiliza una escala
Likert de 5 niveles, en el que 1 significa “totalmente de acuerdo” y 5 “totalmente en desacuerdo”
con la afirmacién. Posteriormente se obtiene un modelo de regresion logistica estadisticamente
significativo, eliminando 18 variables quedando un total de 9 variables significativas a partir de

las cuales se formula el modelo con todos los coeficientes resultantes.

En el Anexo 17 se muestra un resumen de estos dos modelos y de otros consultados en la
bibliografia, en el mismo se expone el tipo de regresion utilizado por cada uno de los autores asi

como las variables y los principales resultados encontrados.
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Conclusiones parciales del capitulo

1. En este capitulo se realiza una descripcion categorica y conceptual de los diferentes
elementos que intervienen en la GRH, y se plantea sobre el transito en Cuba hacia el término

de capital humanao.

2. El MGICH tiene enfoque de procesos y permite a la empresa cubana conocer el nivel de
orientacion estratégica, por lo que es utilizado como directriz principal en el desarrollo de la

investigacion.

3. El inventario de personal es un recurso de vital importancia para la organizacioén que detalla

caracteristicas generales de identificacion de los trabajadores.

4. Las categorias ocupacionales se clasifican de diferentes formas en un area geografica con
relacién a otras y puede diferir también entre paises, en el ambito internacional segun la CIUO
se clasifican en 10 grupos principales que a su vez estan divididos en diversos subgrupos, en
Cuba la NC 3000:2007 las agrupa en las categorias de operarios, trabajadores de servicios,
trabajadores administrativos, técnicos, dirigentes y el MES en la plantilla las distribuye en dos

niveles; por actividad fundamental y actividad de apoyo.

5. Se describen dos modelos sobre la relacion de la intencibn de permanencia con el
compromiso organizacional como son el de Guillermo Zamora (2009) y Ricardo Flores & Sergio
Madero (2012), en ambos casos se utiliza un modelo de regresién Logistica para formular la

variable objeto de estudio.
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Capitulo II: Caracterizacion de la fuerza de trabajo académica y las principales

actividades para gestionarla

En el presente capitulo se realiza una descripcion de la Universidad de Cienfuegos, que
muestra como datos relevantes el personal que conforma cada una de las facultades de la
entidad y sus categorias docentes. Se describen las politicas de alimentacion, planificacion,
desarrollo y evaluacién de la fuerza de trabajo académica, asi como su sistema de informacion

y control.
2.1- Caracterizacion de la Universidad de Cienfuegos

En los afios 70 Cienfuegos era la ciudad con mayor auge industrial de Cuba, por lo que se
hacia necesario la creaciéon de una universidad para la formacién de los futuros profesionales,
idea que se concreta al establecer la filial universitaria como resultado de las relaciones de
trabajo que se establecieron entre el rector de la Universidad Central de las Villas “Martha

Abreu” y el entonces secretario del PCC en Cienfuegos Humberto Miguel.

En 1972, se crea la Filial Universitaria Provincial, que el 6 de diciembre de 1979 se convierte en
Instituto Superior Técnico de Cienfuegos (ISTC) creciendo gradualmente su matricula y
espectro de carreras con dos facultades: Ingenieria y Economia. Simultdneamente se
desarrollan la Filial Pedagdgica, la Facultad de Cultura Fisica y la Facultad de Ciencias

Médicas.

En 1991, por acuerdo del Comité Ejecutivo del Consejo de Ministros, las dos primeras entidades
se integran en el Instituto Superior Técnico de Cienfuegos, que desde entonces asumio los
siguientes perfiles: Técnico (carreras de Ingenieria Mecénica e Industrial, Termoenergética y
Mecanica Automotriz), Econémico (Licenciatura en Economia y Licenciatura en Contabilidad),
Pedagodgico (Licenciaturas en Inglés, Matematica, Espafiol, Quimica, Marxismo, Educacion
Primaria, Defectologia y Preescolar), Deportivo (Licenciatura en Cultura Fisica), Agropecuario
(Unidades Docentes de 4to y 5to Agronomia y Veterinaria), Ciencias Sociales (Unidades
Docentes de 4to y 5to afio de Licenciatura en Derecho).Ademas de desarrollar Cursos Libres en
varias carreras. Esta situacién conllevé a un perfil humanistico para el ISTC que lograria ser
declarado como Universidad en 1994 y en 1998 recibié el honroso nombre de “Carlos Rafael

Rodriguez”.
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El objeto social de la UCf plantea:

e Llevar a cabo la formacion integral de los estudiantes universitarios, en las ramas de las
Ciencias y Técnicas, Agropecuarias, Econdmicas, Sociales y Humanisticas, Exactas y
Naturales y de la Cultura Fisica.

e Llevar a cabo la formacién académica de postgrado y la superacion continua de los
profesionales universitarios.

e Desarrollar la investigacion cientifica como elemento consubstancial de la educacion
superior, en coordinacién con el Ministerio de Ciencia, Tecnologia y Medioambiente.

e Promover, difundir y encauzar la influencia e interaccién creadora del centro en la vida
social del pais, mediante la extension de la cultura universitaria.

e Dirigir y controlar la preparacién y superacion de los cuadros y sus reservas en
coordinacién con los Organismos de Administracion Central del Estado y los gobiernos
territoriales, acorde con la politica trazada por el gobierno.

o Realizar la comercializacién mayorista de equipos, productos y subproductos como
resultado de las investigaciones realizadas, en pesos cubanos.

e Brindar servicios de impresién de libros, folletos, materiales, grabaciones en discos
compactos y reproducciones de libros, todo ello en temas educacionales, en pesos
cubanos.

e Prestar servicios de instalaciones de redes electrdnicas, en pesos cubanos.

e Brindar servicios cientificos técnicos asociados a las ciencias especificas, en pesos
cubanos.

e Ofrecer servicios educacionales, seminarios, conferencias, consultarias y précticas,
asociadas a las actividad académica y/o investigativa en pesos cubanos.

e Brindar servicios bibliotecarios, de fotocopias, de correo electrénico, edicion,
reproduccion, impresion, mecanografia e interpretacion de articulos, materiales y libros
elaborados y editados, como resultado de la actividad cientifica, en pesos cubanos a
personas naturales cubanas y en pesos convertibles a personas naturales extranjeras.

e Brindar servicios de museos especializados y excursiones cientificas, en pesos cubanos.

e Efectuar la matricula de cursos de pregrado compensado en carreras autorizadas,
postgrados, maestrias y doctorados y por otros cursos especializados y la cuota de
inscripcion a eventos a extranjeros y a la comunidad cubana en el exterior en pesos

convertibles.
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e Organizar eventos en Cuba en temas educacionales y cientifico técnico, en pesos
cubanos.

e Brindar servicios de transportacién de personal en pesos cubanos.

e Comercializar de forma mayorista proyectos y disefios asociados a las actividades de
educacién superior, en pesos cubanos.

e Realizar la comercializacibn mayorista de medios técnicos de ensefianza, en pesos
cubanos.

e Prestar servicios profesionales en las actividades autorizadas al Ministerio de Educacion
Superior, en las ramas del conocimiento que desarrollan los CES, en pesos cubanos.

¢ Comercializar de forma mayorista software y productos informaticos, elaborados en los
CES, en pesos cubanos.

¢ Comercializar de forma minorista alimentos ligeros en cafeteria mévil, asociada a las
actividades académicas y eventos, en pesos cubanos.

e Brindar servicios gastronémicos en cafeterias a trabajadores y estudiantes, en pesos
cubanos.

e Ofrecer servicios de comedor obrero a estudiantes y trabajadores, en pesos cubanos.

e Prestar servicios recreativos y personales a los trabajadores y estudiantes, en pesos
cubanos.

¢ Comercializar de forma mayorista y minorista revistas cientifico técnicas editadas por las
universidades, en pesos cubanos.

e Brindar servicios de alojamiento y alimentacion a los extranjeros que matriculas en

CUrsos y en eventos en pesos convertibles.

La misidn y vision de la Universidad de Cienfuegos ha sido modificada con el paso de los afios,
debido a la satisfactoria evolucion de su objeto social, lo que permite que nuestra mision y

vision actual sea:

Mision:

La Universidad de Cienfuegos Carlos Rafael Rodriguez con un colectivo comprometido con la
Revolucion y el Socialismo, garantiza la formacion integral y la superacion continua de

profesionales que demanda la sociedad. Consolida, desarrolla y promueve la ciencia, la

innovacion y la cultura acorde con las exigencias del desarrollo sostenible del territorio y el pais.
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Vision:
La Universidad de Cienfuegos Carlos Rafael Rodriguez arriba al 2016 como:

¢ Fiel exponente de los principios revolucionarios, valores patrios y participa activamente en el

perfeccionamiento del modelo econémico cubano.

e Promotora de una cultura general, competencias y programas académicos al nivel de los

estandares internacionales de acreditacion.

e Entidad que garantiza a los profesionales del territorio la actualizacion sistematica al mas alto
nivel, con un claustro de excelencia que desarrolla en sus clases el debate cientifico, politico e

ideolégico y son formadores de las nuevas generaciones de docentes.

e Institucion que consolida las dimensiones humanista, medio ambiental y econémica en sus
egresados, dotados de una adecuada expresién oral y escrita en la lengua materna,
comunicacion en idioma inglés con fines profesionales y que aplica las categorias marxistas

acorde al area del conocimiento en que se ha graduado.

e Referente en la gestion de la ciencia, tecnologia, innovacién y extensién universitaria que
impacta en las areas de desarrollo petroquimico, agroindustria, vivienda, generacién de energia,

materiales de la construccién y de las ciencias fisica y matematica.

e Modelo de gestidn integrada de los procesos universitarios que genera impactos en el

desarrollo socioeconémico local.

e Instituciébn que mantiene estrecha relacion con otros centros de educacion superior que
permite a través del intercambio elevar la calidad y pertinencia de sus procesos con eficiencia y

eficacia.

Para dar cumplimiento a la misidn y vision antes expuesta la Universidad de Cienfuegos cuenta
con una estructura organizativa de forma tal que todas las areas estdn estrechamente
relacionadas entre si (Ver Anexo 18). Este organigrama estd concebido sobre la base de la
direccién administrativa de la universidad segun establece el MES; y el principio de que
organizacién significa claridad de responsabilidades y autoridad, pudiéndose delegar la

autoridad, pero no asi la responsabilidad.

La estructura organizativa de la UCf esta conformada por:
> Rector.
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Vicerrector 1 (Formacion): atiende al grupo de planificacion docente, el Centro de Estudios
de Didactica y Direccién en la Educacion Superior, la Direccién de Universalizacién, el
Departamento de Preparacion para la Defensa y la Comision Metodologica Central.
Vicerrector 2 (Investigacion y postgrado): atiende al Grupo de Desarrollo de la Tecnologia
Educativa y la Informatizacion, el Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion,
el Departamento de Redes, la Direccion de Relaciones Internacionales y la Direccion de
Recursos Humanos.

Vicerrector 3 (Proyeccién social): atiende la Direccidbn Residencia Estudiantil, el
Departamento Educacion Fisica y Superacion de Atletas, Extensiéon Universitaria vy
Seguridad y Proteccion.

Vicerrector 4 (Administracion y servicios): atiende la Direccion Residencia de Postgrados, la
de Mantenimiento e Inversiones, Economia, Aseguramiento Material y Transporte, el
Departamento de Alimentacion y de Servicios Internos.

Departamento de Marxismo Leninismo.

Secretaria general.

Direcciones y/o departamentos funcionales.

Facultades.

Centros de Estudios y/o Entidades de Ciencia e Innovacion Tecnoldgicas.

Centros Universitarios Municipales (CUM).

Filiales Universitarias Municipales.

Asesores, metoddlogos y auditores internos (asesor juridico, defensa, y otros).

En el caso de las facultades presentan la siguiente estructura:

Decano

Vicedecanos

Secretaria de la facultad
Departamentos docentes
Centros de estudios

Unidades docentes

En enero de 2011 se aprueba una nueva estructura institucional uniéndose las facultades de

informatica y mecanica por lo que a partir de septiembre de 2011 comienza el curso con cuatro

facultades y sus 12 carreras, quedando de la siguiente forma:
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e Facultad de Ingenieria (FI):
o Carrera de Ingenieria Mecanica
o Carrera de Ingenieria Informatica

o Carrera de Ingenieria Quimica

¢ Facultad de Ciencias Econdmicas y Empresariales (FCEE):
o Carrera de Ingenieria Industrial
o Carrera de Economia
o Carrera de Contabilidad y Finanzas
o Carrera de Turismo (CUM)

e Facultad de Ciencias Sociales y Humanisticas (FCSH):
o Carrera de Estudios Socioculturales
o Carrera de Derecho
o Carrera de Lengua Inglesa Formacién Pedagdgica
o Carrera de Lengua Inglesa con segunda lengua
o Carrera de Historia
o Carrera de Psicologia (CUM)
o Carrera de Sociologia (CUM)
o Carrera de Comunicacion Social (CUM)

o Estudios de Preparatoria (estudiantes extranjeros)

e Facultad de Agronomia (FA):
o Carrera de Ingenieria Agronoma
o Carrera de Veterinaria (CUM)
o Carrera de Procesos Agroindustriales (CUM)
o Carrera de Agropecuaria (CUM)

La Facultad de Cultura Fisica se encuentra dentro de los predios universitarios, aunque
constituye un centro independiente comparte actividades de vinculos comunes pero con

distintos objetivos.

Otro de los puntos fuertes de un CES lo constituyen las formas organizativas para la actividad
de la ciencia, la innovacion y la extensién, siendo aqui donde los centros de estudio y los
grupos de estudio y desarrollo destacan sus objetivos, puesto que constituyen una forma
organizativa de la educacion superior en las que se integran profesionales de alto nivel cientifico

y en proceso de formacion postgraduada, que responden a los intereses estratégicos y la
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demanda social que representen, no solo para la universidad sino también para el territorio,
teniendo tanto los centros de estudio como los grupos de estudio y desarrollo como fin, la
ejecucion de proyectos de investigacion, innovacion, postgrado y extension, en areas del
conocimiento que dan respuesta a los problemas ecoldgicos, econdémicos, sociales,
tecnoldgicos y productivos de caracter global, nacional, ramal y territorial. Por lo que se cuenta
con cinco centros de estudio, un grupo de estudio subordinado directamente al rector y otros

dos grupos de desarrollo que responden a necesidades especificas del territorio y la institucion:
o CEEMA (Centro de Estudio de Energia y Medio Ambiente)

o CESOC (Centro de Estudios Socioculturales)

o CEDDES (Centro de Estudio de la Didactica y la Direccion de la Educacién Superior)

o CETAS (Centro de Estudio de Transformacion Agraria Sostenible)

o GDSL (Grupo de Desarrollo Socioeconémico Local)

o DDDI (Departamento de Direccion y Desarrollo Local).

La Universidad de Cienfuegos cuenta con un total de 861 trabajadores de ellos 467 son
trabajadores docentes, 79 adiestrados y 315 trabajadores no docentes, lo cual queda
representado en la Figura 2.1,que muestra que el 54% de los trabajadores de la organizacion

son docentes, mientras que el 9 % son trabajadores adiestrados.

Trabajadores de la UCF

9%
B Docentes
B No docentes
Adietrados

Figura 2.1: Trabajadores de la UCf. Fuente: Elaboracion Propia.

A partir del andlisis de la figura anterior, se puede observar que la mayor parte de la plantilla de
la UCf se compone por los trabajadores docentes que son los encargados de la actividad
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fundamental o sea de la formacion de los estudiantes, de la produccion cientifica, la ciencia y la

innovacion.
2.1.1- Composicién de la fuerza de trabajo académica de la UCf

Para la organizacién del trabajo del personal docente, la educacion superior establece las
categorias docentes, en las cuales se relacionan determinadas funciones metodologicas,
cientificas y de gestién de los procesos docentes. Seglin la Resolucién N° 128 / 2006 las
categorias son las siguientes:

a) Cuatro categorias principales: Profesor Titular, Profesor Auxiliar, Profesor Asistente y
Profesor Instructor.

b) Dos categorias complementarias: Instructor Auxiliar y Auxiliar Técnico de la Docencia (ATD).

c¢) Dos categorias especiales: Profesor de Mérito y Profesor Invitado.

Los trabajadores docentes que conforman un 54 % del personal de esta organizacion, se
dividen segun las categorias anteriormente mencionadas. La Tabla 2.1 muestra la cantidad de

trabajadores por cada categoria docente.

Tabla 2.1: Cantidad de trabajadores por categorias docentes. Fuente: Elaboracion Propia.

Categorias docentes Trabajadores Master Doctores
Profesor Titular 57 3 54
Profesor Auxiliar 109 86 16
Profesor Asistente 189 136 2
Profesor Instructor 110 13 -
ATD 2 - -

Una representacion grafica de esta tabla que se muestra en la Figura 2.2, demuestra que el
mayor porcentaje de la fuerza de trabajo académica esta representado por Profesor Asistente
con un 41%, mientras que el 24% corresponde a Profesor Instructor, el 23% a Profesor Auxiliar

y solo el 12% son Profesor Titular.
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Trabajadores por Categorias

Docentes
M Titular
0% 12%
-1 B Auxiliar
Asistente
\ 41% '
M Instructor
mATD

Figura 2.2: Cantidad de trabajadores por categorias docentes. Fuente: Elaboracion Propia

Como se habia mencionado anteriormente la estructura de la UCf esta distribuida en facultades,
vicerrectorados Yy filiales. En la Tabla 2.2 se muestra la relacién de la fuerza de trabajo

académica por departamento con cada categoria docente.
Tabla 2.2: Trabajadores por facultades y categorias docentes. Fuente: Elaboracion Propia.

Categorias Docentes

Trabajadores Titular Auxiliar  Asistente Instructor ATD
Vicerrectorados 93 20 23 33 16 -
Fl 90 14 24 24 26 2
FCEE 79 9 30 23 17 -
FA 27 3 4 13 7 -
FCSH 93 11 19 37 27 -
Filiales 85 - 9 59 17 -
Total 467 57 109 189 110 2

Como se puede observar en la Figura 2.3 en la estructura de edades que presenta la plantilla
un 46.9% de los trabajadores docentes poseen una edad superior a los 45 afios y solo un
35.76% menor de 35 afios. En el caso de un CES como la universidad esta estructura es
favorable ya que la capacidad intelectual predomina sobre la fisica, y el tiempo y la experiencia

contribuyen mas a esa capacidad predominante.
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Figura 2.3: Piramide de edades de los trabajadores docentes de la UCf. Fuente:

Elaboracion Propia.

Una informacion importante, basada en datos recopilados de los ultimos afios en la universidad,
es la referida a la movilidad externa de la fuerza de trabajo académica. Esta informacién ofrece
una tendencia de este importante indicador, que permite, junto a otras variables, poder predecir
este fendbmeno en los afios futuros. Los datos referidos a la movilidad externa en el periodo del

2008 al 2012 se agrupan en la Tabla 2.3 que se muestra a continuacion:

Tabla 2.3: Movilidad externa de la fuerza de trabajo académica. Fuente: Elaboracion propia.

2008 2009 2010 2011 2012
Categorias
Docentes B MSc. | Dr. B MSc. | Dr. B MSc. | Dr. B MSc. | Dr. B MSc. | Dr.
Titular 2 - 2 2 - 2 2 - 2 1 - 1 4 2 2
Auxiliar 1 - 1 2 2 - - - - 6 - 6 3 2 1
Asistente 12 10 2 14 10 - 7 - 1 9 6 - 10 6 1
Instructor 19 | 19 - 19 2 - 9 2 - 19 9 - 13 2 -

B: cantidad de bajas.
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En esta tabla se observa que la categoria que mas fluctia es la de instructor, siendo de 79
bajas en el periodo objeto de estudio, seguido por el asistente (de 52 bajas en el periodo), no
comportandose asi con la categoria de titular, donde la fluctuacion es relativamente baja (11
bajas en el periodo), aunque de alta importancia, dada la preparacion de estos ultimos.

Para una mejor comprensiéon de la tabla anterior se muestra en la Figura 2.4 la relacién de la

movilidad externa en cada afo por las diferentes categorias docentes.

Movilidad de la fuerza de trabajo académica,
segun sus categorias docentes.

M Instructor

Asistente

B Auxiliar

M Titular

Figura 2.4: Movilidad de la fuerza de trabajo académica, segin sus categorias docentes.
Fuente: Elaboracion Propia.

El comportamiento de la movilidad teniendo en cuenta el nivel de preparacién cientifica de los

docentes se puede apreciar con mayor claridad en la Figura 2.5 que se muestra a continuacion:

Movilidad de la fuerza de trabajo académica
en cuanto a su nivel de preparacion cientifica

30
20
10
0
2008 2009 2010 2011 2012
® MSc. mDr.

Figura 2.5: Movilidad de la fuerza de trabajo académica segun su nivel de preparacion

cientifica. Fuente: Elaboracion Propia.
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En esta figura se puede observar un comportamiento de la movilidad de forma descendente del
periodo 2008 al 2010, en este Ultimo se muestra una notable disminucién en cuanto al personal
docente que causoé baja, principalmente los master y para el periodo 2011 - 2012 se nota un
nuevo incremento. También se observa que existe una mayor movilidad en cuanto a los méaster
que a los doctores en cantidad, pero considerando la importancia de los doctores para la
institucion, la pérdida de 21 doctores en 5 afios es significativa, sobre todo si la comparamos
con el ritmo de crecimiento anual de la UCf que no supera los 4 doctores por afio. De
mantenerse esta tendencia este indicador en el futuro tendria un ritmo negativo (mas movilidad

que produccion).

