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Precisiones en el estado actual de la seleccion del capital
humano en bibliotecas universitarias de Cuba
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Las bibliotecas universitarias constituyen
el motor impulsor de las universidades, para
que éstas enfrenten nuevos desafios,
cumplan con sus objetivos y desarrollen
sus funciones de investigacion y formacion.
Para determinar la idoneidad del profesional
de la informacion en las bibliotecas
universitarias, resulta necesario contar con
un personal que conozca las funciones y
tareas de dicho profesional, ademas del
conocimiento de leyes y resoluciones que
contribuyen a que se realice una seleccion
y contratacion de personal con eficiencia,
ademas del reclutamiento, y organizacion
del trabajo. Se puntualiza en confeccionar
el diseno del puesto de trabajo o plantilla,
a partir de la planificacion estratégica y el
respaldo econémico de la institucion para
su ajuste a la estructura organizativa del
trabajo en la institucion.

Palabras Clave: Bibliotecas universitarias,
gestion de capital humano, recursos humanos

RESUMEN

ABSTRACT

The academic libraries constitute the driving
engine of the universities allowing them
to face new challenges, meet their
requirements and develop their functions
of research and training. In order to
determine the suitability of the information
professional in the academic libraries, it is
necessary to count on a staff acquainted
with functions and tasks to be developed by
this professional, in addition to the knowledge
of laws and resolutions allowing the correct
personnel selection and hiring as well as a
good organization of the work. Specifications
on the design of work places or roster, from
a strategic planning and the economic
support of the institution for its adjustment
to the organizational structure of the work
in the institution are given.

Keywords: Academic libraries, human
capital management, human resources

Introduccion
T oda institucién de informacion
requiere de un capital humano
con aptitudes, conocimientos y
habilidades que favorezcan el prestigio de
lapropiainstitucion, al mismo tiempo que
eleven su competitividad respecto a otras
organizaciones de informacién, con el
consiguiente incremento del beneficio y
grado de satisfaccion de los usuarios que
acudan en busca de serviciosy productos.
Sin embargo en muchas ocasiones, los
directivos de tales instituciones no son
conscientes de que el capital intelectual
representaunaimportante fuente deingreso

en las bibliotecas como generadoras de
recursos de informacion con valor afiadido
para la sociedad. Esto se traduce a que
en una institucion de informacion, los
conocimientos, habilidades, valores y
actitudes de su personal ocupan un lugar
primordial, ya que aportan mérito y
utilidad a la propia organizacion mas alla
de las tecnologias y l0s procesos.

Estatendencia pudiera deberse, entre otras
razones, aqued profesiona delainformacion
desde su origenesen lasprimerasfasesdela
historiade la humanidad, hasido percibido

como unindividuo cuyasfuncionesselimitan
Unicamente alasalvaguarday conservacion
de los depdsitos documentales. Yadesde la
antigliedad, la labor del bibliotecario se
restringe, esencialmente, alaorganizaciony
custodia de los documentos resguardados
en las [lamadas «casa de las tabletas» o
«casadelos papiros» (Sanchez Diaz y Vega
Valdés, 2004).

En los Ultimos afios las tecnologias de la
informacion y la comunicacién han
introducido, tanto conceptual mente como en
lapraxis, profundoscambiosenlosobjetivos
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y funciones del bibliotecario tradicional,
asi comoene estiloempresaria delagestion
de bibliotecas y en la economia de la
informacién; antelo cud losprofesiondesde
lainformacion, no pueden ya actuar en un
sistemacerrado, ni describir sufuncion solo
como conservadoresdelibros (Garciadela
Puerta, 1995).

Endicho contexto, lashibliotecasuniversitarias,
como espacios transformadores y soportes
para la ensefianza, la investigacion y el
aprendizaje académico, tienen ante si el
importante reto deincorporar herramientas
y estrategias administrativas quele permitan
desarrollar procesosy servicios de calidad
para alcanzar la excelencia, asi como la
integracion de lastecnologias, servicios de
informacién y recursos para el aprendizaje
y lainvestigacion; paralo cual laseleccion
del persona de la biblioteca universitaria
debe responder a perfil profesional que se
requiereparacumplir lamision, visony vaores
de dichas instituciones académicas. Por
ende, los métodos de ingreso del personal
requerido deben estar basados en una
cuidadosa descripcion de cargos 'y en una
evaluacion objetiva de antecedentes y
cdificaciones(Universidades Chilenas, 2003).

Sinembargo, en muchasocasioneslacarencia
deunaplanificacion delasespecialidadesy
ocupacionesduranteel proceso de seleccion
del personal, reitera la falta de sentido
estratégico (Morales Cartaya, 2009); lo que
alargo plazo puede incidir negativamente
en laestabilidad y permanenciadel capital
humano en lasbibliotecas universitarias, asi
como en la consolidacion de un equipo de
profesionales con identificacion y sentido
de pertenencia necesarios respecto a la
institucién deinformacion.

Por tal razon, con el presente trabajo se
pretende ofrecer una revision general del
proceso desaleccidn del persond bibliotecario
enlashibliotecasuniversitariasen e contexto
cubano actual.

Biblioteca universitaria.
Definiciones y caracteristicas
fundamentales

Es un hecho que las instituciones de
educacion superior contemporaneas, se
hallan inmersas en un proceso de
trasformacion y redisefio, con el objetivo
de ofrecer servicios educacionales que
respondan mejor alos elevados estandares
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de calidad que actualmente demanda el
mercado profesional altamente competitivo,
asi como € empleo demétodos de ensefianza
y model osde aprendi zaje mas dindmicos que
potenciend estudioindividua, € aprendizaje
auténomo y la utilizacién a méaximo de
tecnologias participativas y colaborativas
(tecnologias2.0), redestdleméticas, herramientas
y recursos el ectronicos (aulasvirtuales, redes
sociaes, multimediasinteractivos, entrectros),
que permiten lacreacion de nuevos entornos
con posibilidades de desarrollar nuevas
experiencias y procesos educativos, mas
flexiblesy abiertos.

Lashibliotecas universitarias, por su parte,
congtituyen e motor impulsor, € complemento
y el elemento clave de apoyo de las
universidades, para que éstas cumplan con
sus objetivosy desarrollen susfunciones de
formacién e investigacion. Es aqui donde
las bibliotecas se convierten en espacios
ideal es paralageneracién de conocimientos
y para la creacion intelectual, donde la
informaci n se convierte en un recurso con
alto valor agregado.

En este sentido, la American Library
Association (ALA), por gemplo, define la
bibliotecauniversitariacomo unabiblioteca
(o sistema de éstas) establecida, mantenida
y administrada por una universidad, para
cubrir las necesidades de informacion de
sus estudiantes y apoyar sus programas
educativos, de investigacion y demas
servicios(Youngy Belanger, 1983).

Thomson por su parte, refierequelabiblioteca
universitaria es unainstitucion de servicio
y lacalidad de su servicio depende en primer
lugar de la calidad de su personal, muy en
relacion con esto esté la formacién del
personal, mas integra que la meramente
técnica que anteriormente caracterizaba a
personal que saliade academiasy cursillos
(Thompson, 1990).

Para Matus Sepulveda, la biblioteca
universitaria es la entidad gestora de la
informacion real y virtual, adscrita a una
institucion de educaci6n superior conlaque
comparte su mision, objetivos, estrategias
y politicas. Responsable de apoyar las
actividades de docencia, investigacion y
extens on. Siendo unacombinacién organica
depersond, coleccioneseinstaaciones, tiene
como propésito ayudar asus usuariosen el
proceso de transformar la informacién en
conacimiento (Matus Sepllveda, 2002).

Noriega(2002), asuvez precisaalaBiblioteca
Universitaria con las siguientes palabras:
Proveedora de informacion, indispensable
paralaeducaciony un Laboratorio deidess;
Macro repertorioinformativo decalidad; Area
privilegiadaparad auto estudio; Equivalente
amemoriadel ser humano; Espacio parael
saber, Recintoinformativored ovirtud; Centro
de conocimientos; Espacio paratodo tipo de
mediosinformativos, Unidad parael desarrallo
dehabilidadesinformativas; Punto departida
paralaeducacion adistancia; Centro asesor y
guiadeusoinformetivo; Factor indispensable
parael aprendizaje.