Como se mencionaba anteriormente un buen analisis de la movilidad del personal académico
de la UCf en afios anteriores nos permite predecir el comportamiento de este indicador para
etapas futuras. Este fendmeno que tan importante es para el buen desarrollo de una
organizacién no seria posible sin un sistema de informacion y control que se rige por
documentos y registros obligatorios y por procesos, pero fundamentalmente por dos

expedientes, el expediente laboral y el de cuadros académicos.
2.2- Sistema de informacion y control de la fuerza de trabajo académica

El sistema de informacion y control de la fuerza de trabajo de la Universidad de Cienfuegos se
encuentra integrado por un conjunto de documentos y registros que permiten la gestion de
dicha fuerza de trabajo. Una clasificacion general de estos documentos y registros, segin su

propésito, pudiera ser como sigue:

o Documentos y registros generales u obligatorios. Son aquellos que no se relacionan
directamente con ninguno de los procesos de gestion integrada. Son directrices para la
gestion.

e Documentos y registros obligatorios para la gestion de los procesos del sistema
integrado.

e Documentos y registros especificos aprobados por la UCf y que facilitan la ejecucion de

dichos procesos, pero no obligatorios, segun los requisitos de la norma.

Dos de los documentos de referencia son los expedientes en los que se recogen los datos e
informaciones relacionadas con la fuerza de trabajo académica, es decir, el expediente laboral y
el de cuadros académicos, de los cuales se describen a continuacion sus principales

caracteristicas.
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2.2.1- Expediente laboral

El expediente laboral contiene los datos y antecedentes de la historia laboral del trabajador,
estando la administracion en la obligacion de confeccionar, actualizar y conservar en perfecto
estado el de cada uno de los trabajadores con los que establece una relacion laboral por un
periodo superior a 6 meses, debiendo ser utilizado como documento de registro y consulta para
el empleo, la promocion, la capacitacion y desarrollo y el examen del desempefio laboral del

trabajador.
Este expediente contiene los siguientes documentos:

e EP-1.Datos personales (en este modelo aparecen datos como; nombre, edad, sexo,
numero de carnet de identidad, direccién, lugar de nacimiento, entre otros) (Ver Anexo
19)

e EP-2. Direccion del trabajador (en este modelo se especifica la calle, reparto, barrio,
finca y el municipio) (Ver Anexo 20)

e EP-2(Dorso). Movimiento e interrupciones de la vida laboral del trabajador (alta, baja,
organismo, empresa, centro de trabajo) (Ver Anexo 21)

e EP-3.Laboral del Trabajador (se ponen datos como direccidbn, municipio, provincia,
motivo de cambio, traslado o baja) (Ver Anexo 22)

e EP-3 (Dorso).Puesto de trabajo y salario desde la habilitacién del expediente laboral.
(grupo de escala, escala salarial, estructura del salario, cargo, categoria ocupacional)
(Ver Anexo 23)

e EP-4. (En este modelo aparecen todas las ausencias, infracciones del horario, control de
licencia y otras causas y descanso retribuido o acumulado (Ver Anexo 24)

e Modelo de evaluaciones del desempefio

o Andlisis del pago del personal docente segun antigiedad

e Fotocopia del titulo

e Carta de cambio de categoria

e Hoja resumen de los documentos

¢ Modelo RH-1. (Movimiento de némina)

e Anexo al contrato individual

e Contrato de trabajo por tiempo indeterminado

¢ Contenido de trabajo

e Modelo RH-2.Solicitud de vacaciones, subsidios y licencias
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El objetivo de este expediente es brindar la informacion sobre las personas concretas que
ocupan en cada momento los puestos de trabajo en la universidad, la forma que desempefan
sus funciones en la misma, y el potencial que tienen para ocupar puestos de trabajo mas

elevados.
2.2.2- Expedientes de cuadros académicos

Es un expediente propio del MES para los trabajadores docentes, que muestra toda la
informacién profesional del mismo durante toda su vida como profesor universitario. En el
mismo se refleja su transito por las diferentes categorias docentes y cientificas, participacién en
eventos cientificos o de otro tipo, investigaciones realizadas, publicaciones, docencia de
pregrado y postgrado impartida, reconocimientos y otros hechos importantes de su vida
cientifica, académica, metodolégica y docente educativa. En cada caso se muestran las
evidencias necesarias. También en este expediente se incluyen las evaluaciones realizadas al

trabajador docente.

Estos expedientes, tanto el laboral como el de cuadros académicos, recogen informacion
proveniente de un efectivo proceso de seleccion, planificacion, desarrollo y evaluacion de la

fuerza de trabajo académica.

2.3- Descripcién de las politicas de seleccién, planificacién, desarrollo y evaluacién de la

fuerza de trabajo académica

La UCf por formar parte del MES posee caracteristicas propias que se muestran en los
procesos de seleccién e induccién, planificacion, evaluacién y desarrollo de la fuerza de trabajo

académica, los cuales se describen posteriormente.
2.3.1- Proceso de seleccién e induccién de la fuerza de trabajo académica

La seleccion e integracion del personal a la UCTf se realiza a partir de la existencia de una plaza
no cubierta. La plaza vacante puede ser para ocupar un puesto como personal docente o uno
no docente. Estos dos procesos tienen caracteristicas similares pero a la vez presentan

diferencias las cuales se exponen a continuacion.

Seleccidn del personal docente.

Primeramente se especifican los requisitos generales y los datos de la convocatoria como el

codigo del perfil, las unidades académicas basicas, cargos disponibles, la dedicacion, area de
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desempefio y los requisitos minimos como: Formato de hoja de vida, Fotocopia de los titulos de

pregrado y postgrado, certificados de experiencia.

Posteriormente se fija la convocatoria en la intranet, carteles en lugares publicos, la radio y
televisién local y otros medios. Los candidatos interesados entregan toda la documentacién
necesaria la cual es revisada para que contenga los requisitos exigidos, entre los que se
pueden encontrar como documento principal el curriculum vitae, ademas de: fotocopia de los
titulos de pregrado y postgrado, certificados de experiencia, certificado de dominio de segundo

idioma.

Primero se consultan las solicitudes internas realizadas para identificar posibles interesados de
la UCf para la vacante. La informacién aportada por los candidatos es enviada al Comité de
Ingreso y el Comité de Competencias, los cuales decidirdn quién es el o los candidatos idéneos
con posibilidades para ocupar la plaza.

El Comité de Competencias aplica diferentes pruebas psicométricas segun el nivel del cargo y
realiza las comprobaciones necesarias que demuestren el nivel de competencias requeridas
para la plaza vacante establecidas en la norma de competencias. En correspondencia con los
resultados alcanzados en estas pruebas se seleccionan los aspirantes que contintan el proceso

de seleccion.

A estos candidatos se les efecta una clase de comprobacién sobre uno de los tres temas
propuestos por la facultad, teniendo en cuenta el tipo de clase a comprobarse segun la
categoria docente solicitada. En dependencia de esta calificacién se consolidan los resultados y
se le entrega la plaza vacante al candidato con mayor puntuacion. Por ultimo se efectla el acto
administrativo de nombramiento de cada uno de los ganadores donde se procede a firmar el

contrato indeterminado.

Seleccidn del personal no docente

Al igual que en el proceso anterior se deben especificar los requisitos generales del puesto
vacante. Luego se fija la convocatoria en la intranet, carteles en lugares publicos, la radio y

televisioén local y otros medios.

Todos los candidatos interesados entregan la documentacion requerida a la facultad o area
correspondiente. Primero se consultan las solicitudes internas realizadas para identificar
posibles interesados de la UCf para la vacante. Esta informacién es revisada para ver si se

cumplen los requisitos especificados con anterioridad. Si se cumplen todos los requisitos se le
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informa a la Direccibn de Recursos Humanos y se le realiza un contrato por un periodo de
prueba de 1 a 3 meses. Después de este periodo el Comité de Ingreso realiza una evaluacion
del trabajo realizado por el candidato y si es satisfactoria se le informa a la Direccion de

Recursos Humanos para su posterior contratacion indeterminada.

En el contrato quedaran especificados los contenidos y funciones del cargo, los regimenes de
trabajo y descanso, el salario, los deberes y derechos del trabajador y de la administracion, las
causales de extincién del contrato, u otros aspectos determinados por la organizacién. El
proceso culmina con la integracion del trabajador a la organizacién la cual se inicia desde la
acogida del mismo y estd encaminado a desarrollarlo progresivamente, a la par de la evolucion

de la organizacion, por lo que se extiende mas alla del periodo de prueba.

Luego de haber terminado el proceso de seleccion e integracién se debe hacer la planificacion
de estos trabajadores. El proceso de planificacion de la fuerza de trabajo necesaria para
desarrollar la actividad académica debe partir de las necesidades propias de cada carrera para
el desarrollo de los procesos de formacion de pregrado y postgrado, el proceso de ciencia e
innovacion y el proceso de extension. Estos tres procesos se componen de un conjunto de
actividades que demandan del uso de fuerza de trabajo en una cantidad y calificacion
determinada (categorias docentes y cientificas). Primeramente se planifica la cantidad de
trabajadores por categoria y después se realiza el plan individual de cada profesor de acuerdo a

los objetivos de cada area de resultado clave de la UCH.
2.3.2- Proceso de planificacién de la fuerza de trabajo académica

Como se ha dicho, la planificacién de la fuerza de trabajo académica se sustenta en la
composicion de las carreras, en cuanto a la cantidad de disciplinas, asignaturas, afios y
necesidades laborales e investigativas particulares. Estas necesidades se traducen en
cantidades de profesores por cada una de las categorias docentes y cientificas declaradas por
el MES. Por tanto, este trabajo de planificacion debe comenzarse desde la base de los
procesos misionales, que es la carrera. Una vez determinadas las mencionadas necesidades
basicas para cada carrera, se debe realizar un proceso de agregacion hacia arriba,
considerando los indicadores de planificacién de fuerza de trabajo del MES vy las politicas de
empleo del pais. Estas necesidades basicas deben cumplir ciertos parametros que las hagan
compatibles con los indicadores globales fijados. De todo este proceso, debe quedar una
plantilla de cargos y de trabajadores aprobada para los CES que resume la cantidad de

profesores y su distribucion por categorias docentes.
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Posteriormente esta cantidad total aprobada se distribuye por facultades y departamentos
docentes, en consideracién a la division del trabajo aprobada en el objeto social declarado y
que se traduce en las carreras objeto de formacién en cada facultad y los demas compromisos

relativos a las tareas de ciencia, innovacién y extension planificados.

La planificacion de la fuerza de trabajo se concreta y culmina en el nivel mas bajo, con la
elaboracion del plan de trabajo individual. El plan de trabajo individual del profesor universitario
estd formado por los resultados individuales que cada profesor alcanzara en el periodo de
tiempo que se planifica, que tributan a las prioridades y objetivos de las areas de resultados
claves y criterios de medidas del centro, la labor educativa y politico-ideolégica y el incremento
de la calidad de la educacién superior. Tiene como objetivo establecer las directrices para la
organizacion, planificacién y control del plan de trabajo individual de todos los profesores que
forman parte del claustro de la universidad. La elaboracion del plan de trabajo individual, asi
como su evaluacion es todo un proceso, cuyas etapas iniciales se enuncian como sigue:
1. Establecer los objetivos a evaluar: Pueden y deben derivarse de la planeacién del
departamento o area.
2. Establecer los indicadores generales por area y su ponderacién o importancia para la
evaluacion.
Establecer los indicadores de desempefio, especificos o individuales.
Determinar el método de evaluacion a emplear en cada area.
Fijar los patrones de evaluacién en correspondencia con los indicadores aprobados y

sus criterios de medida.

El plan de trabajo (Ver Anexo 25) se realiza teniendo en cuenta un conjunto de indicadores (Ver
Anexo 26) que se incluyen en todas las actividades que desarrolla el profesor durante el periodo

planificado.

Sobre la base de estos mismos indicadores y actividades que se reflejan en el plan de trabajo

individual del profesor universitario se realiza la evaluacion del desempefio.

2.3.3- Proceso de evaluacion del desempenfo de la fuerza de trabajo académica

La evaluaciéon del desempefio de los profesores universitarios tiene como objetivo valorar los
resultados y calidad del trabajo realizado en el curso académico, de acuerdo a las actividades
del plan individual de trabajo; asi como la efectividad de la labor politica e ideol6gica

desarrollada, el ejemplo personal, prestigio y compromiso con la Revolucion.
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En la realizacion de este proceso se evidencian seis etapas fundamentales: planificacion,
aseguramiento, aplicacién, desarrollo, registro y control. En la planificacion se definen los
objetivos y trabajadores segun las categorias, calendario, indicadores generales y especificos, y
sefialamientos anteriores. En el aseguramiento se inscriben en el Convenio Colectivo de
Trabajo los acuerdos adoptados con la organizacién sindical respecto a la ejecucion del plan de
informacién a dirigentes y trabajadores sobre los objetivos, alcance y metodologia del proceso,
asi como la capacitaciéon de los evaluadores. En la aplicacion se realiza la recogida de
autoevaluaciones y la recopilacion de opiniones sobre el evaluado y el analisis de los resultados
con el trabajador. En el desarrollo se realiza la comunicacion de los resultados de la evaluacion,
incluyendo las actividades formativas producto de las necesidades de capacitacion, las
acciones de promocion, la ratificacion o revocacion de la idoneidad. En el registro se procede a
archivar y certificar los resultados finales alcanzados. El control se realiza midiendo indicadores
propios del proceso.

En la evaluacion del profesor universitario se utiliza un modelo el cual se puede observar en el
Anexo 27 y a partir del mismo se otorga la calificacion segun los resultados de su desempefio

de Excelente, Bien, Regular, Mal:

o Excelente, cuando se obtienen resultados relevantes y se contribuye de forma

significativa a los logros de las metas de la organizacion.
e Bien, cuando se cumple con calidad el trabajo planificado.
e Regular, cuando existe incumplimiento en el plan de trabajo individual.

e Mal, Cuando existen incumplimientos significativos y/o reiterativos en el plan de

trabajo individual.

La evaluacion se le realiza a todos los profesores con contratos determinados e indeterminados
gue hayan laborado, al menos, el 70% del periodo que se evalia; se incluyen aquellos
profesores que durante el periodo evaluado estan de licencia de maternidad, traslado de
centros de trabajo siempre que ocupen el mismo cargo, movilizaciones, en estos casos se

toman los resultados de la evaluaciéon del curso anterior.

Esta evaluacion del desempefio culmina con las recomendaciones de la direccibn en

dependencia de la valoracién final del profesor, esas recomendaciones pueden ser:

e Pasar al nivel inmediato superior.
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¢ Mantener al nivel salarial actual.
e Pasar al nivel salarial inmediato inferior.
e Analizar para proceder a la ratificacién o devaluacion de la categoria docente.

e Dar por terminada la relacion laboral.

La informacién obtenida de la evaluacion de resultados sirve también para identificar los puntos
fuertes y débiles de los empleados, de manera que se pueden determinar las necesidades de
formacion y desarrollo de los mismos. Esta formaciéon y capacitacion van a ser elementos

indispensables para que el proceso de mejora se implemente con éxito.
2.3.4- Proceso de capacitacion y desarrollo de la fuerza de trabajo académica

El procesos inicia con el diagndstico o determinacion de necesidades de aprendizaje la cual se
realiza sobre la base de multiples criterios entre ellos se puede mencionar las politicas del pais
y del MES, el perfeccionamiento continuo de los CES y teniendo en cuenta las
recomendaciones de la evaluacion del desempefio realizadas al trabajador. Este diagndstico
posibilita la identificacion de las brechas que los trabajadores presentan entre las competencias
laborales requeridas por el cargo y las que poseen realmente. Es el elemento fundamental que

se tiene en cuenta para elaborar el plan individual de capacitacion y desarrollo de cada quién.

A partir de la integracién de los planes individuales se concibe el plan anual de capacitacion y
desarrollo de la entidad que se presenta al Consejo de Direccion para su aprobacién y se anexa
al Convenio Colectivo de Trabajo. La organizacion cuenta con un presupuesto asignado para

asegurar la ejecucion y cumplimiento del plan.

Luego de ejecutar el programa de capacitacién y desarrollo se realiza la evaluacion del impacto

que tuvo en los trabajadores teniendo en cuenta dos aspectos fundamentales:

o Determinar si el programa produjo las modificaciones deseadas en el comportamiento

de los empleados.

e Verificar si los resultados del plan de capacitacion y desarrollo presentan relacién con la

consecucion de las metas de la universidad.

En la UCf el enfoque de capacitacion esta dirigido a lograr que de forma constante se estén
recibiendo conocimientos por diferentes vias, se ejecutan satisfactoriamente los planes de
entrenamiento de los recién graduados. Entre otros aspectos estos definen el otorgamiento de

la categoria “Aspirante a Entidad de Aprendizaje Permanente.”
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La prediccion de determinados fenbmenos o comportamientos reclama de ciertos datos o
registros de variables o pardmetros relacionados con dicho fenémeno en el pasado o presente.
A veces solo con realizar una extrapolacién de tendencias pasadas, es suficiente para predecir
el fenbmeno en el futuro, pero si las condiciones en que ocurren, cambian o se prevé que
cambien en el periodo en estudio, es necesario utilizar factores condicionantes o influyentes
que se correlacionen con la o las variables dependientes en los modelos predictivos. En el caso
de los estudios de rotacién o movilidad de personal, estas variables cambian con bastante
regularidad y es necesario buscar los modelos matematicos que mejor expliquen el
comportamiento de la variable dependiente, en relacion a los cambios de las variables

independientes correlacionadas.
2.4-Modelos de regresion para explicar laintencién de permanencia

Los modelos de regresion permiten modelar mateméticamente la relaciébn entre variables
numéricas, estos posibilitan obtener medidas cuantitativas de relacion mutua entre el conjunto
de variables independientes o predictoras y la variable dependiente. Se pueden obtener
determinados modelos matematicos para describir estas relaciones, unos de los mas populares

son los lineales.

El nimero de personas que fluctian es una variable de naturaleza discreta pues sélo toma
valores enteros positivos definida como el nimero de sucesos 0 eventos que ocurren en un
intervalo de tiempo, que oscila entre el valor cero (no ocurrencia de fluctuacién) y el valor 1

(ocurrencia de fluctuacién).

En los estudios sobre fluctuacion, no es adecuado utilizar el modelo de Regresion Lineal
Mudltiple, pues el tratamiento de las variables es problematico por diversas razones, entre ellas:
el incumplimiento de los supuestos distributivos de normalidad y homocedasticidad, las
predicciones fuera del rango de los posibles valores de un recuento, asi como la ausencia de
linealidad (Gardner et al., 1995); por estos motivos suele proporcionar estimaciones sesgadas,
ineficientes e inconsistentes (Long, 1997), con lo cual coinciden los autores de la presente

investigacion.

(Cameron y Trivedi, 1998) plantean que una alternativa al modelo de regresién Lineal Mdltiple
es el modelo de regresion de Poisson, dado que una variable de recuento, siendo su naturaleza
discreta, se ajustara a la distribucién de Poisson bajo los supuestos de que los sucesos son
independientes entre si y de que la probabilidad de un suceso es constante durante el intervalo
fijado.
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Aunque el supuesto fundamental para la aplicacion correcta del modelo de regresion de
Poisson es el de la equidispersion (igualdad de media y varianza), habitualmente la varianza es

superior a la media (Long, 1977), fenémeno denominado sobredispersion.

En presencia de sobredispersién, aunque la estimacion de los parametros es insesgada, se
produce una infraestimacion de los errores estandar de éstos y, en consecuencia, los valores p
de los test de significacion son errébneamente mas pequefios. Un diagnéstico sencillo de
sobredispersién se obtiene comparando los valores de la media y la varianza de la variable
criterio, de manera que si el valor de la varianza es mas del doble del valor de la media, la
sobredispersién permanecera incluso después de la incorporacién de regresores en el modelo
(Cameron y Trivedi, 1998). Una de las soluciones mas sencillas para este fendmeno consiste en
corregir los errores estandar de los parametros del modelo de regresion de Poisson (MRP) a
partir del denominado «parametro de dispersién» @ (un valor de este parametro igual o superior

a 1, indica equidispersion y sobredispersion, respectivamente).

Esta técnica es disefiada para ajustar un modelo de regresion en el cual la variable dependiente
(Y) es de conteo, y se relaciona con una 0 mas variables predictoras (X), que pueden ser
cuantitativas o categoricas, la misma ajusta el modelo usando méxima verosimilitud o minimos

cuadrados ponderados.

La busqueda de mayor flexibilidad ha propiciado la utilizacién de otros modelos -algunos de los
cuales también estan basados en la distribucion de Poisson- que han recogido mejor la
sobredispersién y otras caracteristicas, dando lugar, asi, a los modelos de Poisson mixtos o

compuestos.

Uno de estos modelos es el modelo Binomial Negativo, siendo este un modelo generalizado del
modelo de Poisson, por lo que se coincide que el tipo de variable dependiente (Y) registrada es
de conteo y su relacion con las variables predictoras (X) pueden ser cuantitativas o categoéricas,
a su vez también ajusta el modelo usando maxima verosimilitud o minimos cuadrados

ponderados.

De manera general esta técnica es similar al modelo de regresién de Poisson, excepto que el
generalizado permite que la varianza condicional de Y sea mayor que la media (d>p), 0 sea que

exista sobredispersion.

Ante este tipo de variable de respuesta otra alternativa analitica aunque menos utilizada que las

anteriores consiste en aplicar el modelo de regresion Logistica (Gardner et al., 1995). Este es
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disefiado para ajustarse a un modelo de regresion en el que la variable dependiente (Y)

caracteriza un evento con solo dos posibles resultados:

o Datos en los que Y consiste en un conjunto de ceros y unos, donde uno representa la

ocurrencia de uno de los dos resultados.

e Datos en los que Y representa la proporcién de tiempo de uno de los dos resultados

ocurridos.

Este modelo esta caracterizado por la probabilidad de éxito (p) y la probabilidad de fracaso (q).
En ocasiones, se usa el cociente p/gq que indica cuanto méas probable es el éxito que el fracaso,
como parametro caracteristico de la distribucion binomial.

El modelo de regresion ajustado relaciona —Y” con una o mas variables predictoras —X”, las
cuales pueden ser cuantitativas o categoricas y se asume que la probabilidad de un evento esta

relacionada con los predictores a través de una funcion logistica.