En nuestro pais, € decreto Ley 271 del 2010,
también define estetipo deinstitucién como
se muestra a continuacion:

«Biblioteca universitaria: Centro
para el aprendizaje, la docencia, la
investigacion y las actividades
relacionadas con e funcionamiento
y la gestién de las universidades,
constituido por los fondos
bibliogréaficos, documentales,
audiovisuales y digitales adquiridos
por los diversos departamentos,
centros y servicios, cualquiera que
sea la forma de su adquisicion,
incluidos los legados, y aquellos
donados a favor de la Universidad
por otras instituciones».

Es necesario acotar que, la biblioteca
universitaria, ha sufrido importantes
transformaciones en su gestion, en pos de
adaptarse a las profundas reformas del
model o de universidad vigente, paralo cual
la biblioteca misma se ha incorporado a
este movimiento de cambio por medio de
modificaciones en sus politicas, estructura,
formas de organizacion y administracion de
tareas, paraadecuarse mejor alos objetivos
y exigencias del nuevo sistema educativo.
Se sumatambién laprogresivatendenciade
transformacion delabibliotecauniversitaria
en €l nuevo modelo de biblioteca hibrida,
producto del avance delasnuevastecnologias
del lainformaciény lacomunicacion (TICs),
donde seconjugan lasfuncionestradicionales
delabibliotecacon el entorno digital.

Por otro lado, lainstituciones universitarias
requieren de una permanente evaluacion y
acreditacion paragarantizar € cumplimiento
derequistosdecdidady legitimar sussarvicios
académicos, labibliotecacomo parteintegrante
delacomunidad universitaria, no solo debe
adaptarse sino también apoyar y participar
activamente de los cambios de programas
curricularesde asignaturas, tanto de pregrado
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como de postgrado; su actividad sera cada
vez mésdinamicaa proporcionar aestudiantes
y profesores no solo fuentes deinformacion
convaor afiadidoy apoyo enlainvestigacion,
sino que ademas apoyara activamente el
desarrollo de ensefianzas virtuales, y pondra
adisposicion delacomunidad universitaria
el conocimiento atravésderedes, asi como
fomentar la alfabetizacion digital entre
estudiantes y docentes, aquienesfacilitara
el acceso aproductosy recursos el ectronicos.

Anteestarealidad, el personal bibliotecario
de las universidades requiere de constante
capacitacion, autopreparaciony adquisicion
dedestrezas, quele permitan desempefiar y
gestionar eficazmente nuevas tecnologias,
servicios y productos informativos con
valor afadido, con los cuales satisfacer las
demandas, cada vez méas complejas y
exigentes, de los usuarios.

Competencias del personal
bibliotecario de la biblioteca
universitaria

Lasrelaciones sociales adquieren cada vez
mayor significado enel entorno bibliotecario,
al ser parte éste, de una sociedad donde la
cooperacion y socializacion garantiza que
lamano de obraintelectual (conocimiento,
interpretacion y nuevos productos) ofrezcan
como resultado un capital humano més
dinamicoy capaz de socidizar eintercambiar
enunentorno comunicativo afavor del usuario.

El futuro deun bibliotecario estamasallade
losanaquel esestéticos delashibliotecas. Los
estudios de prospectivas de como sera la
posicién del profesional de lainformacion
son, cadavez, masampliosy han permitido
asuvez unavision pragmaticamasampliay
liberal de este profesional.

Aramayo (2001), por giemplo, identificalas
areas de competencias en cuatro grandes
apartados:

- Conocimientosy formacion
- Productosy servicios
-Atencién al usuario

- Gestion

Sinembargo, Sanchez Tarragé (2005), resalta
queparalograr liderazgoy unaparticipacion
mésactiva, losprofesiondesdelainformacion
deben:

- Estrechar los vinculos y contactos de
cooperacion entreladireccion, e profesorado
y € resto del persona del centro deestudios.

- Participar en los equipos de desarrollo del
curriculo, lasestrategiaseducativasy las TIC.

- Identificar indicadoresderesultados(learning
outcomes) desdelaperspectivabibliotecaria.

- Desarrollar ssgmentoscurricularesmediante
los cualeslabibliotecapuedaal canzar estos
resultados.

- Ofrecer un entorno favorable para el
aprendizaje mediantelagestion de contenidos
parael aprendizaje, queincluyael disefio de
meateria eseducativos, impresoso € ectronicos,
asi como su evaluacion.

L opez Yepes(2007), exponediversasfunciones-
espectro que seconcretaen cuatro direcciones:

- Como experto entecnol ogiasdeinformacion
y comunicacion (TIC) lo que incluye tipos
profesional escomo administrador deservicios
€l ectrénicos deinformacién, administrador-
director de unared documental, analistade
informeacion, disefiador conceptud multimedia,
experto enusabilidad o disefiador deinterfaces
de usuarios, gestor de bases de datos
documentales, gestor deinformacién (Chief
Information Officer, Information broker) y
Webmaster.

- Como experto en documentacion empresarid,,
lo que incluye, gestor del conocimiento,
especidistaen Informacionempresarid, experto
en documentacidn técnica, documentalista
técnicoy experto en estudios documentales.

- Como consultor y formador, lo queincluye,
consultor de sistemas de gestion documental,
consultor-formador en informacion y
documentacién, formador de usuarios,
profesor-investigador en ciencias de la
documentacion.

- Como bibliotecario/documentalista, lo que
incluye analista-indexador, archivero de
empresa, documentalista, biblidégrafo,
bibliotecario, experto en lenguajes documen-
talesy referencista.

Para otros autores como Pérez Rodriguez y
Milanes Guisado (2008), € profesional dela
informacién en el contexto de labiblioteca
universitaria sera un formador de usuarios,
un facilitador y administrador de recursos,
un gestor del capital intelectual no solodela
organizacion alaque pertenecesino también
delacomunidad usuariaalaquesirve, serd
en definitiva un gestor de conocimientosy

una herramienta de apoyo a la formacién,
educacion e investigacion.

Rafoso Pomar (2010), por su parte expone
que, lascompetencias de estos especialistas
deben ser: Identificar y adquirir recursos
electronicos; preservar y conservar recursos
digitales; gestionar repositoriosIngtitucionaes,;
diseminar y divulgar la informacion de
interés delos usuarios; ademas de gestionar
colecciones, y realizar una adecuada
planificacion estratégica, control y gestion
de cadauno delosrecursosdelabiblioteca.
Otroagpectofundamenta esqued bibliotecario
universitario sea también un constante
educador y formador.

Sindudaaguna, las aptitudesdel profesional
delainformacion favorecen € trabajo enuna
organizacién plural, donde cadaespeciaista
contribuyecon susconocimientosalainsarcion
delabibliotecaen un ambiente competitivo;
por lo que resultanecesario poner rigor enlo
inmediato, en lasel eccidn de personal acorde
no solo alatareaespecificaarealizar, sino
enel capital intelectual y muy especialmente
en el capital social, afin delograr equipos
homogéneos en cultura e intereses (Matus
Sepulveda, 2002).

Por |o que seimpone entonces |a necesidad
de asegurar que en las bibliotecas
universitarias, los métodos de ingreso de
personal estén basados en una cuidadosa
descripcién de cargos y en una evaluacion
objetiva de antecedentes y calificaciones
(Universidades Chilenas, 2003).

Reclutamiento y seleccion

Desde la antigliedad la seleccién ha sido
empiricamente utilizada ya sea para crear
grupas, distinguiéndol ospor unacaracteristica
comin, o paradiferenciar aunascomunidades
de otras. El ser humano ha estado
constantemente sujeto a este proceso, por
medio eval uaciones (subjetivasy objetivas),
de acuerdo alas plantillas identificadas en
cadaempresay aceptadas segin €l presupuesto
de las mismas, lo cual ha sido siempre
fundamental para crear nuevas canteras de
recursos humanos en las organizaciones.

Enunabibliotecauniversitaria, lagestion de
recursos humanos abarca unaserie de puntos
y uno de estoses: Planificar las necesidades
del personal, en definicion de puestos de
trabajo, en participacion conlaadministracion
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central end reclutamiento depersond (Garcia
delaPuerta, 1995).