Las ventajas de este tipo de regresion es que no necesita supuestos como el de normalidad
multivariable y el de homocedasticidad (igualdad de las varianzas), que son dificiles de
comprobar y una ventaja es su similitud con la regresion multiple pues permite el uso de
variables independientes continuas y categodricas (Hair et al., 1999). Este tipo de regresién al
igual que otras técnicas estadisticas multivariadas posibilita evaluar la influencia de cada una de
las variables independientes sobre la variable dependiente o de respuesta, y controlar el efecto

del resto.

Por las razones expuestas, las autoras de la presente investigacion deciden utilizar para el
estudio de la variable dependiente (intencién de permanencia) los modelos de regresion

Logistica, regresion Poisson y el de regresion Binomial Negativo.
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Conclusiones parciales del capitulo

1. El sistema de informacidn y control de la fuerza de trabajo académica de la UCf se encuentra
integrado por diferentes documentos y registros, alguno de ellos de manera obligatoria y otros
aprobados por la propia universidad. La composicion de este sistema de documentos y registros
necesita de ser reestructurada de forma sistémica segun los requerimientos de la NC 3000:
2007 para que la gestion por competencias sea mas eficaz en el futuro. A esto se suma la

necesidad de introducir algunos documentos y registros especificos a la gestion.

2. Los datos que se registra en los expedientes laborales y de cuadros académicos deben
servir de base para realizar periédicamente la evaluacion del potencial de fuerza de trabajo con

que cuenta la universidad.

3. En los Ultimos afios se ha estabilizado una tendencia hacia la movilidad externa de los
profesores de la UCf llegando a un total de 154 bajas en el periodo del 2008 al 2012, siendo la

categoria docente de instructor la que mayor indice presenta.
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Capitulo lll: Propuesta de mejoras al inventario y evaluacion del personal académico de

la Universidad de Cienfuegos

En este capitulo se muestra como quedaria conformada la estructura del sistema de
informacién y control de la fuerza de trabajo académica por procesos y de manera general.
También se identifica un modelo matematico a través de distintas técnicas de regresion que nos
permite describir la relacién entre intencion de permanencia y las variables independientes,
acompafado finalmente de un conjunto de acciones que deben ser tenidas en cuenta por la

direccién de la UCf, lo cual posibilitaria la disminucién de la movilidad externa.

3.1- Estructura del sistema de informacién y control de la fuerza de trabajo académica de
la UCT

La estructura del sistema de informacién y control como se habia mencionado en el capitulo I
esta conformado por documentos y registros generales y por procesos obligatorios y otros
documentos y registros propios de la universidad.

A continuacion se presenta como quedaria conformado este sistema de informacion y control:

Documentos generales vy por procesos obligatorios:

<\

Plantilla de cargos

Convenio Colectivo de Trabajo

Reglamento Disciplinario Interno

Expediente laboral del trabajador y la hoja resumen

Acta de eleccion de los Organos de Justicia Laboral de Base
Acta de creacion del Comité de Ingreso

Levantamiento de riesgos y programa de prevencién

Plan de capacitacion y desarrollo

Sistemas de pago aprobados y sus reglamentos

Reglamentos de la estimulacién material y moral

NS N N N O N N NN

Actas de las inspecciones y auto inspecciones laborales

Reqistros generales y por procesos obligatorios:

v' Consecutivo anual de las medidas disciplinarias aplicadas, donde constan los escritos
sancionadores hasta la rehabilitacion del trabajador
v"Indice de morbilidad

v Control de las ausencias e impuntualidades
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v" Control de altas y bajas
v' Confeccion y control de la prenémina de pagos emitidos
v' Control de las designaciones para ocupar cargos de direccion, funcionarios y demas

designados

Documentos y registros por proceso:

— Proceso de seleccion e integracion:
e Formulario de solicitud del personal (Ver Anexo 28)
o Programa de acogida para los trabajadores
o Perfil de competencias
e Perfil de cargo (Ver Anexo 29)
e Procedimiento para la seleccion e integracion en la UCf
¢ Competencias distintivas de la UCf
e Registro con aspirantes a plazas de la UCf (Inventario de personal)
¢ Requisitos para la formalizacion de contratos
e Modelo de contratos
e Modelo para la convocatoria de plazas vacantes

¢ Modelo de resumen del proceso de otorgamiento de plazas (Ver Anexo 30)

— Capacitacion:
¢ Documento que refleje las necesidades de formacion
o Perfil de competencias
o Perfil de cargo
¢ Procedimiento documentado para la capacitacion y desarrollo en la UCf
e Resultados de la evaluacion del desempefio
e Plan de capacitacion y desarrollo del area
e Plan de capacitacién anual de la entidad (Ver Anexo 31)
¢ Documento de evaluacién de la accion de capacitacion

¢ Documento de evaluacién del impacto de la capacitacion

— Proceso de estimulacion moral y material:
e Modelo de la n6mina
o Listados de indicadores administrativos y sindicales

o Tarjetas y reportes de pago
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e Aval de los trabajadores a estimular

¢ Reglamento del sistema de pago

¢ Reglamento de estimulaciéon moral

e Programa de acciones de estimulacién moral

e Reglamento donde se definen los trabajadores y &areas que abarca el sistema de

estimulacion material y procedimiento para su aplicacion

— Competencia:

o Perfiles de competencias distintivas de la organizacion, de los procesos claves o las
actividades principales y de los puestos claves de la organizacién

¢ Normas de competencias distintivas de la organizacién, de los procesos claves o las
actividades principales y de los puestos claves de la organizacién

e Guias de evaluacién a emplear para la evaluacion de las competencias. (Instrumentos,
métodos y herramientas para la medicion)

e Matriz de necesidades de competencias (Distintivas de la organizacion, de los procesos
claves o las actividades principales y de los puestos claves)

¢ Resultados de las evaluaciones de las competencias

e Disefio curricular para alcanzar las competencias

¢ Relacion de competencias certificadas y la relacién de trabajadores/as certificados

¢ Resultados de la evaluacién general del proceso

— Proceso de evaluacion del desempefio:
¢ Planificacién estratégica de la UCf
o Perfil de competencias
o Perfil de cargo
e Procedimiento documentado para la evaluacion del desempefio en la UCf
¢ Cronograma de evaluacion del desempefio

¢ Modelos de evaluacién

— Organizacion del trabajo:
e Listado de indicadores econdmicos y de calidad de los procesos
o Perfiles de competencia
o Perfiles de cargo

o Programa para la realizacion de los estudios del trabajo
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Procedimiento documentado donde se establece coémo realizar los andlisis de los
resultados de los estudios del trabajo asi como la forma de implementar estos
Resultados de los estudios de organizacién del trabajo realizados

Estructura organizacional

— Seguridad y salud en el trabajo:

Plan de capacitacion para la Seguridad y Salud en el Trabajo (SST)
Estructura para la atencién de la SST en la UCf

Politica de SST

Manual de SST

Registro de accidentes laborales

Plan de medidas de prevencion de accidentes

Programa de prevenciéon

Levantamiento y evaluacion de los factores de riesgo

— Autocontrol:

Modelo de autoevaluacion institucional

Informacion del resultado del autocontrol de las areas

Informacion sobre los resultados de los autocontroles realizados por el Comité de Control
Multidisciplinario

Programa de autocontrol anual del SGICH

Procedimiento documentado para el autocontrol

Programa de mejora y de control para la mejora continua del SGICH

Autoevaluaciones de las carreras en la variable profesores

— Comunicacion:

Programa de la estrategia de comunicacion

Estructura de los expedientes:

— Expediente laboral:

En el caso de este expediente la estructura quedaria conformada de la siguiente manera:

1. Datos personales:

v" Foto
v" Nombre y apellidos
v" NUmero de carnet de identidad
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v Fecha de nacimiento

v Lugar de nacimiento

v’ Estado civil

Numero de hijos

Sexo

Raza

Nombre del padre y de la madre
Direccion

Organizaciones a que pertenece

N N N N N RN

Teléfono
v Informacién militar
2. Datos familiares:
De los familiares con quien convive.

v" Nombre y apellidos

v' Parentesco

v Edad

v Ingresos econémicos
3. Datos médicos:

v' Enfermedad que padece

v' Grupo sanguineo
4. Formacion:

v" Nivel de escolaridad

v Profesion u oficio

v' Afos de experiencia laboral en la profesion

v" Conocimientos o habilidades especificas
5. Histdrico profesional:

v' Curriculum
6. Puesto actual:

v" Nombre del cargo
Categoria ocupacional
Categoria docente
Categoria cientifica

ERNEENEEN

Departamento donde se ubica
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7. Salario:
v' Grupo de escala
v' Tarifa basica
v/ Otros pagos adicionales que recibe
8. Preferencias laborales:
v' Las preferencias laborales de cada trabajador
9. Evaluacion profesional pasada:
v/ Evaluacion del desempefio anual
v/ Evaluacion en organizaciones anteriores (si proviene de otras)
10. Expectativa de desarrollo profesional:
v' Las expectativas que posea el trabajador
— Expediente de cuadros académicos:
Los documentos que debe contener este expediente, son al menos los siguientes:
v' Foto
Sintesis del curriculum
indice académico
Titulo
Autobiografia
Categoria docente
Ejercicio de oposicion (clase de comprobacion)
Resumen de las evaluaciones de desempefio anuales
Reconocimientos
Acta de ratificacién de categoria
Modelo de ratificacién de categoria
Modelo de cambio de categoria
Certificados de cursos de postgrado
Evaluacion de cuadro de direccion
Copia de titulo de graduado
Certificados de publicaciones cientificas o docentes

Certificaciones de eventos cientificos

N N N N N N N N N N N N N N

Condecoraciones

De manera general y a partir de estos elementos preconcebidos de la estructura del sistema de

informaciéon y control de la fuerza de trabajo académica, resulta necesario definir un modelo

63



Capitulo Ill: Propuesta de mejoras al inventario y evaluacion del personal académico de

la Universidad de Cienfuegos
—

mateméatico que identifique las variables que mas inciden en la intencién de permanencia en la
UCH.

3.2- Identificacién de un modelo matematico que explique la intencién de permanencia en
la UCT

En este epigrafe se realiza la identificacibn de un modelo mateméatico a través de distintas
técnicas de regresion. Primeramente se realiza una preparacion del andlisis matematico donde
se calcula el tamafio de la muestra y se deciden las variables que se van a incluir

posteriormente en el analisis factorial y en la modelacion de la variable dependiente.

3.2.1- Célculo de la muestra
Para obtener el tamafio de muestra, con una poblaciéon de 382 trabajadores docentes de la
sede central, se toma la ecuacion siguiente en el caso donde la varianza es desconocida y la
poblacidn finita:

Donde:

n = tamafo de la muestra

N = tamafio de la poblacion
NPq
n= 5
(N-1)B
72

P = proporcion muestral o su estimado

+ Pq q=1-P
B = error permisible

valor asociado a una confiabilidad o nivel de
significacion dado

N
1

Esta expresion requiere alguna decision sobre qué proporcion muestral utilizar. Si no hay una
inclinacién a priori entonces el valor de p = 0.5 es utilizado frecuentemente puesto que garantiza

el maximo valor de n.

P=05
q=05
B =0.07
Z=1.96
_ 382 %0.5%0.5
" Gez—1) + S 4025
n=131
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Para seleccionar el tipo de muestreo se tiene en cuenta que existen diferentes categorias
docentes por lo que se decide realizar un muestreo de tipo estratificado, el cual consiste en
clasificar la poblacion objeto de estudio en subgrupos homogéneos, respecto de alguna o
algunas caracteristicas y excluyentes. Dentro de cada uno de estos subgrupos, denominados
estratos (segmentos), se eligen de forma aleatoria los individuos en un ndmero previamente

determinado para cada estrato.

A partir de esto se determina la cantidad de observaciones para cada estrato, como se muestra
enla Tabla 3.1

Tabla 3.1: Observaciones por categoria docente. Fuente: Elaboracion Propia

Categoria docente Cantidad Porcentaje (%) No. de observaciones
Profesor Auxiliar 129 34 44
ATD 2 0 0
Profesor Asistente 100 26 34
Profesor Instructor 93 25 33
Profesor Titular 58 15 20
Total 382 100 131

3.2.2- Variables participantes

Para el analisis de la intencidn de permanencia se tiene en cuenta una encuesta de calidad de
vida laboral confeccionada por las autoras de esta investigacion. La encuesta se confecciona a
partir de 22 variables identificadas como las que mas se relacionan con la calidad de vida en el
trabajo y por ende influyen en la decisién del trabajador de permanecer o no en la organizacion.
Las variables identificadas se muestran en el Anexo 32.

El cuestionario queda conformado con un total de 45 preguntas, 44 de ellas relacionadas con
las variables independientes y una para medir la intencibn de permanecer o no en la

organizacioén. La encuesta se puede observar en el Anexo 33.
3.2.3- Analisis matemaético

Posteriormente, se realiza el escalamiento 6ptimo por la necesidad de trabajar con variables
cuantitativas y seguidamente se requiere el uso de técnicas de regresion para encontrar el

modelo matematico que expligue la intencién de permanencia.
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Escalamiento 6ptimo.

Se realiza el escalamiento 6ptimo por la necesidad de trabajar con variables cuantitativas que
garanticen un mejor ajuste del modelo, por lo que se deben transformar las variables de tipo
categérica a métrica, para el caso de variables nominales, las transformaciones deben
realizarse de forma tal que se conserve la pertenencia de las observaciones en cada categoria,
utilizando el paquete de programa estadistico SPSS versién 19.0 a través de la opcion
reduccién de datos - escalamiento 6ptimo, quedando asignadas cuantificaciones numéricas a
las categorias de cada variable para posteriormente realizar el analisis factorial. En ambos
casos los resultados obtenidos (coeficiente Alpha de Cronbach y % de varianza total explicada)

son aceptables (superior a 0.8), lo cual se muestra en el Anexo 34.

Andlisis factorial.

El andlisis factorial se realiza con las 44 preguntas relacionadas con la intencién de
permanecer, con el objetivo de encontrar una manera de resumir la informaciéon contenida en
una serie de factores originales en una serie mas pequefa de dimensiones, compuestas con

una minima pérdida de informacion.

Disefio del andlisis factorial

Todas las variables que intervienen son métricas y forman un conjunto homogéneo apropiado

para el analisis factorial.

El coeficiente de adecuacién KMO=0.751, que explica el grado de adecuacién muestral a partir
de una comparacion de los coeficientes de correlacion observados con los coeficientes de
correlacion parciales, indica la fuerza de esas relaciones entre variables y cae en el rango de
aceptacién (superior a 0.50), entonces se establece que las correlaciones entre los pares de

items pueden ser explicados por medio de otros factores.

El test de esfericidad de Bartlett es una prueba estadistica para la presencia de correlaciones
entre variables, en este caso con una significaciéon asintética de 0.000 implica que sea
rechazada la hipétesis nula que plantea que las variables no estan correlacionadas en la
poblacidn, o sea, la matriz de correlacién de los items definidos para el test no es una matriz
identidad, cada item se correlaciona con él mismo y se relaciona con otros items, por lo que es

apropiado realizar el andlisis factorial (Ver Anexo 35).

La matriz de correlacion anti-imagen es el valor negativo de la correlacion parcial, por tanto un

valor alto significaria que el analisis factorial es inapropiado, en este caso muestra valores muy
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bajos. Los coeficientes de medida de suficiencia de muestreo (MSA) sirven para cuantificar el
grado de intercorrelaciones entre las variables y la conveniencia del analisis factorial, mientras
mas cercano a 1 sea, significa que cada factor es perfectamente predicho sin error por los otros
factores. En este caso son bastante altos en su diagonal, por lo que con este analisis se puede
concluir que el procedimiento factorial que sigue a continuacién puede proporcionar

conclusiones satisfactorias.

Utilizando el método de los componentes principales que es apropiado cuando el interés
primordial se centra en la prediccion o reduccion del nimero de factores necesarios para
justificar la porcion méaxima de la varianza representada en la serie de variables original, se
obtienen nueve componentes que explican el 78.611% de la varianza total (Ver Anexo 36), lo
cual se considera aceptable, estando en correspondencia con el criterio que plantea que los
factores que se extraen deben representar por lo menos un 60% de la varianza (Hair et al.,
1999).

Al observar las comunalidades (proporcion de varianza con la que contribuye cada variable a la
solucion final) para evaluar si alcanza niveles aceptables de explicacion (Ver Anexo 37), se
encuentran dos variables (“Siento que poseo todos los aseguramientos que necesito para hacer
mi trabajo con calidad y “Siento que mi institucién hace esfuerzos por asegurar mi trabajo”) por
debajo de 0.5 que se identifican como carentes de explicacion, por lo que se decide eliminar las
mismas del presente analisis. Luego se procesan nuevamente los datos en el paquete

estadistico SPSS versién 19.0, obteniendo los siguientes resultados:

El coeficiente de adecuacion KMO=0.756 cae en el rango de aceptacién y es superior al inicial
en este estudio. El test de esfericidad de Bartlett verifica que la matriz de correlaciones no es
identidad, por lo que es apropiado realizar el analisis factorial (Ver Anexo 38). La matriz anti-
imagen continla mostrando valores bajos y los coeficientes MSA bastante altos en su diagonal,
por lo que con este analisis se puede concluir que el procedimiento factorial que sigue a

continuacion puede proporcionar conclusiones satisfactorias.

Utilizando nuevamente el método de los componentes principales se obtienen nueve
componentes que explican el 80.923% de la varianza total (Ver Anexo 39), existiendo un

aumento con respecto al primer andlisis antes expuesto.

Al observar las comunalidades (Ver Anexo 40), todas las variables se encuentran por encima

de 0.5, por tanto pasan a formar parte del estudio.
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La matriz rotada de los pesos factoriales contiene las cargas factoriales para cada variable
sobre cada factor, mejorando asi su interpretacion y se obtiene segun el procedimiento
ortogonal VARIMAX, logrando minimizar el nimero de variables con saturaciones elevadas en
varios factores segin se muestra en el Anexo 41. En este estudio se ha elegido la pauta de
rechazar las variables que poseen pesos factoriales inferiores a 0.50, pues supondrian que

estas aportan poco a la definicion del factor.

A partir de los criterios antes mencionados, se interpretan las correlaciones entre las variables y
los factores segun la solucion rotada por el método VARIMAX, que minimiza el nUmero de
variables con carga elevada en cada componente, por lo tanto facilita la definicion de las
mismas. El comentario se realiza sobre la solucion rotada que permite que la interpretacion de

los factores sea mas facil.

La matriz de pesos factoriales rotadas muestra que todos los factores saturan en algun
componente (segun VARIMAX), quedando en los nueve componentes cargas factoriales
superiores al valor de 0.50 preestablecido. En la Tabla 3.2 se exponen los componentes

resultantes.

Tabla 3.2 Componentes para utilizar en el modelo matemético. Fuente: Elaboracion propia.

Se utilizan los mismos métodos de direccién durante mucho tiempo;
los jefes estimulan a los profesores a trabajar de forma eficiente; los
jefes animan a los profesores a tener confianza en si mismos ante los
problemas; se animan a los profesores para que tomen sus propias
Estilo de liderazgo . ) . L
decisiones; los profesores pueden utilizar su propia iniciativa para
hacer las cosas; los profesores actian con gran independencia de los
jefes; la institucibn hace suyos los problemas personales de los

trabajadores y se empefia en ayudar a resolverlos.

Los profesores se esfuerzan en ayudar a los de menos experiencia
para estimularlos; el ambiente es generalmente muy cordial; los
trabajadores no se ocupan de hablar de los demas a sus espaldas; los
Ambiente de trabajo . - . . ]
jefes utilizan un tono persuasivo para dirigirse a los profesores; los
jefes alientan el espiritu critico de los subordinados; los jefes suelen

felicitar las buenas acciones de sus profesores.

Comunicacion Las orientaciones y ordenes son claras, precisas y oportunas; poseo
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toda la informacién que necesito para hacer bien mi trabajo; estan
establecidas las normas y procedimientos para hacer mi trabajo sin
errores; los procedimientos para hacer mi trabajo no cambian
constantemente; los profesores son puntuales en sus actividades

diarias; no importa el horario de trabajo para terminar una tarea.

Siento que mis oportunidades de desarrollo son ilimitadas en la

universidad; mi desempefio personal se ve reflejado realmente en mis

Practicas de evaluaciones; mis evaluaciones del desempefio me ayudan a mejorar
recursos humanos Mi trabajo; siento que mi trabajo es reconocido por mis jefes; los
resultados y experiencias positivas se reconocen Yy divulgan

oportunamente.

Mi trabajo es realmente estimulante; normalmente mi trabajo es muy
Perspectiva interesante; en general aqui se trabaja con entusiasmo; los
individual trabajadores parecen estar orgullosos de la universidad; los profesores

ponen un gran esfuerzo en lo que hacen.

Conozco con exactitud los objetivos de mi universidad; tengo bien
Cumplimiento de  definidos mis objetivos y tareas; se respetan los objetivos y metas
objetivos personales; trabajo en un equipo muy eficiente y practico; existe un

buen espiritu de trabajo en equipo.

Siento que mi salario nominal es superior al que ganaria en el resto de
las organizaciones del territorio; siento que el salario correspondiente a
mi categoria docente y cientifica se corresponde con la complejidad de

Salario . . . .
y las tareas que hago; siento que los estimulos materiales que recibo en

estimulacion : , . o
la universidad son superiores a los que recibiria en otras
organizaciones; el sistema de estimulos que recibo por mi trabajo, se

corresponde con mis resultados en el mismo.

Los problemas familiares no me impiden realizar mi trabajo con
calidad; siento que mi universidad se preocupa por apoyarme en
Salud resolver mis problemas familiares para que mi trabajo no pierda
calidad; mi estado de salud no me impide realizar mi trabajo con

calidad.

Oportunidades de Los profesores tenemos grandes oportunidades de promocién acorde

promocion con nuestros resultados.
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Resumiendo lo visto anteriormente para la obtencion de un modelo matematico que explique la

intencion de permanecer en la universidad se cuenta con las variables siguientes:

Variable dependiente:

¢ Intencién de permanencia

Variables independientes:

e Estilo de liderazgo

e Ambiente de trabajo

e Comunicacion

e Practicas de recursos humanos
e Perspectiva individual

e Cumplimiento de objetivos

e Salario y estimulacién

e Salud

e Oportunidades de promocion

Seleccién e interpretacion del modelo.