Los recursos humanos son uno de los
primeros aspectos que deben ser planificados
y estructurados en las bibliotecas. Una
biblioteca que tenga el personal bien
distribuido, con unas funciones atribuidas
detalladasy con unasrelaciones establecidas
claramente serd, con toda seguridad una
biblioteca eficiente y efectiva. De ahi la
necesidad de gestionar correctamente los
recursos de personal paralograr resultados
satisfactorios, tanto cuantitativa como
cualitativamente. En el terreno de la
planificacion del personal y distribucion de
funcionesy tareasjuegaun papel definitivo
ladirecciondelabibloteca (MerloVega, 1998)

Chiavetano (1999), define el reclutamiento
y seleccion de personal como dos fases de
un MiSMO Proceso: consecucion derecursos
humanosparalaorganizacion; € reclutamiento
tiene como objetivo especifico suministrar la
materiaprimaparalasd eccion: loscandidatos.
Mientras que €l objetivo especifico de la
seleccidn esescoger y clasificar loscandidatos
mas adecuados para satifacer las necesidades
delaorganizacion. Tratando de mantener o
aumentar laeficienciay el rendimiento del
personal.

Este autor sefiala ademas que el
reclutamiento «es un conjunto de
procedimientos que tienden a atraer
candidatos potencialmente calificados y
capaces de ocupar cargos dentro de la
organizacion. Es en esencia un sistema de
informacion, mediante cua laorganizacidn
divulga y ofrece al mercado de recursos
humanos oportunidades de empleo que
pretendellenar» (Chiavenato, 1999).

Al respecto, e Modelo EFQM de Excelencia
eninglés, (European Foundation for Quality
Managenment), plantea que una gestion
adecuada del personal se caracteriza por:

- Desarrollar unamejoracontinuaen materia
de gestion de personal, implicando en la
mismaal personal.

- Conservar y desarrollar lapericiay capacidad
del personal mediante las acciones de
reclutamiento, adiestramiento y progresion.

- Desarrollar el consenso en el seno de la
plantillatanto en el ambitoindividual como
de equipo y de rendimientos obtenidos.

- Edimular a persond enlatomadedecisones
apropiadas.
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- Establecer unacomunicacién bidireccional.
(Guia EFQM para la autoevaluacion de
Bibliotecas Universitarias, 2001)

Matus Sepllveda (2002), destaca que para
la Library Association es absolutamente
necesario €l reciclaje permanente, hastatal
punto de que, en su cédigo de conducta
profesional, requiere a sus asociados que
se mantengan a dia en sus conocimientos
y précticas profesionales.

OtrosautorescomoAlarcon, Chelech, Flores,
Harnischy Ortiz (2002), sefidan queenagunas
empresas, es comun realizar selecciones
mecénicasfundadas en simplessimpatiasy
antipatias 0 en escuetos resultados de Test,
sin considerar «el estado emocional o la
angustia involucrada en la toma de las
pruebas». De aqui la necesidad de estudiar
a las personas con quienes interactuara el
postulante, para encontrar el complemento
ideal que falta en esa seccion u oficina

En tanto, Cuesta Santos (2005), precisa
que este es un proceso que se realiza
mediante concepcionesy técnicas efectivas,
consecuente con ladireccién estratégicade
laorganizaciony las politicas de gestion de
los recursos humanos derivadas, con el
objetivo deencontrar a candidato quemejor
se adecue a las caracteristicas requeridas
presentesy futuras previsibles de un puesto
detrabajo o cargo laboral y de unaempresa
concreta o especifica.

Segun Bauza Vazquez, L 6pez Gonzélez
y Mayo Alegre (2011), las técnicas de
reclutamiento son el conjunto de
procedimientos y recursos de que se sirve
laorganizacion paraatraer candidatos, entre
las que se utilizan con mayor frecuenciase
encuentran las conferencias y charlas en
universidades y escuelas, que basicamente
consisteen explicar lo queeslaorganizacion,
cudles son sus objetivos, su estructuray las
oportunidades de empleo que puede of recer,
tratando de crear unaimagen favorable hacia
lamisma.

ParaM orales Cartaya (2009), el proceso de
seleccién requierede:

- Recopilacién deinformacion acercadd cargo.

- Eleccién de los métodos y técnicas de
seleccion.

- Recepciodn delos candidatos a sel eccionar.
- Aplicacion de los métodos seleccion.

- Andlisisy tomade decision.

Lasd eccion eintegracion debeimplementarse
por tanto transitando por diversas etapas, que
aseguren quelaeleccion ofrezcalasmaximas
garantias posibles.

En Cuba, el proceso de seleccion serediza
despuésdel reclutamiento delos candidatos,
para elegir aguellos que cumplen con las
espectativas o intereses de la biblioteca.
En las unidades de informacién, a estar
subordinadas por universidades, con
frecuencia se procede de forma diferente,
yaque se capta el personal que se necesita
deacuerdo alas plazas vacantes que existen
desocupadas. El reclutamiento en estos casos
essegln lapoliticade cada establ ecimiento.