Para la eleccién del modelo que mejor explique la intencién de permanencia, se utilizan la
regresion Logistica, regresion Poisson y regresién Binomial Negativa, por las razones

presentadas en el capitulo II, epigrafe 2.4.

Para la comparacion de los modelos, en primer lugar se ha utilizado el test 6ptimo basado en la
regresion propuesta por Cameron y Trivedi (1990), para contrastar la sobredispersion o
equidispersion en el modelo de Poisson. El supuesto fundamental para la aplicacién correcta de
este modelo es que exista equidispersibn, en caso contrario se debe realizar una

transformacion de los datos.

A partir de los estadisticos descriptivos para la variable intencién de permanencia (ver Tabla
3.3), se puede observar que no existe sobredispersion, pues la varianza es inferior a la media,

por tanto no es necesario hacer transformaciones.
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Tabla 3.3: Estadisticos descriptivos de la variable dependiente. Fuente: Elaboracion propia.

Variable N Media | Varianza

Intencién de permanencia 131 0.341 0.252

Existe otro modelo mas tolerante en lo que respecta a la falta de equidispersion, como el
modelo de regresion Binomial Negativa (MRBN) (Lindsey, 1995). Es un modelo ampliamente

utilizado en situaciones donde no exista la equidispersion (Llorens Aleixandre, 2005).

En el caso de la regresion Logistica, al igual que otras técnicas estadisticas multivariadas, da la
posibilidad de evaluar la influencia de cada una de las variables independientes sobre la
variable dependiente y controlar el efecto del resto. Se tendra, por tanto, una variable
dependiente (intenciébn de permanencia), que en este caso es dicotdmica (intencion de
permanecer o0 no) y un grupo de variables independientes que pueden ser de cualquier
naturaleza, cualitativas o cuantitativas, para el actual estudio a las mismas se les realiza un

escalamiento optimo.

La regresion Logistica es un método efectivo para expresar la probabilidad de que ocurra el
hecho en cuestién en funcién de ciertas variables independientes, que se presumen relevantes

o influyentes, en este caso seria la intencién de permanecer o no en la organizacion.

A continuacién se procede al procesamiento de los datos para los tres modelos seleccionados,
utilizando el Statgraphics Centurién XV, en el mismo se ajusta cada modelo teniendo en cuenta
la maxima verosimilitud, que permite estimar los parametros de un modelo probabilistico, o los
coeficientes de un modelo matematico, de manera que sean los mas probables a partir de los

datos obtenidos.

La seleccién por pasos es una opcién para el ajuste de datos, en la actual investigacién se
decide utilizar la seleccion hacia atras, pues el algoritmo comienza incluyendo en el modelo
todos los componentes y elimina en cada paso aquel componente que menos contribuye a la
significacion del modelo, hasta que todos los componentes incluidos sean significativos y no
pueda eliminarse ninguno sin que se pierda ajuste. Para comprobar la significacién estadistica
de cada uno de los coeficientes de regresion en el modelo se pueden utilizar el estadistico de
Wald y el estadistico G de razén de verosimilitud, correspondientes al coeficiente de la variable
y en su nivel de probabilidad. No obstante, segiin Hosmer, (1989) la prueba de Wald falla con
frecuencia cuando los coeficientes son significativos. De ahi que se recomiende el uso de la

razon de verosimilitud.
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Regresion Logistica

Seguidamente en la Tabla 3.4 se muestran las estimaciones de los coeficientes del modelo de

regresion y sus errores estandares.

Tabla 3.4: Modelo Estimado de regresién (maxima verosimilitud).Fuente: Elaboracién propia.

Parametro Estimado Error Estandar
CONSTANTE -0.121432 0.212927
Ambiente de trabajo 0.472472 0.210325
Comunicacion -0.49491 0.215622

Estilo de liderazgo 0.744865 0.247085
Perspectiva individual -0.443562 0.224793
Salario y estimulacion 0.924806 0.290252

Salud 0.387421 0.20937

En la Tabla 3.5 se realiza la descomposicion de la desviacion de los datos en un componente
explicado (Modelo) y un componente no explicado (Residuo). La desviacién compara la funcion
de verosimilitud de un modelo con el valor mas grande que la funcién de verosimilitud puede
alcanzar, de tal manera que un modelo perfecto tendria desviacion igual a cero. El valor de p
del modelo prueba si la adicion de las variables predictoras reduce significativamente la
desviacion, comparandose con un modelo que contenga sélo un término constante. Un valor de
p pequefio (menos de 0.05 si se estd operando a un nivel de significancia del 5%) indica que el
modelo ha reducido significativamente la desviacién, y por lo tanto, es Gtil para predecir la
probabilidad del resultado estudiado. El valor de p para el término Residuo prueba que si existe
una pérdida de ajuste significativa si seria posible un mejor modelo. Un valor de p pequefio
indica que la desviacion significativa permanece en los residuos, asi que seria posible un mejor

modelo.

Tabla 3.5: Andlisis de Desviacion. Fuente: Elaboracion propia.

Fuente Desviacion Gl Valor- P
Modelo 39.6894 6 0.0000
Residuo 141.846 124 0.1303
Total (corr.) 181.536 130

Porcentaje de desviacion explicado por el modelo = 21.8631
Porcentaje ajustado = 14.1511
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En este caso el valor de p para el modelo es menor que 0.05, lo cual indica que el modelo ha
reducido significativamente la desviacion y es (til para predecir a Y (Intencion de permanencia),
existiendo una relacion estadisticamente significativa entre las variables con un nivel de
confianza del 95%, el valor de p para el término residuo prueba que hay un ajuste significativo,

pues se acerca al mejor modelo que se puede obtener.

Por otra parte el porcentaje de desviacion explicado es similar al estadistico R? en regresion
multiple y cuyo rango puede estar desde 0% hasta 100%, mientras mayor sea es mejor, pues el
margen de error que tendria es mas pequefio, siendo en este caso de 21.8631% y el porcentaje
ajustado es 14.1511%, que es mas apropiado para comparar modelos con diferente nimero de

variables independientes.

En la Tabla 3.6 se muestra los resultados de la Prueba de Razén de Verosimilitud, una prueba
de significancia para cada efecto en el modelo ajustado. Esta prueba compara la funcion de
verosimilitud del modelo completo con la del modelo en el que solo arroja el efecto indicado.
Pequerfios valores de p indican que el modelo se ha mejorado significativamente por el efecto

correspondiente.

Tabla 3.6: Pruebas de Razon de Verosimilitud. Fuente: Elaboracion propia.

Factor Chi-Cuadrada Gl Valor- P
Ambiente de trabajo 5.3458 1 0.0208
Comunicacion 5.64448 1 0.0175
Estilo de liderazgo 11.1271 1 0.0009
Perspectiva individual 4.41565 1 0.0356
Salario y estimulacion 15.6472 1 0.0001
Salud 3.51697 1 0.0607

De la tabla anterior se concluye que se debe eliminar del modelo el componente Salud ya que
este no es estadisticamente significativo, pues el valor de p es mayor que 0.05. Luego de
eliminarlo se repite el mismo analisis expuesto anteriormente y las tablas se muestran a

continuacion.

En la Tabla 3.7 se muestran las estimaciones de los coeficientes del modelo de regresion y sus

errores estandares.
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Tabla 3.7: Modelo estimado de regresion (méaxima verosimilitud). Fuente: Elaboracion propia.

Parametro Estimado Error Estandar
CONSTANTE -0.126222 0.20986
Ambiente de trabajo 0.456292 0.205973
Comunicacion -0.486299 0.209185
Estilo de liderazgo 0.732254 0.248873
Perspectiva individual -0.406856 0.221288
Salario y estimulacion 0.926309 0.292263

En la Tabla 3.8 se muestra el analisis de desviacion donde el valor de p del modelo es menor
que 0.05, existiendo una relacion estadisticamente significativa entre las variables y el valor de
p del residuo es mayor que 0.05, lo que indica que hay un ajuste significativo, pues se acerca al

mejor modelo que se puede obtener.

Tabla 3.8: Andlisis de Desviacion. Fuente: Elaboracion propia.

Fuente Desviacion Gl Valor-P

Modelo 36.1724 5 0.0000

Residuo 145.363 125 0.1028
Total (corr.) 181.536 130

Porcentaje de desviacion explicado por el modelo = 19.9258

Porcentaje ajustado = 13.3155

Se presenta el porcentaje de desviacion explicado siendo el mismo de 19.9258% y el porcentaje
ajustado es 13.3155%, notandose en ambos casos una disminucién con respecto al primer
andlisis realizado para este modelo. En la Tabla 3.9 se muestran los resultados de la Prueba de
Razén de Verosimilitud y se concluye que como los valores de p son menores que 0.05, los

términos son estadisticamente significativos a un nivel de confianza del 95.0%.

Tabla 3.9: Prueba de Razodn de Verosimilitud. Fuente: Elaboracion propia.

Factor Chi-Cuadrada | Gl Valor-P
Ambiente de trabajo 5.15989 1 0.0231
Comunicacion 5.78133 1 0.0162
Estilo de liderazgo 10.6236 1 0.0011
Perspectiva individual 3.88127 1 0.0488
Salario y estimulacion 15.5492 1 0.0001
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El modelo final seleccionado, luego de ser ajustado con el uso de la regresién Logistica para
describir la relacién entre intenciébn de permanencia y las variables independientes, es el

siguiente:
Intencién de permanencia = exp (eta)/ (1+exp (eta))
En donde:

eta = -0.126222 + 0.456292*Ambiente de trabajo — 0.486299*Comunicacién + 0.732254*Estilo
de liderazgo — 0.406856*Perspectiva individual + 0.926309*Salario y estimulacion

Véase que de los nueve (9) componentes, explican la intencién de permanencia cinco (5).
Como conclusién se tiene que las variables identificadas son: Ambiente de trabajo,
Comunicacioén, Estilo de Liderazgo, Perspectiva individual y Salario y estimulacién; por lo que se
debe hacer énfasis con la actitud de los jefes frente a los profesores, la participacion en la toma
de decisiones, nivel de cordialidad, respeto, integracion y relaciones adecuadas en el lugar de
trabajo, satisfaccion por el trabajo que realiza, si cumple con sus expectativas y si le permite
desarrollar sus potencialidades y el grado de justicia distributiva percibida en el sistema de

compensacion.

Regresion de Poisson

Seguidamente se presentan los resultados fundamentales obtenidos con la aplicacion de este
modelo. En la Tabla 3.10 se muestran las estimaciones de los coeficientes del modelo de

regresion, y sus errores estandares.

Tabla 3.10: Modelo Estimado de regresion (Maxima Verosimilitud). Fuente: Elaboracién propia.

Parametro Estimado | Error Estandar
CONSTANTE -0.829636 0.141443
Estilo de liderazgo | 0.270302 0.127606
Salario y estimulacion | 0.450981 0.183951

En la Tabla 3.11 se muestra el andlisis de desviacion donde el valor de p del modelo es menor
que 0.05, existiendo una relacion estadisticamente significativa entre las variables y el valor de
p del residuo es mayor que 0.05, lo que indica que hay un ajuste significativo pues se acerca al

mejor modelo que se puede obtener.
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Tabla 3.11: Analisis de Desviacion. Fuente: Elaboracion propia.

Fuente Desviacion Gl Valor-P

Modelo 12.0361 2 0.0024

Residuo 79.6521 128 0.9997
Total (corr.) 91.6882 130

Porcentaje de desviacion explicado por el modelo = 13.1272

Porcentaje ajustado = 6.58332

Ademas se presenta el porcentaje de desviacion explicado que es similar al estadistico R? en
regresion multiple, siendo el mismo de 13.1272% y el porcentaje ajustado es 6.58332%, el cual

es mas apropiado para comparar modelos con diferente niUmero de variables independientes.

En la Tabla 3.12 se muestra los resultados de la Prueba de Razdn de Verosimilitud, una prueba

de significancia para cada efecto en el modelo ajustado.

Tabla 3.12: Pruebas de Razén de Verosimilitud. Fuente: Elaboracion propia.

Factor Chi-Cuadrada| Gl | Valor-P
Estilo de liderazgo 4.41377 1 0.0356
Salario y estimulacion 7.80428 1 0.0052

El modelo final seleccionado, luego de ser ajustado con el uso de la regresion de Poisson para
describir la relacién entre Intencion de permanencia y las variables independientes, es el

siguiente:

Intencion de permanencia = exp (-0.829636 + 0.270302*Estilo de liderazgo + 0.450981*Salario

y estimulacion)

En este modelo de los nueve (9) componentes explican la intenciéon de permanencia dos (2):
Estilo de liderazgo y Salario y estimulacion, que coinciden con dos de los identificados en el

modelo de regresion Logistica.

Regresién Binomial Negativa

Finalmente se procesan los datos para el modelo de regresidon Binomial Negativa. En la Tabla
3.13 se muestran las estimaciones de los coeficientes del modelo de regresién y sus errores

estandares.
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Tabla 3.13: Modelo Estimado de regresion (maxima verosimilitud). Fuente: Elaboracion propia.

Parametro Estimado | Error Estandar
CONSTANTE -0.829636 0.141443
Estilo de liderazgo | 0.270302 0.127606
Salario y estimulacion | 0.450981 0.183951
Alpha 0.0

En la Tabla 3.14 se muestra el andlisis de desviacion donde el valor de p del modelo es menor
que 0.05, existiendo una relacién estadisticamente significativa entre las variables. El valor de p
del residuo es mayor que 0.05, lo que indica que hay un ajuste significativo pues se acerca al

mejor modelo que se puede obtener.

Tabla 3.14: Andlisis de Desviacion. Fuente: Elaboracion propia.

Fuente Desviacion Gl Valor-P

Modelo 12.0361 2 0.0024

Residuo 79.6521 128 0.9997
Total (corr.) 91.6882 130

Porcentaje de desviacion explicado por el modelo = 13.1272
Porcentaje ajustado = 6.58332

Se presenta ademas el porcentaje de desviacion explicado que es similar al estadistico R? en
regresion multiple, siendo el mismo de 13.1272% y el porcentaje ajustado es de 6.58332%, el
cual es mas apropiado para comparar modelos con diferente ndmero de variables

independientes.

En la Tabla 3.15 se muestra los resultados de la Prueba de Razén de Verosimilitud, una prueba

de significancia para cada efecto en el modelo ajustado.

Tabla 3.15: Pruebas de Razén de Verosimilitud. Fuente: Elaboracion propia.

Factor Chi-Cuadrada| Gl | Valor-P

Estilo de liderazgo 4.41377 1 0.0356
Salario y estimulacion 7.80428 1 0.0052
Alpha 4.84039E-7 | 1 0.9994

En este caso esta prueba es de significancia para cada efecto en el modelo ajustado y para el

pardmetro binomial negativo a. Las pruebas para los efectos comparan la funcién de

verosimilitud del modelo completo con la del modelo en el cual solo el efecto indicado ha sido
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removido. Valores de p pequefios indican que el modelo ha mejorado significativamente por el
efecto correspondiente, lo cual se cumple con los datos al ajustarlo a dicho modelo. La prueba
para a compara el modelo ajustado contra un modelo de regresién Poisson, correspondiente a
a=0. Un valor de p pequefio para esa prueba indica que los datos estan significativamente
sobredispersos (la varianza es mayor que la media), en este caso el valor p para a es elevado,

lo que prueba que los datos no estan sobredispersos.

De la tabla anterior se concluye que como todos los valores de p son menores que 0.05, los

términos son estadisticamente significativos a un nivel de confianza del 95,0%.

El modelo final seleccionado, luego de ser ajustado con el uso de la regresién de Poisson para
describir la relacién entre Intencion de permanencia y las variables independientes, es el

siguiente:

Intencion de permanencia = exp (-0.829636 + 0.270302*Estilo de liderazgo + 0.450981*Salario
y estimulacion)

Al no existir sobredispersion en los datos los resultados coinciden con el modelo de regresion

Poisson.

Resumen de los modelos

Al comparar la significacion estadistica de los efectos de acuerdo al modelo de regresion
Logistica (MRL), modelo de regresién Poisson (MRP) y al modelo de regresion Binomial
Negativo (MRBN) se obtienen resultados iguales en el caso de los dos ultimos debido a que no
hay sobredispersion en los datos. A continuacion se muestran en la Tabla 3.16 los

componentes asi como el modelo final de cada regresién utilizada.

Tabla3.16: Modelos final ajustados de las regresiones utilizadas. Fuente: Elaboracion propia.

Modelos Finales Ajustados

MRL Intencién de permanencia = exp (eta)/ (1+exp (eta)) En donde:

eta = -0.126222 + 0.456292*Ambiente de trabajo - 0.486299*Comunicacion +
0.732254*Estilo de liderazgo - 0.406856*Perspectiva individual + 0.926309*Salario y

estimulaciéon

MRP Intencion de permanencia = exp (-0.829636 + 0.270302*Estilo de liderazgo +

0.450981*Salario y estimulacion)
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MRBN Intencién de permanencia = exp (-0.829636 + 0.270302*Estilo de liderazgo +
0.450981*Salario y estimulacion)

En la Tabla 3.17 se presentan los valores del porcentaje de desviacién explicado y del
porcentaje ajustado, obtenidos para los tres modelos, asi como una comparacion de la media y
la varianza donde se aprecia que no existe sobredispersion en los datos.

Tabla 3.17: Porcentaje de desviacién explicado y ajustado para los modelos estudiados.

Fuente: Elaboracién propia.

MRL MRP MRBN

Ajuste Intencién de permanencia

Porcentaje de desviacion

. 19.9258 | 13.1272 13.1272
explicado

Porcentaje ajustado 13.3155 | 6.58332 6.58332

media>varianza—>equidispersion

De la tabla anterior se concluye que el modelo de regresion de Poisson y el modelo de
regresion Binomial Negativa tienen igual porcentaje de desviacion explicado y porcentaje
ajustado, ademas, en la Tabla 3.16 se muestra que el modelo final ajustado es el mismo. Esto
se debe a que ambos tipos de regresion son aconsejables cuando la variable dependiente es
de tipo recuento, pero el modelo Binomial Negativo es bueno cuando existen sobredispersion o
equidispersion en los datos y el de Poisson debe cumplir como supuesto fundamental la
equidispersion. En la investigacion los datos no muestran sobredispersion porque la varianza es
menor que la media, por tanto, ambos modelos arrojan iguales resultados, ante esta situacion

se puede seleccionar uno u otro indistintamente.

El modelo finalmente seleccionado para describir la relacién entre intencidon de permanencia y
las variables independientes es el de regresidén Logistica; este cuenta con un mayor porcentaje

de desviacion explicado y porcentaje ajustado y es el siguiente:
Intencién de permanencia = exp (eta)/ (1+exp (eta))
En donde:

eta = -0.126222 + 0.456292*Ambiente de trabajo - 0.486299*Comunicacion + 0.732254*Estilo
de liderazgo - 0.406856*Perspectiva individual + 0.926309*Salario y estimulacién
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3.2.4- Medidas preventivas en funcién de los resultados obtenidos

Derivado de todo el andlisis realizado en el presente capitulo que permite identificar los
componentes de influencia significativa en la intencion de permanencia, se propone un conjunto
de acciones que deben ser tenidas en cuenta por la direccion de la universidad, lo cual

posibilitaria la disminucion de la movilidad externa.

Previo al plan de mejoras propuestas a estas variables significativas, se ha realizado un andlisis
de los resultados obtenidos de los instrumentos aplicados a los profesores y que se relacionan
directamente con dichas variables (Ver Anexo 42). A continuacién en la Tabla 3.18 se muestra

este plan de mejoras.
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Tabla 3.18 Plan de mejoras propuestas para las variables significativas. Fuente: Elaboracién Propia.

Variable Acciones Propdsito Método Ejecutantes
- Favorecer la - Planificacion de tareas para equipos o - Rector
inteligencia y toma de grupos. -Vicerrectores
decisiones colectivas. - Planificacion de actividades extra - Decanos

Ambiente de

Fomentar el trabajo en

equipo.

laborales.

- Jefes de dptos.

- Formacién en reglas de

trabajo en equipo.

- Formacion tedrica a los académicos.

- Direccion de

Recursos Humanos

Los jefes a todos

trabajo - Liderazgo en el ejercicio del mando. _
los niveles
- Para reforzar las o ) - Rector
- A traveés de actividades formativas en
Fomentar la educacién en normas de -Vicerrectores
) valores.
valores para cuadros comportamiento ) o - Decanos
_ _ _ _ - Por la accion de las organizaciones
académicos. colectivo y convivencia _ - Jefes de dptos.
N politicas y de masas.
positivas. - Profesores
- Para encontrar el valor
Evaluar la complejidad _ o _ MES (sale del
real del trabajo y A través de procedimientos de valuacién
real del trabajo académico | alcance de cada
y _ distinguirlo de las demas de cargos. .
en la educacion superior. ) CES en particular)
profesiones.
Salario y

estimulacién

Ampliar el sistema de
estimulacién material al

personal académico.

- Para mejorar el
ambiente fisico de
trabajo y el
aseguramiento basico de

la actividad académica.
1

- Mejoramiento del mobiliario de oficina.
- Aseguramiento de equipos de computo

y material de oficina.

Vicerrector de
administracion y

servicios.
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Reforzamiento del sistema
de estimulos espirituales

(no morales).

- Para reforzar el
tradicional

reconocimiento con otras

acciones de caracter

espiritual.

- Incluir acciones de estimulacién

- Direccién de

Recursos Humanos

Perfeccionar el
reconocimiento como

forma de estimulacion.

Extender las acciones de

- Para mejorar su efecto

motivador por el trabajo.

estimulacion de cuadros a
profesores académicos
con responsabilidades y

resultados destacados.

- Para estimular el
trabajo y los resultados
de estos cargos claves

de los procesos

misionales.

Estilo de

liderazgo

Centrar el control y la
evaluacion del trabajo en

los objetivos y las metas.

- Para concentrar los

esfuerzos en lo esencial.

colectiva. - Los jefes a todos
los niveles
- Haciéndolo con oportunidad.
o ) - Rector
- Eligiendo el lugar y ambiente
- Decanos
adecuado.
) _ - Jefes de
- Seleccionando variedad de forma de
departamentos
hacerlo.
- Incluyéndolos en el sistema de - Rector
estimulacion de cuadros de direccion. - Decanos
- Implementando acciones propias de los - Jefes de
CES paraello. departamentos
- Rector
_ L ) - Vicerrectores
- Perfeccionar la planificacion del trabajo
) - Decanos
a todos los niveles.
- Jefes de
departamentos

- Perfeccionar los indicadores de
evaluacion del desemperio en todos los

niveles.

Recursos Humanos

- Direccion de
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Establecer una
ponderacion u orden de
prioridad en el objetivo o

meta, no en las tareas.

prioridad con que deben

- Para esclarecer la

cumplirse las tareas.

- A través de la elaboracion de los
planes individuales de trabajo.

Los jefes a todos

los niveles.

Priorizar la realizacion de
reuniones para orientar,
esclarecer y distribuir el
trabajo, no para analizar

problemas.

- Para prevenir
ocurrencia de errores 0

incumplimientos.

cientificas, sindicales y politicas) y otras.
- Utilizar la evaluacion del desempefio

ncluyendo en el plan de trabajo tareas
en forma de talleres, actividades de

trabajo grupal (departamentales,

para orientar tareas de forma

sistematica.

En la conduccion del plan a cada nivel.

- Rector

- Decanos

- Jefes de
departamentos

Garantizar la presencia

del jefe a cada nivel en

proyectos importantes
para el CES.

- Para estimular la
participacion y facilitar la
solucion de problemas. | -

- En la inauguracion y conclusiones de
eventos y proyectos.

Ante problemas grupales o individuales

gue requieran soluciones.

Los jefes a todos

los niveles

Comunicacion

Diversificar los canales de
comunicacion institucional.

- Para ampliar las
posibilidades de
intercambio de
informacion.

- A través de murales, boletines, carteles

y radio base en horarios adecuados al
colectivo.
- Durante la evaluacion sistematica del

desempefio.

- Vicerrector de
Proyeccion Social

- Vicerrector de

Elaborar el flujo
informativo de los

- Para simplificar la

informacién que se emite

- A través del disefo del sistema

informativo que considere las

Proyeccion Social
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procesos claves, que
responda a las
necesidades del modelo
de calidad de la educacién

superior.

en cada etapa o fase de

los procesos.

necesidades del proceso de acreditacion

de carreras.

Diversificar la informacion
emitida a todos los niveles

organizativos.

- Para ayudar a la
gestion y también a la

formacion integral.

- Utilizar los canales de comunicacién
para transmitir actualidad nacional e
internacional, actualizacion cientifica y
tecnoldgica, nuevas leyes y normas, asi

como otra informacion de interés.

- Vicerrector de

Proyeccion Social

Promover los encuentros
entre homélogos de
carreras y facultades con
objetivos formativos y
estandarizacion de

métodos de trabajo.

- Para intercambiar
experiencias y mejorar el

trabajo.

- Pueden realizarse en eventos tales
como: Planificacién docente, jornada de
férum de C-T, aniversarios, jornadas de

formacion de cuadros y otras.

- Rector
- Decanos
- Jefes de
departamentos

Perspectiva

individual

Priorizar desde la propia
elaboracion de los planes
de trabajo individuales la
superacion académica de

los profesores.

- Para poder obtener los
resultados previstos.

- Para que exista un
tiempo real de
dedicacion de los
profesores a esa

prioridad.

- A través de la adecuada elaboracion y
conciliacion de los planes de trabajo

individuales.

Los jefes a todos

los niveles
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Incrementar las
investigaciones propias de
la universidad en las
ramas con

potencialidades.

- Para incrementar el
impacto de las
investigaciones.
- Para incorporar a todos
los profesores y un
mayor nimero de

estudiantes.

- Revisando la politica cientifica de la

universidad.

- Vicerrector de
investigacion y

postgrado.

- Realizando estudios de
redimensionamiento de los centros de

estudio.

- Jefes de los

centros de estudios

Usar consecuentemente
segun las prioridades las
relaciones internacionales

de la universidad.

- Para brindar el apoyo
necesario a los
investigadores en el

momento necesario.

- Mayor divulgacion de los convenios de
colaboracion con las distintas

instituciones de la educacién superior del

Direccion de
Relaciones

Internacionales

Elaborar propuestas de
formacion de doctores por
afo hasta el 2022 seguln
posibilidades reales de

cada érea.

- Para conocer las
posibilidades reales de

cada érea.

mundo. (DRI)
- DRI
-Asignando becas, entrenamientos, - Rector
estancias u otras modalidades segun las - Decanos
prioridades de la universidad. - Jefes de
departamentos
- Realizando un estudio en cada &rea de
todos aquellos profesores con Direccién de

posibilidades de hacer su doctorado
antes del 2022.

Recursos Humanos
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Estabilizar el
funcionamiento de la

escuela de doctores.

- Para ayudar a
organizar el trabajo
cientifico.

- Para mejorar
interdisciplinariedad de
las investigaciones.

- Para disminuir el
tiempo necesario para la
investigacion.

- Para dar una prioridad
real a la formacion de

doctores.

- Asignando los recursos materiales

Vicerrector de

administraciéon y

necesarios. o
servicios
o - Rector
- Decidiendo en cada momento los
o - Decanos
participantes.
- Jefes de
departamentos
- Rector
-Vicerrectores
- Controlando oportunamente los
- Decanos
avances.
- Jefes de
departamentos
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Conclusiones parciales del capitulo

1. En este capitulo se propone, como parte de las mejoras del sistema informativo y de control
de la fuerza de trabajo de la UCT, incluir un grupo de documentos y registros especificos para la

gestion de los procesos del SGICH.

2. Se aplica el cuestionario de calidad de vida en el trabajo a una muestra significativa de
profesores para estudiar y predecir la intencion de permanecer en la institucion durante los

préximos afios.

3. Se obtiene el modelo de regresion Logistica como el que mejor explica el fenémeno de la

movilidad de profesores para el futuro, a partir de un analisis estadistico de los datos obtenidos.
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Conclusiones Generales

1. La fuerza de trabajo académica de la educacién superior se clasifica dentro de la categoria
de técnicos en el clasificador de ocupaciones de Cuba. Estos técnicos poseen caracteristicas
particulares con relacion a otros cargos técnicos incluidos en la escala salarial del pais, lo cual
esta condicionado por la naturaleza de los procesos y actividades propias del perfil del profesor
de la educacion superior. Tanto el caracter de estos procesos como las actividades asignadas a
los docentes, exigen de ellos un elevado nivel de competencias técnicas (en la rama del saber
donde se desarrollan y en la rama de la pedagogia y la didactica) y competencias conductuales

especificas de la actividad académica.

2. El sistema de informacioén y control de la fuerza de trabajo académica de la UCf se encuentra
integrado por diferentes documentos y registros, alguno de ellos de manera obligatoria y otros
aprobados por la propia universidad. La composicion de este sistema de documentos y registros
necesita de ser reestructurada de forma sistémica segun los requerimientos de la NC 3000:

2007 para que la gestion por competencias sea mas eficaz en el futuro.

3. Al aplicar el analisis factorial de componentes principales se obtienen nueve componentes
para las variables que explican el 80,923%, de la varianza, lo que posibilita la reduccion de

variables independientes facilitando la interpretacion del modelo.

4. El andlisis de diferentes modelos matematicos permite definir el que mejor se ajusta al
estudio en desarrollo, siendo en este caso el de regresidn Logistica por tener mayores
porcentajes de desviacion explicada y porcentaje ajustado, lo que permite que al describir la
relacién entre intencion de permanencia y variables independientes exista un menor margen de

error.

5. El establecimiento del modelo matematico de regresién Logistica para explicar la intencién
de permanencia identifica como variables con influencia significativa a: Ambiente de trabajo,

Comunicacioén, Estilo de liderazgo, Perspectiva individual y Salario y estimulacion.

6. La investigacion realizada concluye con la propuesta de un programa de medidas que

propiciaran la disminucién de la movilidad externa, en el caso de los profesores de la Ucf.



Recomendaciones
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Recomendaciones

1. Aplicar por la direccion de la UCf la nueva estructura del sistema de informacion y control de

la fuerza de trabajo académica.

2. Continuar con la automatizacion del sistema de informacion y control, permitiendo gestionar

eficientemente por procesos segun la NC 3000:2007.

3. Aplicar en la universidad el conjunto de acciones preventivas propuestas en la presente

investigacion lo cual posibilitaria la disminucién de la movilidad.

4. Continuar realizando otras investigaciones que tributen a mejorar la calidad de vida en el

trabajo de los profesores en la Ucf.
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Anexo 1: Modelo de GRH segun la Corporacién Andina de Fomento Paez, (1991). Fuente:
Cuesta, (2010)
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Anexo 2: Modelo Planteado por Werther & Davis (1991). Fuente: Cuesta, (2010)
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Anexo 3: Modelo de GRH planteado por Harper & Lynch (1992). Fuente: Cuesta, (2010)
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Anexo 4: Modelo de ARH de Chiavenato (1995). Fuente: Cuesta, (2010)
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Anexo 5: Modelo de Beer y Colaboradores (1992). Fuente: Cuesta, (2010)
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Anexo 6: Modelo de Gestion de Recursos Humanos de Diagnéstico Proyeccion y Control (GRH
DPC). Fuente: Cuesta, (2010)
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Anexo 7: Proceso de competencias laborales. Fuente: OIT y CINTEFOR, 1999

El proceso de competencias laborales consta de 4 subsistemas, que se muestran en la figura 1.

Competencias de la organizacion.

Identificacién Competencias de procesos.

Competencias laborales o de cargos.

Mapa de competencias laborales.
Normalizacion

Normas de competencias.

Diagndstico de los problemas o necesidades de formacion.

Formacion Determinacion de problemas.

Elaboracién y seleccion de alternativas de solucién.

Certificacion. { Evaluacion.

Figura 1: Subsistemas del proceso de Competencias Laborales. Fuente: Elaboracién Propia.

El proceso de Competencias Laborales, nucleo del modelo cubano de GICH, al que se hace
referencia en las NC-SGICH 3000, esta compuesto por cuatro subsistemas que se encuentran

definidos por la oficina de la OIT y CINTERFOR, los cuales se listan a continuacion:

Identificacion de las competencias. Proceso que se sigue para establecer, a partir de una
actividad de trabajo, las competencias que se ponen de manifiesto con el fin de desempefiar
una actividad, de forma excelente. Este proceso tiene como objetivo final la elaboracién de los
perfiles de competencia. La cobertura de la identificacion puede ir desde el puesto de trabajo
hasta un concepto mas amplio de area ocupacional o &mbito de trabajo.

Normalizacion de competencias. La norma técnica de competencias laborales se describe a
partir de los elementos siguientes: lo que la persona debe ser capaz de hacer; la forma en que
puede evaluarse lo que se hizo, las condiciones en que se demuestra la aptitud, y los tipos de
evidencia necesarios para tener la seguridad de la eficiencia con que se realiza el trabajo. Esta
norma se genera a través de un proceso de consensos entre los trabajadores que intervienen
activamente en la confeccién del rol laboral con el objetivo de acordar la metodologia de
definicion de buenas practicas, los indicadores a considerar y el nivel de autonomia y
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responsabilidad. En esta etapa se incluyen la elaboracién de los mapas de competencias
laborales o de cargo.

Formacién basada en competencias. Es el proceso de ensefanza/aprendizaje que facilita la
transmisiébn de conocimientos y la generacion de habilidades y destrezas, pero ademas
desarrolla en el participante las capacidades para aplicarlos y movilizarlos en situaciones reales
de trabajo habilitAndolo para aplicar sus competencias en diferentes contextos y en la solucion
de situaciones emergentes.

Esta etapa consta de tres pasos fundamentales: la deteccion o diagnéstico de los problemas o
necesidades de formacion y desarrollo de capacidades requeridas en relacion a las
competencias, la determinacion de los problemas y necesidades a solucionar a partir de la
evaluacion de dichas competencias, y la elaboracion y seleccion de alternativas de solucion.

Certificacion de competencias. En este Ultimo proceso se evallan y reconocen formalmente
las competencias por el Comité de Competencias de la organizacion. Esta certificacién se
desarrolla en tres momentos: durante el proceso de seleccién, cuando determina que un
trabajador no posee las competencias y requiere para ello de formacion para adquirirla y en el
proceso de evaluacion del desempefio. Por tanto, las técnicas y métodos que se utilizan en
estos tres momentos serviran de base para la certificacion de competencias en cada una de las
organizaciones por lo que es de suma importancia establecer registros que aseguren el control
y confiabilidad de dicha certificacion.
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Anexo 8: Proceso de organizacion del trabajo. Fuente: Nguema, Ayaga (2011)
El proceso de Organizacién del Trabajo (OT) consta de tres etapas fundamentales que se
describen a continuacion. (Figura 2)

Definicion del equipo de trabajo.
Informacion a los trabajadores de los objetivos

Etapa |: Preparacion del estudio de OT. del estudio.

Andlisis del estado de la OT en la empresa.

Diagndstico de la OT a nivel de proceso.

o . Diagn0sti la OT a nivel tos.
Etapa Il: Realizacién del estudio de OT. agnostico de la OT a nivel de puestos

Elaboracién del programa de mejora de la OT.

Implantacion.

Control o monitoreo del comportamiento
Etapa lll: Implantacion y Control
del proceso.

Figura 2: Etapas del proceso de Organizacién del Trabajo. Fuente. Elaboracion Propia.

Este procedimiento confeccionado por Nguema Ayaga (2011), muestra las etapas a seguir para

realizar estudios de Organizacion del Trabajo, las mismas se describen a continuacion.

Etapa |: Preparacion del estudio de OT. Un estudio de OT tiene un importante banco de
problemas jerarquizados en el diagnéstico que de esta esfera se realice en la entidad. La
seleccién y aprobacion del/ los equipos recae en el director general, que se apoyara en su
equipo de direccién y en las organizaciones politicas y de masas de la entidad, a partir de una
permanente y fluida retroalimentaciéon con la base o areas claves. En esta etapa primeramente
se define el equipo de trabajo, que deberan estar integrados por especialistas, profesionales y
trabajadores de experiencia, que dominen bien el proceso a estudiar, asi como la teoria y las
técnicas de la OT, de manera empirica o sistematizada. También se le proporciona informacién
a los trabajadores de los objetivos del estudio, ya que ellos son los actores sociales de los
procesos que se desarrollan en una organizacion, tienen criterios de mejora efectiva y son
portadores de la necesidad de realizar los estudios del trabajo y a su vez se beneficiaran con

los resultados de los mismos. Luego se realiza un andlisis del estado de la OT en la empresa,
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para demostrar la necesidad del estudio, a través de un analisis detallado de dicho proceso en

la empresa objeto de estudio.

Etapa Il: Realizacion del estudio OT. Etapa fundamental del estudio donde, se profundiza en
el diagndstico del problema que se desea estudiar, se definird de forma mas precisa, se acotan
sus limites y aristas de su estado actual, se identifican causas y alternativas de propuestas de
solucion, por lo que en esta etapa ademas de contener el andlisis de la situacion actual
relacionada con la OT, se procedera a la generacion de soluciones que permitan cumplir con
los requisitos que posibiliten lograr una OT adecuada al proceso y a las caracteristicas

psicofisicas del trabajador.

Se seleccionan las técnicas para realizar el estudio en dependencia de la situacién y del
objetivo del mismo y se realiza un diagnéstico de la organizacion del trabajo (OT) a nivel de
proceso, que tiene como objetivos la identificacién y descripcion de los procesos de produccion
que conforman la entidad, posteriormente al establecimiento de prioridades en los mismos para

asi establecer por cual proceso se comenzara la realizacion del estudio de OT.

Etapa lll: Implantacion y control. Esta fase debe realizarla la empresa luego de un tiempo
prudencial, que permita analizar la implementacion de las propuestas realizadas en la presente

investigacion.

En la preparacion para la implantacion se deben crear las condiciones minimas indispensables

para la aplicacion de las medidas proyectadas. La implantacion podra ser:

1. Experimental: En un primer momento, a modo de pilotaje, en caso de que el alcance de
las medidas exija regular y hacer los ajustes necesarios para reducir el margen de
dificultades o errores antes de la implantacion masiva, asi como favorecer un clima

positivo por parte de los trabajadores hacia los cambios.

2. Masiva: Es la implantacién de las medidas o soluciones a gran escala de acuerdo a lo
proyectado en el estudio. La implantacién se realizara con todas las condiciones

materiales, humanas y financieras previstas.

Segun Rodriguez Garcia, (2009), el controlo monitoreo del comportamiento del proceso,
permite dar seguimiento, controlar y obtener retroalimentacion de todo el proceso, a partir de
un conjunto de indicadores que se establecen para verificar si esta funcionando de acuerdo con

los patrones establecidos partiendo de las exigencias de los clientes.
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Anexo 9: Proceso de selecciéon. Fuente: Cuesta Santos, 2005.

La tarea de la seleccién es la de escoger entre los candidatos que se han reclutado, aquel que
sea el mas idéneo para el cargo vacante, para esto primeramente se realiza un analisis y
descripcion del cargo, luego se establece una comparacion entre requisitos exigidos por el
cargo y caracteristicas del candidato y finalmente se toma la decisiébn de seleccion (se
selecciona el candidato a través de técnicas de seleccion).

A través de la comparacion del candidato con el cargo se recomienda a la unidad solicitante,
determinado o determinados candidatos. La decision de aceptacion o rechazo corresponde a la

unidad solicitante o al superior inmediato.

En el proceso de comparacion hombre — puesto descrito anteriormente se busca evaluar

generalmente distintos aspectos como los que se muestran a continuacion (Figura 3).

Caracteristicas de Ia/

persona.

Su forma de ser en general.

¢Es la adecuada para el puesto?

. ¢Tiene la experiencia suficiente?
Conocimientos y

habilidades ¢ Posee los conocimientos y habilidades que se requieren?

Su disposicién y forma de reaccionar

Actitudes
¢Es la que el puesto de trabajo reclama?

VA

Figura 3: Elementos del proceso de comparacion hombre-puesto. Fuente: Elaboracién Propia.

La decision final de seleccidn

Aparentemente la toma de decision para incorporar al mejor de los candidatos, se basa en
elegir al que mejor calificé y aquel quien mejor puntud en las dimensiones de caracteristicas
personales, intereses, conocimientos y experiencia. La decisiéon final no le corresponde al
seleccionador, ésta debera tomarla quien fungird como futuro jefe. El seleccionador solo
propone y presenta al mejor o mejores de los candidatos reclutados, y asesora, con base en las
pruebas realizadas en la decision. Dicha eleccion final debe ser comunicada al director o
gerente de Recursos Humanos, ya que éste es responsable por los tramites administrativos y la
documentacion requerida, alta, integracion de expediente y por el trabajo que se ha realizado en

el proceso de seleccion.
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Uno de los elementos mas importantes para que el &rea de Recursos Humanos en la empresa

pueda cumplir eficazmente con el proceso de seleccion es el uso de las técnicas de seleccion.

De este modo se establecen los parametros a medir seguin los requerimientos y las técnicas a
emplear. (Figura 4).

Técnicas de selecciéon de personal

Profesionales Psicol6aicas Fisicas o médicas
Otras

v Exadmenes de conocimiento
v' Ejercicios de interacciéon grupal

Figura 4: Técnicas de Seleccion de Personal. Fuente. Cuesta Santos, 2005.
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Anexo 10: Proceso de capacitacion y desarrollo. Fuente: Cruz & Amador

El proceso de Capacitacion y Desarrollo consta de 3 etapas.
Etapa I: Determinacion de las necesidades de aprendizaje (DNA).

Etapa Il: Programa o Plan de Capacitacion
- Detectar necesidades de capacitacion
- Disefio del programa de capacitacion
- Implementar el programa de capacitacion

- Evaluacién del programa de capacitacion
Etapa lll: Evaluacion del impacto de resultados.

A continuacién se describen las etapas por las que atraviesa el proceso de capacitacion y

desarrollo de los Recursos Humanos planteadas por los autores anteriormente mencionados.

Etapa |: La DNA se realizard sobre la base de criterios multiples (Trabajador, directivos,

colectivos, resultados de la evaluacion de desempefio etc.).

Mediante esta politica se lograra la comunicacion, efectividad, objetividad y uniformidad en los

planes de capacitacion.

Un elemento sustancial en la elaboracién de los planes de capacitacion lo constituye
evidentemente la determinacién de las necesidades de aprendizaje. Estas necesidades indican

aquellos aspectos en los cuales se deben capacitar el trabajador.

La determinacion de las necesidades de aprendizaje sobre la base de criterios mudltiples
garantiza la efectividad de los programas o planes de capacitacion. Se instrumentaran vias

de medicién o evaluacion del impacto de la capacitacion en el desempefio de los trabajadores.

Etapa Il: Programas de Capacitacion y desarrollo. Los programas de capacitacion se
proponen mantener y mejorar el desempefio actual en el trabajador mientras que los programas
de desarrollos buscan desarrollar las habilidades de los trabajadores futuros. Tanto los
administradores como los que no lo son pueden recibir ayuda de ambos tipos de programas;

pero tiende a variar la combinacion de experiencias.

Para esta etapa lo primero es detectar necesidades de capacitacion. La busqueda de
necesidades de capacitacion es la clarificacion de las demandas educativas de los proyectos
prioritarios de una empresa. Para asegurar que la capacitacion sea oportuna y esté enfocada en
los aspectos prioritarios los gerentes deben abordar la evaluacion de necesidades en forma

sistematica utilizando tres tipos de analisis:


http://www.monografias.com/trabajos15/la-estadistica/la-estadistica.shtml
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e Organizacional, consiste en observar el medio ambiente, las estrategias y los recursos de la

organizacion para definir tareas en las cuales debe enfatizarse la capacitacion.

o De tareas, que significa determinar cual debe ser el contenido del programa de capacitacion,

es decir identificar los conocimientos, habilidades y capacidades que se requieren.

e De personas, este analisis conlleva a determinar si el desarrollo de las tareas es aceptable y
estudiar las caracteristicas de las personas y grupos que se encontraran participando de los

programas de capacitacion.