El departamento de recursos humanostiene
potestad parareclutar persond nuevo, Sempre
gue tenga plazas vacantes de | os puestos que
solicitan. Esasi como laasignacion denuevas
plazaso cambiosdecategoriasdeespecididad,
estan relacionados conlanecesidad, lacultura
y la viabilidad que se realicen en dichos
departamentos para afianzar la empresa y
obtener més capital humano que generé
ventajas competitivas externas.

A continuacion semuestran al gunas preguntas,
queforman partedeunainvestigacionredizada
auna serie de bibliotecas de universidades
publicas y privadas en Argentina.

¢Existe en la facultad algun
reglamento por el cual se designe
personal en la biblioteca?

- «No, & persond ingresapor mi recomendacion
y laaprobacion del Decano.»

¢Como sabe la gente que hay una
vacante?

«Bueno, ami medegjan loscurriculumy yo
selecciono el que me parecey lo envio a
departamento administrativo, éste o eleva
a Decano, que me consultaami. El sacael
nuimero deresoluciony lapersonaesnatificada
eingresa. Los cargos se van cubriendo por
pasaj e de categorias, losqueingresan|o hacen
con lascategoriasmésbajasy generalmente
NO SELESPIDE TiTULO (categoria2). Para
ascender, cuando se produce una vacante,
seconcursa. En el concursotienequever la
antigtiedad, loscursosrealizadosy € puntgje
gue obtenga en € examen. ES un concurso
interno.»

Dicha investigacion, en sus conclusiones
sefiala que, en un Estudio de Normas para
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bibliotecas universitarias sobre el personal
(basado en normasparabibliotecasgenerales
universitarias de laALA), seindica que €l
namero de personas de una biblioteca
universitaria debe ser acorde a tamario de
lainstitucién, pero con un ndmero minimo
de bibliotecarios profesional es; también se
destacaqued Director debeser unbibliotecario
conformacion académicay dedicado, ademés,
alaensefianzadebibliotecologiaeinformacion
(1zarcelaya, 2000).

Normativas y resoluciones
laborales vigentes en Cuba
para la seleccion,
reclutamiento, y organizacion
del trabajo

Lasolidez detodaingtituciony ladiferenciacion
conotrasunidadesdeinformacion delamisma
esfera, eslacalidad del capital humano que
generafuentesde conocimientoy experiencia,
queluego serevierteen gananciassustanciaes
paralabiblioteca. Debido aqued profesional
de lainformacién es un punto clave dentro
del sistema, cabe sefialar que laseleccion de
cadauno, esun aspecto sumamentesignificativo
como pararealizar laactividad de eleccion
por una opinion subjetiva.

Cadigo de trabajo, Capitulo |1 Contrato de
trabajo, Articulo 23, estipulaque:

- La administracion de la entidad laboral
procura y contrata directamente los
trabajadoresrequeridos parael cumplimiento
de su gestiony puede dar participacion ala
organizacion sindical correspondienteenla
seleccion de aquellos que ocuparan lasplazas
vacantes o de nueva creacion de acuerdo con
lo que establece la ley. En todos los casos
informa a dicha organizacion sobre los
contratosdetrabajo que concierta(Asamblea
Nacional del Poder Popular, 1984).

Resolucién 12/98: Capitulo 15 LaSeguridad,
Salud y Medio Ambiente en el Trabajo.
Principios Organizativos de Gestion, Articulo
179 dispone que:

- Enél proceso desdleccion delostrabgadores,
lasOrganizacionesEmpresarid esgarantizaran
ladebidacorrespondenciaentrelasexigencias
requeridas para el desempefio seguro del
trabajo y las caracteristicas fisiologicas y
psicologicas, junto alosaspectoscalificatorios
y extracalificatorios, del personal que
desempefiaralos puestos de trabgj 0 riesgosos.

Resolucion 8/2005: Capitulo | Politica de
empleo, articulo 3y Capitulo 2 Incorporacion
al empleo, Articulo 8 disponede:

- Seleccion del persond : proceso deeleccion
de los idoneos, entre los aspirantes, para
desempefiar las ocupaciones y cargos.

- El proceso de incorporacion de los
trabajadores al empleo, se basa en un
conjunto de normas, procedimientos y
formas de actuacion, medianteloscualesla
administracion, en coordinacion con la
organizacion sindical, atrae, selecciona,
incorpora, mantiene y desarrolla a los
trabajadores necesariosparael cumplimiento
delosobjetivosdelaentidad (Ministerio de
Trabajoy Seguridad Social, 2005).

Resolucion 21/2007 SEGUNDO: A los
efectos de la aplicacion de esta Resolucion
laevaluacion del desempefio: eslamedicion
sisteméticadel grado de€ficaciay eficiencia
con el que los trabajadores realizan sus
actividades |laborales durante un periodo
de tiempo determinado y de su potencial
desarrallo, y constituyelabase paraelaborar
y gecutar € planindividual decapacitaciony
desarrollo (Ministeriode Trabajoy Seguridad
Social, 2007).

Lanorma cubana 3001:2007 en uno de sus
puntos plantea los requisitos que deben
tenerse en cuenta para dicha seleccion:

4.4 Requisitos vinculados a la seleccién e
integracion

4.4.1 Laorganizacién deberacontar con un
registro de persona donde se controlan todos

los aspirantes interesados en ingresar a la
organizacion paraocupar determinadoscargos.

4.4.2 L aorganizacion deberacontar conun
procedi miento documentado parael proceso
desdleccion delostrabgjadoresque contemple:

a) Recopilacién de informacion acerca del
cargo.

b) Criteriosde seleccion que seaplican alos
aspirantes aingresar en la organizacion.

¢) Métodos, técnicasy herramientas que se
utilizan en el proceso de seleccion.

d) Informacién a los candidatos sobre las
caracteristicas del cargo al que aspiran.

€) Recopilacion de informacién sobre los
candidatos.

f) Comprobacion de las aptitudes fisicas y
psicoldgicas de los candidatos.

g) Informacién a los candidatos sobre los
resultados del proceso.

4.4.3 La organizacion deberd cumplir con
las prioridades a tener en cuenta, en el
proceso de seleccidn, en correspondenciacon
la politica de empleo aprobada.» (Oficina
Nacional de Normalizacion, 2007)

En el decreto ley 271/10 se expone en €l
articulo 17.-Son funcionesdel 6rgano rector
delossistemasdebibliotecaslas siguientes:

- Establecer lasnormas paralaplanificacion
y asignacion del persona calificado de su
sissemadehibliotecas, seginlo establecido en
lasregulacioneslaboraesvigentes (Consgjo
deEstado, 2010).

Resolucién 29/2006: Capitulo 4 Control
de los recursos humanos en la entidad, del
articulo 11 dispone que: Las entidades
mantienen actualizadas sus necesidades de
graduados universitarios, detécnicos medios
y de obreros calificados, gestionando, en su
caso, laasignacion de recién graduados, de
conformidad conloestablecidoenlalegidacion
vigente (Ministerio de Trabajoy Seguridad
Socid, 2006a).

Organizacion del trabajo

Resolucién 26/2006: Unavez determinada
laplantillase profundizaen laoptimizacion
de esta con €l objetivo de:

- Calificar y lograr flexibilidad en los
trabajadoresy susestructuras organizativas,
adecuandolasalasdiferentesconfiguraciones
de los procesos.

- Optimizar la capacidad productiva o de
servicio (Ministeriode Trabajoy Seguridad
Socia, 2006b).

Resolucion 77/2009: Técnico eninformacion
y bibliotecologia. Funcionesotaressprincipaes.

» Organizay operadigtintostiposdeservicios
deinformacion;

» Asistey orientaal usuario enladefinicién
de sus necesidades informativas;

« Atiendey mantiene laorganizacion delos
registros y estadistica de los usuarios,
adquisiciones, control defuentesinformativas,
préstamosy reclamacion;

* Participaenlaconsarvaciony completamiento
de fondos informativos, asi como en la
confeccién del plantemético deadquisicidn
delas fuentes informativas;

» Tramitalaobtencion deliteraturay controla
lagecucion del plan;
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* Chegueao efectlialarecepcion, acufiacion
y €l registro de los distintos tipos de
documentos y mantiene los ficheros
correspondientes;

« Controlalosdocumentosrecibidosy orienta
su distribucion;
« Elaborau organizaficherosy catalogos,

« Participa en tareas de preparacién de
indicesdeautoresy defuentesinformativas
o tematicas;

* Redlizaotrasfuncionesdesimilar naturaleza
seglin se requiera.