Los principales medios utilizados para la determinacion de necesidades de capacitacion son:
evaluacion de desempefio; observacién; cuestionarios; solicitud de supervisores y gerentes;
entrevistas con supervisores Yy gerentes; reuniones interdepartamentales; examen de

empleados; modificacion de trabajo; entrevista de salida; analisis de cargos.

Existe una amplia variedad de métodos para capacitar al personal que ocupa puestos no
ejecutivos. Uno de los métodos de uso mas generalizado es la capacitacion en el puesto de
trabajo, porque proporciona la ventaja de la experiencia directa, asi como una oportunidad de
desarrollar una relacién con el superior y el subordinado. Es un método por el cual los
trabajadores reciben la capacitacién de viva voz de su supervisor o de otro capacitador. En la
capacitacion de aprendices, las personas que ingresan a la empresa reciben instrucciones y
practicas minuciosas, tanto dentro como fuera del puesto, en los aspectos tedrico y practicos

del trabajo.

La etapa final del proceso de capacitacion es la evaluacion de los resultados obtenidos, en la
cual se intenta responder preguntas tales como: ¢Qué estamos obteniendo de los programas
de capacitacion? ¢Estamos usando productivamente nuestro tiempo y nuestro dinero? ¢Hay

alguna manera de demostrar que la formacién que impartimos es la adecuada?
La evaluacién debe considerar dos aspectos principales:

e Determinar hasta qué punto el programa de capacitacion produjo en realidad las

modificaciones deseadas en el comportamiento de los empleados.

o Demostrar si los resultados de la capacitacién presentan relaciéon con la consecucién de las

metas de la empresa.

Etapa Ill: Evaluaciéon del impacto de resultados. En esta etapa se evalla la satisfaccion de
los formandos, asi como sus habilidades o conocimientos adquiridos durante este proceso.
También esta evaluacion se puede ver a través del comportamiento de los indicadores de

productividad o de servicios segun la entidad en estudio.
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Anexo 11: Proceso de estimulacién moral y material. Fuente: Alvarez, (2001)

La verdadera eficiente y eficaz estimulacién que se quiere lograr hacia la actividad laboral en el
mundo de hoy, debe comprender la motivacion, e incluir el logro de compromiso,
responsabilidad, accién o respuesta libre, consciente y voluntaria. El estimulo positivo o que
provoca motivacion es considerado como un beneficio por el individuo, pudiendo tener distintas
expresiones, clasificaciones e interpretaciones como son: morales y materiales para unos,
tangibles e intangibles para otros, intrinsecos y extrinsecos, por solo citar las més usadas.
Todos tienen como caracteristica, que son externos al individuo y finalmente pueden tener un
efecto mediato o inmediato; de lo que se trata entonces es de dotar al ambiente laboral de
aquellos beneficios que satisfacen las necesidades humanas en cantidad y calidad tal que lo
logren y establecer las vias para su distribuciébn tomando muy en cuenta en todo momento la
correspondencia entre necesidad y posibilidad y entre eficiencia y eficacia; el subsistema de
gestion del capital humanos encargado en esencia de esto es el de estimulacion, los estimulos
como ya se expres6 anteriormente son herramientas muy importantes para los dirigentes y su

manejo eficaz forma parte importante del arte de los verdaderos lideres.

La compensacién o estimulacion al trabajo no puede desarrollarse como politica o sistema al
margen del fenébmeno de la motivaciéon y respecto a la motivacién no hay una teoria Unica capaz
de explicarla. De ahi la necesidad de conocer las teorias motivacionales que hoy se reconocen

como las mas relevantes en al ambito laboral.

Entre los principales principios que deben ser considerados de manera especial en la

estimulacion al trabajo estan los siguientes:

1. Orientacion: La politica y acciones de estimulacion deben estar orientadas a cumplimentar la

misién y los objetivos de la organizacion.
2. Enfoque: La politica y acciones de estimulacién deben tener un enfoque integral.

3. Participacion. Es conocido que definir la politica y acciones de estimulacion es una atribucion
de la direccién, pero uno de los requerimientos fundamentales de su éxito radica en la

participacion activa de todos los implicados.

4. Equidad y correspondencia. La estimulacién al trabajo debe garantizarse en el marco de la

equidad tanto en lo interno como en lo externo.

5. Oportunidad. Las acciones de estimulacién deben ser lo mas oportunas posibles, acercarlas

al resultado, si es un reconocimiento darlo al momento preciso y si es un sefialamiento igual.
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Anexo 12: Proceso de seguridad y salud en el trabajo. Fuente: Hernandez, Pérez (2010)

Para gestionar la Seguridad y Salud en el Trabajo (SST), se cuenta con un procedimiento que

se organiza en tres etapas basicas: caracterizacion, evaluacion y mejora del proceso (Figura 5).

El procedimiento a desarrollar esta basado en el ciclo gerencial basico de Deming, elaborado
por Villa & Pons Murguia (2006), el mismo es adaptado por Pérez Hernandez, 2010 para ser
aplicado en el proceso de gestiéon de SST tomando criterio de diferentes autores tales como:
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (2006), Instituto de Estudios e Investigaciones del
Trabajo (IEIT), (2006) y NC 18001: 2005.
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Figura 5: Secuencia de pasos del Procedimiento para la Gestion por Procesos. Fuente:
Villay Pons Murguia (2006).

A continuacion se expone la descripcion de cada una de las etapas del procedimiento propuesto
dada por sus autores, con las modificaciones realizadas para ser aplicado al proceso de gestion

de seguridad y salud en el trabajo.

Etapa |: Caracterizacion del Proceso. En esta primera etapa se pretende hacer una

presentacion del proceso, detallando el mismo en término de su contexto, alcance y requisitos.
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Para ello se plantea la descripcion del contexto, que pretende dar respuesta a la pregunta,
¢Cual es la naturaleza del proceso? Luego se define el alcance que trata de responder la
pregunta, ¢Para qué sirve el proceso?, esclareciendo su mision y la visién a lograr. La idea
consiste en destacar la intencion y la importancia de la actividad, permitiéndose inclusive
cuestionarla en cuanto a su necesidad y posteriormente se establece la determinacion de los

requisitos donde se es necesario analizar cuales son:
a).- Los requisitos del cliente (exigencias de salida).
b).- Los requisitos para los proveedores (exigencias de entrada).

Etapa Il: Evaluacién del proceso. En esta segunda etapa se requiere evaluar el proceso
haciendo un estudio minucioso de la actividad en cuanto a su situacién actual, los problemas

existentes y las alternativas de solucion.

En cuanto al andlisis de la situacién, se necesita responder la pregunta, ¢COmo esta

funcionando actualmente la actividad?

En cuanto a la identificacion de problemas, la pregunta a responder es; ¢Cuales son los
principales problemas que afronta el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo en
el proceso de implantacion de la NC 18001: 20057

Para ello se considera importante definir los puntos fuertes y débiles de la actividad.

Para el levantamiento de soluciones debe trabajarse en las respuestas a las preguntas: ¢ Dénde

y cOmo puede ser mejorado el proceso?

Etapa Ill: Mejoramiento del proceso. Pretende planear, implantar y monitorear,

permanentemente, cambios para garantizar la calidad de la actividad.

En esta etapa lo primero es la elaboracion del proyecto, busca responder la pregunta; ¢ Como
organizar el trabajo de mejora?, para lo que se necesita:

¢ Disefiar una nueva forma de funcionamiento del proceso.

e Elaborar un plan para implantar la propuesta de mejoramiento.

e Obtener la conformidad de las personas / sectores involucrados.

Luego la implantacion del cambio, que se realiza para hacer efectivo el cambio poniendo en
accién una nueva secuencia de trabajo que obedece a un proceso redisefiado segun las

indicaciones propuestas en el proyecto de mejora.

Posteriormente se realiza el monitoreo de resultados, consiste en verificar si el proceso esta

funcionando de acuerdo con los patrones establecidos asi como la ejecucion de las acciones
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correctivas. Este monitoreo del proceso es permanente y forma parte de la rutina diaria de

trabajo de todas las personas que participan en el proceso.
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Anexo 13: Proceso de evaluacion del desempefio. Fuente: Chiavenato, Idalberto (1999)
Es el proceso o actividad clave de GRH consistente en un procedimiento que pretende valorar,
de la forma mas sisteméatica y objetiva posible, el rendimiento o desempefio de los empleados

en la organizacion.
La Evaluacién del Desempefio (ED) posee diversos objetivos:
e Promocion y desarrollo.
e Informacion y comunicacion.
e Formacién.
¢ Identificacion del potencial.
e Clima laboral.
¢ Validacién de los procesos de seleccion.
e Sistemas de compensacion.
e Mejora de la actuacion.
Es fuente de informacion para todas las demas actividades de Recursos Humanos:

Seleccion, formacién, evaluacion del potencial, planes de carrera, comunicacion interna,

motivacion

La ED posee barreras, limitan el adecuado desarrollo de este proceso y la consecucion de los

objetivos. Ejemplo:
v' Expectativas no realistas
v" Mal uso de los resultados
v' Falta de apoyo directivo
v" Problema de comunicacion entre evaluado y evaluador

Tres aspectos de especial importancia:

v' Soporte y apoyo: Aclaracién y formacion en el sistema de ED para su aplicacion

v Aplicacién del control: Detectar errores que puedan afectar la utilidad y aceptacion del

sistema, mantenerlo actualizado
v/ Comunicacion de resultados: Identificar areas mejorable

El proceso de ED se resume en la siguiente Figura 6.
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de evaliiaridn
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v' Aplicacién de
los
mecanismos
de control del
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—

Figura 6: Proceso de evaluacion del desempefio. Fuente: Chiavenato, Idalberto (1999)

El enfoque de la ED actualmente se centra en evaluar aspectos de la persona y de resultados:

enfoque mixto, de esto depende el método a utilizar.
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Anexo 14: Proceso de comunicacién institucional. Fuente: La Porte, (2005)

La Comunicacion Institucional tiene en cuenta los componentes que intervienen en la
comunicacion —la persona (emisor / receptor); los canales (los medios); y el ruido (la

interferencia), segun las necesidades del momento y el mensaje que necesita ser comunicado.

Todo esto se lleva a la accion a partir de una planificacion adecuada, que responda a las
oportunidades que los publicos ofrecen. La comunicacion institucional es la disciplina que crea,
coordina, planifica, y supervisa los objetivos comunicacionales respecto a los publicos
institucionales con los cuales conserva una estrecha relacion, para lo cual identifica, de manera
explicita, los dmbitos de aplicaciéon interno y externo de la comunicacién en la institucion
mediante el conocimiento de la misma a través de los elementos que la constituyen, identidad,
imagen, cultura, visiéon, mision, publicos. Busca informar a los publicos, controlar o dirigir
situaciones de comunicacion; consolidar la identidad y la imagen institucional y fortalecer la
cultura, creando y utilizando todos los medios con que cuenta en la institucion. Lo cual significa
una oportunidad de crecimiento para la institucién, que puede ser visto como el desarrollo
eficiente en la gestion institucional y su mayor productividad. Todas estas acciones no pueden
concebirse sin la interaccién de las personas, entre si y de éstas con su medio, como el
componente fundamental de la accion comunicativa en la organizacion. Dado el caracter
integrador de la comunicacion, la comunicacién institucional se gestiona con la predisposicién

de los diferentes niveles de la institucion.

Por tanto puede entenderse a la comunicacion institucional como la profesionalizacién de la
gestion de la comunicacion en una organizacion, que ademas de coordinar los sistemas de
comunicacion, desarrollar la expresion oficial e intencional de la institucién, crea una
determinada imagen publica, estableciendo las estrategias que permitan definir las acciones de

comunicacidn mas asertivas para representar a la institucion.

Es asi que identificamos de la mano de Pascale Weill tres objetivos:
e Integrar la estructura hacia una identidad coherente y univoca, lo cual contribuye al
consenso de los hombres en la empresa.
e Mediar entre la identidad y la imagen de la institucion.
o La flexibilizacion de la estructura de la institucion que mediante la gestion de la
comunicacion interna en sus diferentes formas permite generar una estructura abierta a
los cambios que, a su vez, den respuestas positivas a lo que afrontan las instituciones

comunicacionalmente.
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Anexo 15: Proceso de autocontrol. Fuente: Gonzélez, R. y Torres, G., (2010)

El proceso consta de 5 etapas, las cuales se resumen a continuacion:
Etapa I: Preparacion del autocontrol

Constitucion y aprobacion del Comité de Control Multidisciplinario.
Preparacion al Comité de Control Multidisciplinario

Etapa Il: Evaluacién del SGICH

Determinacion de los aspectos que seran objeto del autocontrol
Elaboraciéon y aprobacién del Programa de Autocontrol del SGICH (Anual).
Seleccion de los métodos y herramientas a utilizar para el autocontrol del SGICH.
Evaluacion del SGICH.

Discusion de los resultados del autocontrol.

Etapa Ill: Mejoramiento continuo.

La alta direccion tendra constituido y aprobado el Comité de Control Multidisciplinario, que se

encarga de coordinar y realizar el autocontrol del SGICH.

En la etapa de evaluacion del SGICH, primeramente se realiza la determinacién de los aspectos
gue seran objeto del autocontrol para luego conformar y aprobar el Programa de Autocontrol del
SGICH que se elabora anualmente. También se seleccionan los métodos y herramientas a

utilizar para el autocontrol del SGICH.

La eleccion de las herramientas o instrumentos a utilizar en la evaluacion del SGICH se
determina a partir del trabajo en equipo de los miembros del Comité de Control
Multidisciplinario. Estos pueden ser: listas de chequeo, encuestas, entrevistas, observacion
directa, revision de documentos, indicadores de proceso, entre otros. La NC 3002: 2007
establece como herramientas obligatorias los indicadores de proceso y la lista de chequeo de
los aspectos que seran revisados, controlados o evaluados. Los indicadores deberan ser
revisados a la par con los objetivos, estrategias y procesos en la empresa. Luego se realiza la

evaluacion del SGICH vy la discusion de los resultados del autocontrol.

La ultima etapa de este proceso es el mejoramiento continuo, donde se consideran cuatro

grandes pasos para establecer la mejora continua:
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Planificar: La etapa de planificacion implica establecer qué se quiere alcanzar (objetivos) y
cdmo se pretende alcanzar (planificacion de las acciones). Esta etapa se puede descomponer,

a su vez, en las siguientes subetapas:
v ldentificacion y andlisis de la situacion
v/ Establecimiento de las mejoras a alcanzar (objetivos)
v ldentificacion, seleccion y programacion de las acciones
Hacer: Se lleva a cabo la implantacion de las acciones planificadas segun la etapa anterior.

Verificar. Se verifica la efectividad de las acciones para alcanzar las mejoras planificadas

(objetivos).

Actuar: En funcion de los resultados de la comprobacién anterior, en esta etapa se realizan las
correcciones necesarias (ajuste) o se convierten las mejoras alcanzadas en una forma estable

de ejecutar el proceso (actualizacion).
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Anexo 16: Cargos del MES distribuidos por categoria ocupacional. Fuente: Departamento de
Recursos Humanos.

Actividad fundamental

Dirigentes

Jefe de seccion

Secretario de facultad

Secretario general

Subdirector

Decano

Director de centro de estudio

Director de informacion cientifico técnica
Director de relaciones internacionales
Director de residencia estudiantil

Jefe de departamento docente

Jefe del departamento de extension universitaria
Rector

Vicedecano

Vicerrector

Director

Jefe de laboratorio docente

Director general

Subdirector general de filial

Técnicos

Asesor técnico docente

Asistente

Auxiliar técnico de la docencia

Instructor

Metodologo

Profesor auxiliar

Profesor titular

Investigador auxiliar

Técnico “E” en gestidn universitaria
Técnico “B” para la atencién integral al becario
Técnico en asistencia técnica

Especialista “B” en gestién de los recursos humanos
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Técnico en ciencias informaticas

Especialista “B” en ciencias informaticas

Técnico en trabajo docente investigativo de la educacion superior
Técnico “A” en gestion de los recursos humanos
Especialista en servicio, procesamiento y analisis de informacién
Técnico en servicio de informacién

Técnico “A” para la atencion integral al becario
Especialista para la atencion integral al becario
Especialista “B” en relaciones internacionales académicas
Actividad de apoyo

Dirigentes

Director

Jefe de departamento

Jefe de seccion

Administrador

Jefe de grupo

Jefe de turno

Jefe de seguridad y proteccion

Técnicos

Especialista “B” en ahorro y uso racional de la energia
Técnico de seguridad y proteccion

Técnico “D” en gestidon universitaria

Secretaria

Técnico “E” en gestion universitaria

Especialista “B” en gestion de los recursos humanos
Especialista “C” en seguridad y salud en el trabajo
Especialista “B” en gestién econdmica

Técnico “B” en equipamiento para la educacién superior
Técnico en gestién econémica

Especialista en abastecimiento técnico material

Técnico en abastecimiento técnico material

Especialista “B” en mantenimiento y reparacion de vehiculos automotores
Técnico “A” en gestion de los recursos humanos

Técnico “B” en inversiones para la educacion superior

Auditor adjunto
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Técnico en seguridad y salud del trabajo

Técnico “B” en gestion universitaria

Especialista “B” en equipamiento para la educacién superior
Técnico “A” en equipamiento para la educacion superior
Técnico “A” en disefio informacional

Técnico “B” en gestion comercial de la educacién superior
Especialista “B” en inversiones de la educacion superior
Obreros

Chofer “C”

Chofer “D”

Electricista de mantenimiento “A”

Operario de instalaciones deportivas

Mecanico de mantenimiento “B”

Impresor “C”

Ayudante general de elaboracion

Cocinero integral “C”

Operador de audio y luces

Operador de equipos ligero rama agropecuaria
Operador de calderas

Mecanico “B” automotor

Operario agropecuario

Operario general de mantenimiento y reparacion

Chofer de émnibus “B”

Administrativo

Auxiliar de redaccién y correccion

Servicio

Auxiliar de limpieza

Encargado de almacén

Agente de seguridad y proteccion

Recaudador de comedores

Dependiente de almacén

Dependiente integral “C” de gastronomia

Camarero de habitaciones

Gestor “B” de servicio de la educacion superior

Gestor “A” de servicio de la educacion superior
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Encargado de recepcion y pizarra telefénica
Recepcionista de alojamiento

Encargado de actividades generales
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Anexo 17: Resumen de los modelos sobre la relacién entre la intencion de permanencia y el

compromiso organizacional. Fuente: Elaboracion propia.

Modelo utilizado

Autor/ano

Variables utilizadas

Resultados

Modelo de
Regresion
Logistica

Flores Zambada &
Madero Goémez
(2011)

Variable dependiente:
interés del trabajador
por permanecer en la
organizacion.
Variables
independientes:
perspectiva individual,
aspectos grupales,
estilo de liderazgo,
estructura
organizacional,
practicas de recursos
humanos, soporte al
personal.

Se identifican como
variables mas
significativas en la
prediccion de la
intencion de
permanencia en el
empleo: la equidad
salarial interna, la
satisfaccion con el
trabajo, el sentido de
pertenencia, la influen-
cia del trabajo en la
familia y el ambiente
de trabajo.

Modelo de
Regresidn Lineal
Jerarquica.

Michaela Enache Pep
Simo
José Maria Sallan
Viceng Fernandez
(2008)

Variable dependiente:
intencién de
abandonar la
organizacion.
Variables
independientes:
compromiso afectivo,
compromiso de
continuidad, éxito
profesional.

Puede reducirse la
rotacion de los
empleados
aplicando politicas de
recursos humanos que
fomenten la
vinculacion afectiva del
individuo
con la organizacién
(induciendo en éste,
por tanto, elevados
niveles de compromiso
afectivo),

0 que hagan evidente
al trabajador los
sacrificios asociados a
abandonar la
organizacién
(induciendo en este
caso compromiso de
continuidad).
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Modelo de
Regresion
Logistica

Poblete, Zamora
Guillermo (2008)

Variable dependiente:
intencién de
permanencia.
Variables
independientes:
COMpromisos:
afectivo, calculativo y
normativo

El compromiso afectivo

medida la intencién de

aspectos normativos a
la dimensién afectiva.

explica en mejor

permanencia. No

obstante, para un
mejor ajuste se

requiere integrar

Por otra parte, se
distingue que el
compromiso
calculativo es
relevante, aunque su
poder explicativo es
significativamente
menor que el afectivo.

Modelo de
Regresion Lineal
Mdaltiple

Manzo E., Zuljay R.
Moncallo P., Nadia
M. (2004)

Variable dependiente:

calidad de vida
laboral
Variables
independientes:
remuneracion
salarial recibida,

beneficios recibidos,
beneficios aspirados

La relacién entre la
variable dependiente
con las variables
independientes
no poseen un nivel de
asociacion ya que dos

de estas tres

variables

independientes
presentan un problema
de colinealidad lo que
lleva a la reduccioén del
modelo de regresion a

dos variables
independientes
(remuneracion salarial
recibiday
beneficios aspirados)
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- Modelo de
Regresién
Multiple.

- Modelo de
Regresion
Logistica.

Ana M. Fernandez,
Elena S. Clotilde,
Maria |. Casado
(2007)

Variable dependiente:

calidad de vida global
percibida.
Variables
independientes:
apoyo directivo,
motivacion intrinseca,
demanda de trabajo.

aumentaria su calidad

No hay relacion
significativa entre cada
una de las variables
independientes que se
han estudiado, y la
variable dependiente.
Se puede interpretar
gue ante un aumento
del apoyo directivo y
de la motivacién
intrinseca de estos
profesionales

de vida percibida.
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Anexo 18: Organigrama de la UCf. Fuente: Planificacion estratégica 2011-2015.
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Anexo 19: Modelo EP 1. Fuente: Direccién de Recursos Humanos.
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Anexo 20: Modelo EP 2. Fuente: Direccion de Recursos Humanos.
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Anexo 21: Modelo EP 2 (Dorso). Fuente: Direccion de Recursos Humanos.
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Anexo 22: Modelo EP 3 .Fuente: Direccion de Recursos Humanos.
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Anexo 23: Modelo EP 3 (Dorso).Fuente: Direccidon de Recursos Humanos.