Requisitos de conocimientos

Graduado de Nivel Medio Superior con
entrenamiento en el puesto (Ministerio de
Trabajoy Seguridad Social, 2009).

Es necesario subrayar que en laresolucién
anteriormente mencionada solo aparecen
identificados bajo € calificador comin de
técnico, las funciones y tareas principales
deun bibliotecario de nivel medio superior,
en tanto no aparece contemplado un
calificador para especialistas graduados de
nivel superior. Debido a esto, pudieran
presentarseincongruenciasparalaseleccion
deespecialistasal no aparecer identificadas
lascompetenciasy funcionesdel profesional
graduado denivel superior, lo cua nofavorece
la adquisicion de recursos intangibles
adecuados para lograr que la biblioteca
universitaria pueda cumplir con su mision
dentro de las universidades cubanas.

Todas estas normas y decretos deben ser
aplicados con el asesoramiento de los
responsables o directores de la unidad de
informacion, para elevar el nivel de
profesionalidad exigido en lasuniversidades
y se consoliden més |os conocimientos.

La aplicacion y puesta en funcionamiento
detodalamaquinarialegidativaen cuaquier
unidad de informacion, conlleva a que la
planificacion estrategia, objetivosy mision,
sean desarrollados con resultados positivos
a adquirir competencias intangibles que
produzcan ventajas competitivas con respectos
aotras bibliotecas universitarias.

Modelos cubanos para la
gestion del capital humano

Los siguientes modelos propician que se
Ileve a cabo un funcionamiento adecuado
paralograr obtener resultados positivos en
lagestion del capital humano.

Rafoso y Santana

El modelo cubano, cuyosrequisitosgenerales
y especificos se fijan en la Norma Cubana
3001:2007 Sistema de Gestion Integrada
de Capital Humano, tiene como base las
competencias|aboralesy estaintegrado por
un conjunto de médul os que se complementan
(OficinaNaciona deNormalizacién, 2007).

Morales plantea que el modelo de gestion
integrada de recursos humanos es un ciclo
queseiniciaconlaaplicacion delatecnologia
de diagndstico, las de apoyo, los médulosy
laimplantacion de las normas cubanas.

Es un sistema de interacciones técnico-
organizativas de los médulos que lo
componen.

La integracién del modelo se materializa
mediante dos gjes, que son |os siguientes:

- El vinculo conlaestrategiadelaempresay;

- El vinculo entrelos médul os de lagestion
de recursos humanos.

L os modul os son: Competencias laborales,
organizacion del trabajo, seleccion e
integracion de los recursos humanos,
capacitacion y desarrollo, estimulacion
material y moral, seguridad y salud en €l
trabajo, evaluacion del desempefio,
comunicacion institucional y autocontrol
(MoralesCartaya, 2009).

Conclusiones

La biblioteca universitaria para cumplir
€on su mision y objetivos estratégicos, debe
contar con un capital humano que seencuentre
capacitandose continuamente y responda al
funcionamiento delabiblioteca.

Paradeterminar lascompetenciaseidoneidad
del profesional de la informacién en las
bibliotecas universitarias, es necesario ante
todo contar con un persona que conozca
las funciones y tareas de dicho profesional
de la Informacion; ademés de las leyes y
resoluciones que contribuyen aque seredlice
una seleccion y contratacion de personal
con eficiencia.

Se debe confeccionar € disefio del puesto de
trabgjo o plantilla, apartir delaplanificacion
estratégicay €l respaldo econémico de la
i nstituci 6n que cuentacon un fondo monetario
gue garantizael ingreso delanuevacantera
dehibliotecarios profesionalesy segjustea
la estructura organizativa del trabajo en la
institucion.

Laresolucion 77/2009 de calificador coman,
no es suficientemente abarcadora, al no
contemplar, las funciones y tareas del
bibliotecario graduado de nivel superior; o
cual viabilizaria notablemente la labor de
captacion de personal idoneo llevadaacabo
por el departamento de recursos humanos
de las universidades cubanas.
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