EP - 3 (DORSO
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Anexo 24: Modelo EP 4.Fuente: Direccion de Recursos Humanos.

EP-

Anotacicnes
Efectuadas
En Horas

Primer Apellido

Segu.. 2 Apellido

Noinbres

Expediente Idetidad

Ao

Infracciones del Horario
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Enero

C/Mil Aut

No

At Otros

Total

No
Aut

Aut Total

Febrero

Marzo

Abril

Mayo

Septiembre

Octubre

Noviembre

Diciembre

Total

A Gosfean Coaofoogpe
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Anexo 25: Plan de trabajo individual del profesor universitario. Fuente: Departamento de Recursos Humanos.

Nombre y Apellidos Categoria Docente
Categoria Cientifica Facultad FUM
Curso
Indicadores Actividades Fecha de Observaciones

cumplimiento.

Trabajo docente —educativo en
pregrado y postgrado

Trabajo metodolbgico

Trabajo cientifico de innovacion
tecnolégica

Trabajo de extension universitaria

Superacién

FIRMA DEL TRABAJADOR FIRMA DEL JEFE DEL AREA
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Anexo 26: Indicadores a tener en cuenta en el plan de trabajo del profesor docente. Fuente:

Departamento de Recursos Humanos.

1. Trabajo docente-educativo en pregrado y postgrado.
v' Ejemplo personal, prestigio y el compromiso con la Revolucion, que como educador
debe tener ante los estudiantes.
v' Trabajo educativo con los estudiantes, que incluye su labor como tutor o profesor
guia.

v Participacion en las reuniones estudiantiles.

<\

Participacién en la vida del colectivo del departamento y caracteristicas personales.

v' Docencia en pregrado, practicas laborales, tutorias, consultante y oponente de
trabajos de curso y de diploma.

v' Desarrollo de la labor en la formacién politica, ideologica y profesional en los
estudiantes.

v' Control y evaluacién de la adquisicién de conocimientos y desarrollo de habilidades
de los estudiantes, de acuerdo con lo establecido.

v" Incorporar a la docencia los resultados de su colectivo, en el trabajo investigativo o

de servicios cientifico-técnicos, y otros factores derivados del ejercicio practico de la

actividad cientifico-técnica y laboral.

v' Docencia en cursos y estudios de postgrado.

<\

Direccién de grados cientificos, asi como en maestrias y especialidades.
v' Trabajo como consultante y oponente de doctorados, maestrias, especialidades y
otras formas del postgrado.

v' Participacién en tribunales de categorias docentes y/o cientificas.

2. Trabajo metodoldgico.

v Preparaciéon de asignaturas, elaboracion de literatura docente, programas
informaticos de uso docente y otros medios de ensefianza.

v’ Participacion en trabajos de planes de estudio, programas de asignaturas y
disciplinas o cualquier otra documentacion relativa al proceso docente-educativo.

v Trabajo en la introduccién de las técnicas de informatica en las asignaturas que
imparte, la utilizacion del idioma extranjero, perfeccionamiento y modernizacién de
las practicas de laboratorio y otros.

v Participar en las diferentes formas de trabajo metodol6gico, como profesor de la
asignatura o disciplina, responsable de atender a otros profesores de categoria

inferior, a los adiestrados y alumnos ayudantes.
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v’ Participacion en las actividades cientifico investigativas de caracter metodolégico,
dirigidas su perfeccionamiento, asi como en las reuniones, claustros programados en

el Departamento, Facultad, CES y otras.

3. Trabajo cientifico y de innovacién tecnolégica.

v Fijar resultados cientifico-técnicos concretos estableciendo fechas de avance y
conclusion.

v' Introducir resultados obtenidos en la investigacion.

v Desarrollo de investigaciones con nivel cientifico y actualidad, asi como utilizacion
eficiente de las técnicas y métodos modernos y de avanzada en las investigaciones,
gue permitan la formacién de doctores.

v' Plasmar la labor a desarrollar en la direccién de la ciencia y la innovacién
tecnoldgica, si ha sido designado como tal.

v" Publicaciones cientificas a elaborar, presentacion de trabajos en eventos, asi como
la preparacion y obtencion de normas, patentes y otras actividades.

v’ aportes que contribuyan al desarrollo cientifico de la especialidad y a la ensefianza
de la misma.

v utilizacion eficiente de las fuentes de informacion en las investigaciones.

4. Superacion.

v Precisar las actividades para la superacion: doctorado, maestria, especialidad u otro
tipo de superacion basica o especializada, especificando etapas y precisando fecha
de cumplimento cuando sea necesario como es el caso de las maestrias,
doctorados, etc.

v Incluir las acciones que correspondan para realizar procesos de ratificacion y/o
cambio de categoria docente.

v Precisar la superacion autodidacta necesaria para su labor cientifico pedagogico en

correspondencia con su categoria docente.

5. Extension universitaria.
v" Actividades a desarrollar con los estudiantes becarios nacionales o extranjeros.

v' Tareas extensionistas
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Anexo 27: Modelo utilizado para la evaluacién anual de los profesores universitarios. Fuente:

Departamento de Recursos Humanos.

Nombres y apellidos:

Categoria Docente: Categoria Cientifica:
Periodo que se evalla: Dpto. Facultad
Dpto. Carrera FUM

|.- Evaluacion de los resultados del trabajo por cada objetivo planeado:

Ponderacién %

No. INDICADORES
1 Trabajo docente educativo en pregrado y postgrado
2 Trabajo metodolégico

Trabajo cientifico y de innovacién tecnolégica

4 | Trabajo de extensidn universitaria

5 | Superacién

Il.- Evaluacion general del cumplimiento de los resultados planeados en el periodo:
E B R M

Ill. Valoracién cualitativa del nivel de cumplimiento de los indicadores, reflejar de forma clara los
incumplimientos, insuficiencias y deficiencias en el trabajo, segun plan individual. Destacar
las necesidades de superacién y desarrollo del evaluado en el préximo curso. A partir de

aqui se anexa las hojas que se consideren necesarias
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VI. Cumplimiento de las funciones de la categoria docente que ostenta:

V. Recomendaciones medibles derivadas de la valoracién final del profesor.

Conforme Inconforme

Firma del evaluado Fecha Firma del evaluador
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Anexo 28: Modelo del formulario de solicitud del personal. Fuente: Elaboracion Propia.

0’0

CIENFUEGOS

Carlos Rafael Rodriguez

Universidad de Cienfuegos “Carlos Rafael Rodriguez”
Formulario de solicitud del personal.

Area funcional:

Jefe de éarea:

Nombre del cargo vacante:

Cantidad de trabajadores solicitados:

Argumentacion de la solicitud:

Resumen del perfil de cargo vacante:

Contenido de trabajo:

Régimen de trabajo:

Requisitos para el cargo:

Responsabilidades:

Salario a devengar:

Firma Firma

Jefe de Area. Jefe de Recursos Humanos.
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Anexo 29: Modelo del perfil de cargo. Fuente: Elaboracion propia.

0%

CIENFUEGOS
Carlos Rafael Rodriguez

UNIVERSIDAD DE CIENFUEGOS “"CARLOS RAFAEL RODRIGUEZ”

Modelo de perfil del cargo

|. Identificacion.

e Denominacion del cargo:

e Area:

e Departamento:

e Categoria Ocupacional: ( ) Obrero. ( ) Técnico. ( ) Administrativo.
( ) Dirigente. ( ) Servicio.

e Grupo salarial :

e Mision del cargo:

¢ Actividades principales de su puesto de trabajo.

Tareas Diarias:

1.




Anexos
EEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE——DDDDOO—S—S——————— . OS,,,.,y

6.

Tareas periodicas:

1.

Tareas ocasionales:

1.
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5.

e Informacion recibida en el puesto.

Documento

Cargo que lo
envia

Dpto. a que
pertenece

Frecuencia de
envio

Uso o tramite

e Informacion emitida en el puesto.

Cargo al que se Frecuencia de
Documento . .
envia envio
Il. Para cargos de direccion:
No. de
Nombre Superv. Superv. Superv. de ,
personas que : . % de tiempo
del cargo completa parcial verif.

supervisa
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[ll. Conocimiento y experiencia del cargo.

a) __ Primaria.

b) _ Secundaria.

c) ____ Nivel Medio Superior.
d) ___ Nivel Superior.

e) ___ Mecanografia.

f) __ Secretaria.

g) ___ Cursos Especiales.
h) _ Idioma (especifique el grado de dominio requerido).
i) __ Redaccion.

j) ____ Trabajo con archivo.
K) _ Aritmética.

) _ Computacion.
m)___ Contabilidad.

n)  Costo.

0) __ Finanzas.

p) ___ Otra (especificar)

e Experiencia minima que se requiere para desempefiarse, dentro del puesto de trabajo.

___Ninguna __ Hasta6bmeses ___ De6mesesalafio __ Otra (especifique el
tiempo)

IV- Responsabilidad.

Grado de Responsabilidad
Elementos a cargo

Parcial Total

Magquinaria y equipos

Equipos de oficina

Dinero o valor

Inventarios

Productos

Documentos

Informacion confidencial

Por tramite, proceso o procedimiento
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Por el trabajo de otros

Otros

e El trabajo se realiza bajo las siguientes condiciones:

a) __ Bajo supervision directa, siguiendo instrucciones detalladas.

b) _ Las funciones ocasionales pueden efectuarse sin supervision.

C) ___ Hay supervisién ocasional sobre lo que debe hacerse y como debe hacerse.
d) __ Sololo relativo a politicas y a métodos generales es supervisado.

e Contacto con el publico:

Si No
Tipo de contacto;
1) Personal
2) Por teléfono.
3) Por correspondencia.

Errores mas frecuentes que pueden cometerse en el ejercicio de su trabajo:
1.

e Habilidades:

Grado de Habilidad

Habilidad requerida Bajo Normal Alto

Habilidad manual

Habilidad visual
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Habilidad verbal

Habilidad visomotriz

Habilidad auditiva

Otras

V- Condiciones de trabajo.

NIVEL
Esporadico Intermitente Constante
ASPECTO
lluminacion
Ventilacion
Limpieza
Olores

Emanaciones

Humedad

Resequedad

Corriente de aire

Frio

Ruido

Calor

Cambios bruscos de
temperatura

Espacios reducidos

Materiales quimicos

Acido

Humo

Grasas
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Aceite

Vapor

Lugares altos

Otros

e El trabajo se desarrolla en:

Lugar Siempre Casi siempre A veces Nunca

Interior

Exterior

Entra y sale

En vehiculo
Automotor.

e Esfuerzo fisico.

Posicién Siempre Casi siempre A veces Nunca

Agachado

De rodillas

Parado

Subiendo

Corriendo

Empujando

Trabajando con
los dedos

Sentado

Otras
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e Eltrabajo esta expuesto a:

Accidentes

Elevada 75-100
%

Considerable
50-74 %

Escasa 24-49 %

Remota Menos
25 %

Caidas

Choques
Eléctricos

Mutilaciones

Quemaduras

Golpes

Raspaduras

Otros
(especifique)

¢ Enfermedades

Enfermedades

Elevada 75-100
%

Considerable
50-74 %

Escasa 24-49 %

Remota Menos
25 %

Alergias

Oido

Garganta

Vista

Aparato
Respiratorio

Aparato
Digestivo

Sistema Nervioso

Otros
(especifique)
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VI- Competencias deseadas.

IMPORTANCIA
COMPETENCIAS BAIA MEDIA MEDIA ALTA
BAJA ALTA

Capacidad de andlisis

Capacidad de sintesis

Razonamiento l6gico

Orientacion a resultados

Capacidad de coordinacion

Trasmitir ideas

Capacidad de conmutacién (facilidad para
cambiar rapidamente de tarea)

Capacidad de expresion y comunicacion

Capacidad de negociacion

Imaginacion

Atencién concentrada

Atenciéon distribuida

Honestidad

Persuasioén

Iniciativa

Creatividad

Dotes de mando

Disponibilidad para viajar

Concentraciéon mental

Memoria visual

Memoria a largo plazo

Memoria inmediata




Anexos
EEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE——DDDDOO—S—S——————— . OS,,,.,y

Liderar grupos de trabajo

Motivar a otros

Planificacion y organizacion

Orientacion a clientes

Capacidad de escucha.

Ensefar o capacitar

Asesorar

Reclutar personal

Relaciones publicas

Trabajos en equipos

Discrecion
Disciplina
Lealtad
IMPORTANCIA
REQUISITOS MEDIA MEDIA
BAJA ALTA
J BAJA ALTA

Vision del futuro

Toma de decisiones

Autoaprendizaje

Autocontrol

Autonomia
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Anexo 30: Modelo de resumen del proceso de otorgamiento de plazas. Fuente: Elaboracién

propia. U B

CIENFUEGOS

Carlos Rafacl Rodriguez

Resumen del proceso de otorgamiento de plazas

Plaza convocada:

Area funcional:

Aspirante a la plaza:

Resumen de la evaluacion convocada por el comité de expertos:

Conclusiones y Recomendaciones del comité de expertos, al 6rgano de Recursos Humanos:

= Cumple los requisitos.
1- Otorgarle la plaza y comenzar el proceso de induccién |:|
2- No otorgarle la plaza pero archivar documentos para proximos
procesos |:I
= No cumple con algun requisito.
3- Capacitar y archivar documentos para préximos procesos |:|

0 proponer otra plaza. |:|
4- Se descarta por no idéneo a corto o mediano plazo. No

archivar |:l

Miembro del Comité Presidente del Comité Miembro del Comité
de expertos de expertos de expertos

Miembro del Comité de expertos Miembro del Comité de expertos
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Anexo 31: Modelo del plan de capacitacion anual. Fuente: Elaboracion propia.

OC

CIENFUEGO

b

Carlos Rafael Rodriguez

UNIVERSIDAD DE CIENFUEGOS “"CARLOS RAFAEL RODRIGUEZ"

Plan de capacitacién anual

Acciones Formando Formador Fecha de Lugar de Modalidad(si Justificacion de la
Formativas (Centro o cumplimiento cumplimiento procede) accion formativa
entrenador)
Postdoctorales

De Doctorados

De Maestria

De Especialidad
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Postgrado

Entrenamientos

De Cuadros

Diplomados

Otros




Anexos
L]

Anexo 32: Variables independientes utilizadas en el estudio. Fuente: Elaboracién Propia.

Variables Explicacién

Satisfaccién con el

Considera el grado en que la persona expresa satisfaccion

por el trabajo que realiza, si cumple con sus expectativas y si

trabajo le permite desarrollar sus potencialidades; dos preguntas se
utilizan para integrar esta variable.

Captura el grado en que la persona esta comprometida

Sentido de afectivamente con la institucion. La opinion que tienen sobre

pertenencia

la institucion y el grado de orgullo de pertenecer. Son las

dimensiones capturadas a través de tres preguntas.

Clima laboral

Muestra el nivel de cordialidad, respeto, integracion y

relaciones adecuadas experimentadas por el empleado en la
institucion. Tres preguntas son las que se utilizan para medir

las dimensiones del clima.

Comportamiento del
jefe inmediato

Captura la opinién que tiene el empleado sobre el compor-
tamiento de su jefe inmediato en cuanto a trato respetuoso,
escuchar positivamente, atender peticiones, motivar, dar
instrucciones claras, tomar en cuenta, hablar abiertamente y

trato equitativo; son medidas a través de tres preguntas.

Establecimiento de
objetivos

Refleja la claridad percibida en cuanto a impacto del trabajo,
expectativas de entrega y claridad con que se fijan los

objetivos. Tres preguntas son las que miden esta variable.

Trabajo en equipo

Muestra el nivel de cooperacion, colaboracion y participacion
existente entre los compaferos al realizar el trabajo. Dos

preguntas se utilizan para esta variable.

Liderazgo de los
directivos

Representa la percepcién existente sobre la calidad del
liderazgo de los altos directivos de la institucion. Se captura la

informacién a través de tres preguntas.

Participacion en las
decisiones

Muestra el grado institucional de apertura a la participaciéon en

toma de decisiones, incorporacion de informacion adecuada y
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pertinencia de los decididores, utilizando tres preguntas para

su evaluacion.

Indica el grado en que el trabajador percibe a la institucion

Compromiso de la como comprometida con él en su desarrollo, conocer sus

institucion con el inquietudes y propiciar calidad de vida en el trabajo. Con una
trabajador pregunta se obtiene la informacion relacionada con esta
variable.

Considera el grado en que el trabajador se percibe
oficialmente informado, le comunican cambios en sistemas de
Comunicacion trabajo, usan medios adecuados, comparten resultados,
oportunidades y planes existentes. Dos preguntas son las que

comprenden la medicién de esta variable.

Se refiere a la percepcion sobre la pertinencia de los controles

o para facilitar el trabajo, flexibilidad de los mismos y claridad
Procedimientos .

con la que estan elaborados; son dos preguntas las que se

utilizan para medir estas dimensiones.

Respeto al horario de ES una dimension de organizacion y es medida con dos

trabajo preguntas.

Involucra la percepcion del trabajador en cuanto a la existen-
Oportunidades de cia de oportunidades, claridad y pertinencia de los criterios
promocion existentes para avanzar. Se utiliza una pregunta para medir

esta variable.

Refleja el grado de justicia distributiva percibida en el sistema

Equidad salarial » i )
de compensacion. Dos preguntas miden esta variable.

Indica el nivel de aceptacién por el trabajador de la politica
Sistema de

_ 9 salarial de la institucion. Se usan dos preguntas para medir
estimulacion

esta variable.

Contempla la opinion de los trabajadores sobre las
Oportunidad de

oportunidades de capacitacion, apoyo y tiempo para capa-
desarrollo

citacion. A través de una pregunta se mide esta variable.
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Evaluacion del
desemperio

Captura el grado de satisfaccion del trabajador en cuanto a
retroalimentacion a su desempefio, conocimiento de los
criterios y los apoyos ante un bajo desempefio. Son dos las

preguntas que son utilizadas para medir esta variable.

Reconocimiento

Se refiere al nivel de satisfaccion del trabajador ante el
reconocimiento recibido al realizar un buen trabajo, al concluir
un trabajo y la atencion que le prestan los jefes a este tema.
Son dos las preguntas que se utilizan para medir esta

variable.

Aseguramientos para
el trabajo

Contempla la percepcion del trabajador sobre la disponibilidad
de materiales, la infraestructura y el mobiliario necesario para
realizar el trabajo. El apoyo percibido es medido a través de

dos preguntas.

Interferencia del
trabajo con la familia

Identifica el grado en que el trabajador percibe que el trabajo
en la institucién afecta su atenciéon a su familia. Una pregunta

se contempla en esta variable.

Interés organizacional
por el bienestar
familiar

Refleja la percepcion de los trabajadores sobre el interés que

tiene la institucion en el bienestar de las familias. Una

pregunta se usa para medir esta percepcion.

Problemas de salud

Mide el

enfermedades con la buena realizacion del trabajo. Una pre-

grado en que los trabajadores asocian sus

gunta es utilizada para conocer esta percepcion.
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Anexo 33: Cuestionario sobre calidad de vida en el trabajo. Fuente: Elaboracion propia.
Estimado profesor:

La Universidad de Cienfuegos desarrolla un estudio relacionado con la calidad de vida en el
trabajo, de sus profesores y la intencion de permanecer o no en el mismo. Le agradecemos que
nos ayude en este estudio, respondiendo sinceramente este cuestionario. A continuacion
aparecen varias afirmaciones. Marque con una cruz en la casilla que usted entienda que se

corresponda con su opinién personal utilizando la escala siguiente:

Totalmente de acuerdo.

De acuerdo.

Ni de acuerdo ni en desacuerdo.
En desacuerdo.

A A

Totalmente en desacuerdo.
Categoria docente

Aspectos relacionados con la calidad de vida de los profesores en el trabajo. 1 2 3 |4

Mi trabajo es realmente estimulante.

Normalmente mi trabajo es muy interesante.

En general aqui se trabaja con entusiasmo.

Los trabajadores parecen estar orgullosa de la universidad.

Los profesores ponen un gran esfuerzo en lo que hacen.

o O K W NP

Los profesores se esfuerzan en ayudar a los de menos experiencia para

estimularlos.

~

El ambiente es generalmente muy cordial.

Los trabajadores no se ocupan de hablar de los demas a sus espaldas.

Los jefes utilizan un tono persuasivo para dirigirse a los profesores.

10.

Los jefes alientan el espiritu critico de los subordinados.

11.

Los jefes suelen felicitar las buenas acciones de sus profesores.

12.

Conozco con exactitud los objetivos de mi universidad.

13.

Tengo bien definidos mis objetivos y tareas.

14.

Se respetan los objetivos y metas personales.

15.

Trabajo en un equipo muy eficiente y practico.

16.

Existe un buen espiritu de trabajo en equipo.

17.

Se utilizan los mismos métodos de direccién durante mucho tiempo.

18.

Los jefes estimulan a los profesores a trabajar de forma eficiente.

19.

Los jefes animan a los profesores a tener confianza en si mismos ante los
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problemas.

20.

Se animan a los profesores para que tomen sus propias decisiones.

21.

Los profesores pueden utilizar su propia iniciativa para hacer las cosas.

22.

Los profesores actian con gran independencia de los jefes.

23.

La institucion hace suyos los problemas personales de los trabajadores y se
empefia en ayudar a resolverlos.

24,

Las orientaciones y 6rdenes son claras, precisas y oportunas.

25.

Poseo toda la informacion que necesito para hacer bien mi trabajo.

26.

Estan establecidos las hormas y procedimientos para hacer mi trabajo sin errores.

27.

Los procedimientos para hacer mi trabajo no cambian constantemente.

28.

Los profesores son puntuales en sus actividades diarias.

29.

No importa el horario de trabajo para terminar una tarea.

30.

Los profesores tienen grandes oportunidades de promocion acorde con sus
resultados.

31.

Siento que mi salario nominal es superior al que ganaria en el resto de las
organizaciones del territorio.

32.

Siento que el salario correspondiente a mi categoria docente y cientifica se
corresponde con la complejidad de las tareas que hago.

33.

Siento que los estimulos materiales que recibo en la universidad son superiores a
los que recibiria en otras organizaciones.

34.

El sistema de estimulos que recibo por mi trabajo, se corresponde con mis
resultados en el mismo.

35.

Siento que mis oportunidades de desarrollo son ilimitadas en la universidad.

36.

Mi desempenio personal se ve reflejado realmente en mis evaluaciones.

37.

Mis evaluaciones del desempefio me ayudan a mejorar mi trabajo.

38.

Siento que mi trabajo es reconocido por mis jefes.

39.

Los resultados y experiencias positivas se reconocen y divulgan oportunamente.

40.

Siento que poseo todos los aseguramientos que necesito para hacer mi trabajo
con calidad.

41.

Siento que mi institucién hace esfuerzos por asegurar mi trabajo.

42.

Los problemas familiares no me impiden realizar mi trabajo con calidad.

43.

Siento que mi universidad se preocupa por apoyarme en resolver mis problemas
familiares para que mi trabajo no pierda calidad.

44,

Mi estado de salud no me impide realizar mi trabajo con calidad.

Si

No

45,

Tengo intencién de permanecer trabajando en la universidad.
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Anexo 34: Resultados del escalamiento 6ptimo. Fuente: Elaboracién propia.

Model Summary
Yariance Accounted For
Cronbach's Total
Limension Alpha (Eienvalue) Inetia % ofYariance
1 A6 8504 216 21,602
2 06 8,724 ag 18,829
Tatal 18,230 A14
Mean 41149 8115 207 20716

a. Mean Cronbach's Alpha is hased on the mean Eigenvalue.
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Anexo 35: Medidas de correlacion globales de la matriz de datos. Fuente: Elaboracion propia.

KMO and Bartlett's Test
kaiser-hMeyer-Olkin Measure of Sampling Adeguacy.
a1
Bartlett's Test of Approx. Chi-Sguare E1158,323
Cnhatic
phercity df 946,000
Sig. Jujujn]
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Anexo 36: Seleccion de los componentes principales por el método de los componentes

principales siguiendo el método de la raiz latente. Fuente: Elaboracion propia.

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Sguared Loadings Raotation Sums of Squared Loadings

LCamponent Total % ofVariance | Curnulative % Total % ofvariance | Cumulative % Total Y ofvariance | Cumulative %

1 9,805 21,602 21,602 9,505 21,602 21,602 5,984 13,600 13,600

2 4744 10,781 32,382 4,744 10,781 32,382 4,901 11,139 24738

3 4115 9,352 41,735 41145 9,352 41,735 4 647 10,561 35,299

4 3615 8,215 43,950 3,615 8,215 43,950 4275 9,716 45015

3 3,413 7,984 57,934 3,513 7,984 57,934 4,258 9,678 54,694

i 3,053 6,938 64,872 3,053 6,938 64,872 3,367 7,652 62,346

¥ 2,706 6,140 71,022 2,706 6,140 71,022 3038 6,904 59,240

g 2,296 5218 TH,240 2,296 5,218 TH,240 3,014 6,841 TE,10

9 1,043 2,371 78,611 1,043 2,371 78,611 1,104 2510 78,611

10 984 2,237 80,848

11 893 2,029 892877

12 684 1,554 24,431

13 616 1,401 85,81

14 563 1,274 87110

15 A03 1,142 88,253

16 470 1,068 89,321

17 433 985 90,306

18 394 894 91,200

19 371 842 92,043

20 362 823 92,866

B 358 813 93,679

22 269 512 94,291

23 256 A8t 94,872

24 230 523 95,394

25 224 A08 95,903

26 214 487 96,380

a7 201 456 96,846

28 184 419 97,265

249 143 347 97,612

30 144 328 97,941

3 142 322 98,263

32 130 285 98,557

33 119 270 98,828

34 098 222 99,050

35 086 196 99,247

36 068 1585 99,402

kR 0545 1248 99,527

38 050 13 99,640

39 045 103 99,743

40 034 07 99,821

4 031 04 99,890

42 028 057 99,947

43 014 031 99,978

44 010 022 100,000

Extraction Methad: Principal Component Analysis.



Anexos
R,

Anexo 37: Comunalidades obtenidas para las variables. Fuente: Elaboracion Propia.

Communalities

Initial Extraction
q.ﬂi trabajo es realmente estimulante. Quantification dimension 1,000 442
Eﬁi%r;nnaslri"gﬁr]]te n:]l trabajo es muy interesant Quantification 1,000 54
Eir:"ngeenns?gil :I'mw se trabaja con entusiasm Quantification 1,000 05
Eﬁ"ﬁéﬁsbig%a?mes parecen estar argullosa Quantification 1,000 91
Eﬂﬁepggfgﬁ%res ponen un gran esfuerzo en Quantification 1,000 934
Eﬂﬁepggfgﬁ%res se esfuerzan en ayudar a Quantification 1,000 84
Eilrﬁgnnbe:;aonntq] es generalmente muy cordial. Quantification 1,000 713
Eﬁ"ﬁéﬁsbigﬁ?mes no se ocupa de hablard Quantification 1,000 845
Eﬂﬁéﬁfﬁ#t{“za” un tono persuasivo pa Quantification 1,000 47
I{Dsjefes alientan el espiritu critico d Quantification dimension 1,000 823
Eﬁpﬁéﬁf:i%nsqelen felicitar las huenas ac Quantification 1,000 761
dCi?"r?eDr%giDorfqln exactitud l0s objetivos de Quantification 1,000 556
'[Ij';emngﬁsbigenn1deﬂn|dos mis ohjetivos y tar GQuantification 1,000 410
gi?’nrgﬁgi%tr?q los ohjetivos ¥ metas perso'n Cluantification 1,000 669
'é’ir?nbear{gigg E]m equipo muy eficiente v pra Quantification 1,000 726
Ei)ﬂns.;%gir;men espirity de'trabajo en eq Quantification 1,000 747
giinuég|§?0nnl$s mismos métodos de direce Quantification 1,000 241
Eﬁpﬁéﬁf:igﬁhmulan alos profesores at Quantification 1,000 742
Eﬁpﬁéﬁf&%ﬁqman a los profesares a tene Quantification 1,000 83
gi?’naenggi]gr?'? los prafesares para gue tome Quantification 1,000 a18
bﬂﬁepggrgﬁ%res pue'de utilizar su propia Quantification 1,000 08
bﬂﬁepggrgﬁ%res actlan can gran independe Quantification 1,000 920
hmgﬁtgi%ﬂq]n hace S'uyos log problemas Guantification 1.000 406
hﬁﬁeonnseigtna%lonesyorde'nes son claras, Quantification 1,000 938
Eiﬁgﬁ;ioodna'lla infarrnacidn que necesito p Guantification 1,000 712
E%aenngisotﬁqllemdas las normas v procedim Quantification 1,000 751
Iaﬁ'ﬁepr:gicoend[]mmntos para hacer m|trabajol Quant.mcat.mn 1,000 74
Iaﬁ'ﬁlepr:gifgﬁq]res Sonlpuntuales.en sus acti Qualmtlﬂclatmn 1,000 708
I&Jﬁg&pﬁ?ﬁfl horario de trabajo para te Qtfannﬂcatfnn | 1,000 42
Iaﬁpﬁepr:gifgﬁq]r%s tenPTmos glrandes Dpoﬂemd Guafntmclatmn 1,000 923
gift?nnetﬁsqigﬁ qm salaf’m naminal esf superio Gua.nhﬂclatmn 1,000 740
gift?nnetﬁsqigﬁ 1e| Salarm correspnnlmente a Quantlﬂ.catmln 1,000 751
gilt?nnptﬁsqigﬁ I103 est|mulos matena.lles que Quantlﬂlcatmln 1,000 a28
Eilrﬁ:esrzgripgﬁ Elie estimulas que recibo por m Guantification 1,000 31
gilt?nnetﬁsqigﬁ Tjs oportunidades de desarrol Quantification 1,000 48
r[;ﬂ;ﬁgggmgno personal se ve reflejado re Quantification 1,000 an7
raﬂi|riggglitéﬁc1|ones del desempefio me ayudan Quantification 1,000 787
gilt?nnetﬁsqigﬁ qm trahajo es reconocido por Quantification 1,000 549
Eﬂﬁéﬁgfﬁ'f?os ¥ experiencias positivas Quantification 1,000 777
gilt?nnetﬁsqigﬁ 1posen todn:s los aseguramiento Quantification 1,000 281
gilfnnetﬁsqigﬁ :m institucion hace esfuerzos Quantification 1,000 434
EﬂﬁepggpgﬁTas familiares no me impiden r Quantification 1,000 340
gilfnnetﬁsqigﬁ :m universidad se preacupa po Quantification 1,000 89
r[;ﬂilrﬁgaastijound'? salud no me impide realizar Quantification 1,000 38

Extraction Method: Principal Companent Analysis.
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Anexo 38: Medidas de correlacion globales de la matriz de datos. Fuente: Elaboracion propia.

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adeguacy.
a6
Bartlett's Test of Appro¥. Chi-Sguare 7940 611
S aheric
Phericity df 861,000
ain. 0o
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Anexo 39: Seleccion de los componentes principales por el método de los componentes

principales siguiendo el método de la raiz latente .Fuente: Elaboracion propia.

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Surms of Sguared Loadings Rotation Sums of Sguared Loadings
| Component Total % ofVariance | Cumulative % Total % ofVariance | Curmulative % Total % ofWariance | Cumulative %
1 9,209 21,925 21,925 9,209 21,925 21,925 5,852 13,933 13,933
2 471 11,264 33,190 4,71 11,264 33,190 4,807 11,684 25617
3 4,094 9,747 42937 4,094 9,747 42937 4548 10,829 36,447
4 3,596 8,561 51,498 3,596 8,561 51,498 4,274 10177 46,623
3 3,808 8,353 59,851 3,508 8,353 59,841 4,240 10,096 46,720
6 3,021 7,192 67,043 3,021 7,192 67,043 3,364 2,009 64,728
i 2,50 5,955 72,998 2,501 5,955 72998 2,942 7,004 71,732
g8 2,286 5443 78441 2,286 5,443 78,441 2,787 6,563 78,295
9 1,042 2,482 80,923 1,042 2,482 80,923 1,104 2,628 80,923
10 710 1,690 82,613
11 676 1,609 84,222
12 22 1,481 84,702
13 521 1,241 86,943
14 A00 1,190 88,133
15 483 1,151 89,284
16 A2 982 90,265
17 381 932 91,197
18 373 847 52,084
14 369 ara 92,964
20 303 722 93,686
al 266 634 94,320
22 245 583 94,903
3 229 546 595,449
24 228 A42 95,991
25 215 S11 96,502
26 194 463 96,965
a7 77 420 97,385
28 146 348 97,733
29 144 344 98,077
30 133 318 98,395
l 20 284 98,679
32 104 248 98,928
33 096 229 99,1456
34 078 179 99,335
35 063 150 99,485
36 053 1268 99,610
a7 048 14 99,724
38 036 06 93,810
34 031 073 99,882
40 026 061 99,944
41 014 033 99,977
42 010 023 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Anexo 40: Comunalidades obtenidas para las variables. Fuente: Elaboracion Propia

Communalities

Initial Extraction
Wi trabajo es realmente estimulante. Quantification dimensian 1 1,000 542
Hormalmente mi trabajo es muy interesant Quantification
dimension 1 1.000 BT
En general aqui se trabaja con entusiasm GQuantification
dimensian 1 1,000 308
Los trabajadores parecen estar argullosa Quantification dimension 1000 a1
1 1 1
Los profesares ponen un gran esfuerzo en Quantification
dimension 1 1,000 934
Los profesares se esfuerzan en ayudar a Quantification dimensiaon
1 1,000 8494
El ambiente es generalmente muy cordial. Quantification
dimension 1 1,000 713
Los trabajadores no se ocupa de hablar d Quantification
dimension 1 1,000 845
Los jefes utilizan un tono persuasivo pa Quantification dimension 1 1,000 848
Los jefes alientan el espiritu critico d Quantification dimensian 1 1,000 824
Los jefes suelen felicitar las huenas ac Quantification dimension 1 1,000 TH1
Conozeo con exactitud los objetivos de Quantification dimension 1 1,000 548
Tengo hien definidos mis ohjetivos v tar Quantification dimension 1 1,000 510
Se respetan los ohjetivas v metas persan GQuantification dimension
1 1,000 JB70
Trabajo en un equipo muy eficiente y pra Quantification dimension
1 1,000 724
Existe un buen espiritu de trabajo en eg Quantification dimension 1 1,000 T4E
Se utilizan los mismos métodos de direce Quantification
dimension 1 1,000 945
Loz jefes estimulan a los profesores a t Quantification dimension 1 1,000 741
Loz jefes animan a los profesores a tene Quantification dimension 1000 Fo5
1 1 1
Se animan alos profesores para gue tome GQuantification
dimensian 1 1,000 18
Los profesares puede utilizar su propia Quantification dimension 1 1,000 803
Los profesoras actlan con gran independe Quantification
dimension 1 1.000 420
La instituciaon hace suyos los problemas Quantification dimension 1000 910
1 [ '
Lag orientaciones y drdenes son claras, GQuantification dimension
1 1,000 938
Posen toda la informacian que necesito p GQuantification dirmension
1 1,000 710
Estan establecidas las normas v procedim Quantification
dimension 1 1.000 755
Los procedimientos para hacer mitrabajo Quantification
dimension 1 1,000 680
Los profesores son puntuales en sus acti Quantification dimension 1 000 713
1 1 1
Mo importa el horario de trabajo para te Quantification dimension 1 1,000 844
Los profesares tenemos grandes opartunid Quantification
dimensian 1 1,000 932
Siento que mi salario nominal es superio Quantification dimension
T 1,000 T3
Siento que el salario correspondiente a Quantification dimension 1 1,000 7h2
Siento gque los estimulos materiales gque Quantification dimension 1000 820
1 1 1
El gisterna de estimulos que recibo por m Quantification
dimension 1 1,000 B35
Siento que mis oporunidades de desarrol Quantification
dimension 1 1,000 845
Mi desempefio personal se ve reflejado re Quantification
dimension 1 1.000 407
Mis evaluaciones del desempefio me ayudan Quantification
dimensian 1 1,000 788
Siento que mitrabajo es reconacido par Quantification dimension 1 1,000 840
Los resultados v experiencias positivas Quantification dimension 1 1,000 TTE
Los prablemas familiares no me impiden r Quantification
dimension 1 1,000 932
Siento que mi universidad se preocupa po GQuantification
dimensian 1 1,000 BT
[‘]u1| estado de salud no me impide realizar Quantification dimensian 1.000 21

Extraction Method: Principal Compaonent Analysis.
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Anexo 41: Matriz rotada de los pesos factoriales segun el procedimiento ortogonal VARIMAX.

Fuente: Elaboracion propia.

Rotated Component Matrix®
Component

1 2 3 4 5 B 7 g 3
ti trabajo s realmente estimulante. Quantification dimension 1 025 054 079 104 a6z -,004 - 058 034 a4
Marmalmente mitrabajo es muy interesant Quantification dimension 047 07e .02 116 775 092 124 . 0g72 051
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
En general agui se trabaja con entusiasm Quantification dimension 051 0GR 138 019 a79 016 - 065 036 itk
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Los trabajadores parecen estar orgullosa Quantification dimension 1 047 014 114 029 425 k) - 060 Rl -072
Los profesares panen un aran esfuerzo en Quantification dimension 053 074 054 002 058 .013 . 047 00?2 037
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Los profesares se esfuerzan en ayudar a Quantification dimension 1 191 a8 180 145 67 a7z 11 -03g naa
El amhbiente es generalmente muy cordial. Quantification dimensian g5 797 200 .013 045 146 0s5 04 0372
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Los trabajadores no se ocupa de hablar d Quantification dimension 172 41 184 198 g0 167 047 040 051
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Los jefes utilizan un tono persuasiva pa Guantification dimension 1 102 a86 138 196 052 014 nar o -037
Los jefes alientan el espititu critico d Quantification dirmension 1 108 A68 142 169 049 - 061 141 -,043 -,0ng
Los jefes suelen felicitar 1as buenas ac Quantification dimension 1 182 a7 103 049 046 AB7 o 141 NIt
Conozeo con exactitud los objetivos de Quantification dimension 1 ,209 ,380 136 -,254 260 480 -022 Rikn - 068
Tengo bien definidos mis ohjetivos y tar Quantification dimension 1 044 051 014 &1 03 344 025 036 oo
Se respetan los objetivos y metas person Quantification dimension 1 054 14 -,ong 025 1z 783 024 074 - 183
Trabajo en un equipo muy eficiente y pra Quantification dirnension 1 0a0 45 Rili] 097 -,049 838 -054 012 -047
Existe un buen espivitu de trabajo en eq Quantification dimension 1 - 042 131 145 048 il 240 -01a 036 09
Se utilizan los mismos métodos de direce Quantification dimension 944 166 0o 000 058 065 044 ore 064
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Los jefes estimulan a los profesares a t Quantification dimension 1 818 167 054 100 -012 -0 -0ar 146 30
Los jefes animan a los profesares a tene Guantification dimension 1 a4 03 080 -008 -003 - 060 6T -,048 -,0548
Se animan a 105 profesores para gue tome Quantification dimension 880 056 067 030 028 147 074 07e 070
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Los profesares puede utilizar su propia Quantification dimension 1 BG83 161 162 -049 it 80 Rilili] 109 036
Los profesores actian con gran independe Quarntification dimension 531 1689 086 018 051 028 063 0ga 0ga
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
La institucidn hace suyos los problernas Quantification dimension 1 832 103 128 038 084 Rilik] 056 024 040
Las orientaciones y drdenes son claras, Quantification dirmension 1 126 161 941 10 77 023 -,0nz2 018 058
Poseo toda la informacion gue necesito p Quantification dimension 1 (67 62 814 68 036 -,004 - 062 037 -,061
Estan establecidas las normas v procedim Quantification dimension 011 170 978 056 070 176 L0172 100 -105
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Los procedimientos para hacer mitrabajo Guantification dimension M 171 750 108 197 015 013 - 061 ik
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Los profesores son puntuales en sus acti Quantification dimension 140 147 787 . 010 093 .012 158 006 131
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Mo imparta el horario de trabajo para te Quantification dimension 1 044 200 a8 056 040 -00 -,0ag -022 ije]
Los profesaores tenemos grandes oporunid Quantification } }
dirmension 1 152 074 04n 017 041 A3 010 o7y 540
Siento gue mi salario nominal es superio Guantification dimension 1 -,009 053 - 076 - 041 024 030 a1z 145 281
Siento gue el salario correspondiente a Guantification dimension 1 196 074 022 04z - 017 -071 342 -,003 - 142
Siento que los estimulos materiales gue Quantification dimension 1 093 127 -028 141 Rilili] KAl aa3 -,034 - 017
El sisterna de estimulos gue recibo por m Quantification dimension 00z 116 075 045 - nag 076 787 .02 029
1 " . . . . . . . .
1Siento gue mis oportunidades de desarrol Quantification dimension 015 207 010 o8 R4 054 055 054 047
Mi desermpefio personal se ve reflejado re Quantification dimension 03a a0 03a 047 013 079 051 077 077
Mis evaluaciones del desernpefio me ayudan Quantification } } }
dirmension 1 014 0aa a7 864 074 074 038 003 045
Siento gue mitrabajo es reconocido por Quantification dimension 1 030 70 75 a10 021 084 a0 7 02z
Los resultados v experiencias positivas Quantification dimension 1 016 043 115 a7 non 196 -,09a Riki] -024
I1_os problemas familiares no me impiden r Quantification dimension 106 011 076 043 010 074 007 0672 006
1Siento gue mi universidad se preocupa po Quantification dimension 113 018 086 043 013 100 089 913 - 041
Wi estado de salud no me impide realizar Quantification dimension 1 152 51 - 052 78 oz - 007 - 032 924 034

Extraction Method: Principal Componhent Analysis.
Ratation Method: Varimax with Kaiser Marmalization.

a. Rotation converged in 6 iterations.
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Anexo 42: Diagramas causa — efecto de cada variable. Fuente: Elaboracién propia.

Emision de ideas y comentarios
en ambitos ajenos al problema

Falta de cultura de
trabajo en equipo

Comentarios a espaldas de las
personas involucradas

Escasas actividades
extralaborales

Ambiente de
trabajo

Intolerancia y menosprecio
alas ideas ajenas
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Anexo 42: Continuacion...

Comunicacién ascendentes y
descendentes se duplican

El correo como el principal
canal de comunicacién

Comunicacion

Comunicacién no acorde con el modelo
de calidad de la educacion superior

Pobre comunicacién
horizontal

Y

Comunicacién vertical principalmente para
tranmitir érdenes a través del plany
recoger informacién de control
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Anexo 42: Continuacion...

Direccién mas orientada en el
control que en el estimulo

Todas las tareas son igualmente
prioritaras y urgentes

Direccion basada en estricto
control de tareas

Prevalece la reunién como forma
de resolver problemas pasados

Constante cambio de
planes y orientaciones

No siempre el jefe lidera
proyectos importantes

Estilo de
liderazgo
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Anexo 42: Continuacion...

No siempre los intereses individuales
estan en correspondencia con los
problemas socioecondmicos del territorio

La alta carga en otras actividades
limita la superaciéon académica

No se aprovecha totalmente las relaciones
internacionales de la Ucf en la
superacion de los profesores

| Perspectiva

indivudual

La prioridad en la formacion de
doctores no es siempre real
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Anexo 42: Continuacion...

Ingresos totales inferiores
comparados con el
mercado de trabajo

Ingresos inferiores al nivel
de complejidad del cargo

Sistema de estimulacion se reduce
al salario y al reconocimiento

Salarioy
estimulacion

Reconocimiento no siempre
oportuno y centrado en la
actividad académica

Sistema de estimulacién
centrado en cuadros de direccién




