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RESUMEN

Introduccion: El presente articulo tiene como titulo “Sostenibilidad del Potencial Humano en la Universidad de Oriente.”,
su objetivo es disefiar un sistema de acciones para la sostenibilidad del potencialo humano en la Universidad de Oriente
partiendo de la evaluacion de los factores que la impactan empleando el Diagrama de Ishikawa para estructurar y
analizar las causas y efectos relacionados con este particular como herramienta principal de analisis. Materiales vy
Métodos: Se aplicaron ademas del Diagrama de Ishikawa métodos cualitativos como la revisién documental, entrevistas
y encuestas para el andlisis de datos y la formulacién de recomendaciones. A través de este enfoque, se identifican y
analizan los factores clave que inciden en la retencién, desarrollo y satisfaccién del personal académico y administrativo,
proporcionando un marco conceptual para la mejora continua de la gestion del potencial humano en la universidad.
Discusién: El potencial humano es uno de los activos mas importantes de cualquier institucién educativa, y su
sostenibilidad estd vinculada a una adecuada gestién de los recursos, procesos y politicas institucionales. Conclusiones:
La sostenibilidad del potencial humano en las Instituciones de Educacién Superior es un desafio crucial para garantizar
la calidad y continuidad de la formacion profesional. Este estudio propone una estrategia considerando factores como la
retencion, el desarrollo profesional y el bienestar laboral.

Palabras clave: Desarrollo, formacién del profesional, Instituciones de la Educaciéon Superior, potencial humano,
sostenibilidad.

ABSTRACT

Introduction: This article is entitled "Sustainability of Human Potential at Universidad de Oriente", its objective is to
design a system of actions for the sustainability of human talent at Universidad de Oriente based on the evaluation
of the factors that impact it using the Ishikawa Diagram to structure and analyze the causes and effects related to
this particular as the main tool of analysis. Materials and Methods: In addition to the Ishikawa Diagram, qualitative
methods such as documentary review, interviews, and surveys were applied for data analysis and the formulation of
recommendations. Through this approach, the key factors that affect the retention, development and satisfaction of
academic and administrative staff are identified and analyzed, providing a conceptual framework for the continuous
improvement of human talent management in the university. Discussion: Human Potential is one of the most important
assets of any educational institution, and its sustainability is linked to an adequate management of institutional resources,
processes and policies. Conclusions: The sustainability of human Human Potential in higher education institutions is a
crucial challenge to guarantee the quality and continuity of teaching. This study proposes a strategy considering factors

such as retention, professional development and well-being at work.
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RESUMO

Introducdo: Este artigo é intitulado "Sustentabilidade do Potencial Humano na Universidad de Oriente ", seu objetivo
é projetar um sistema de acles para a sustentabilidade do potencial humano na Universidad de Oriente com base na
avaliacdo dos fatores que o impactam, utilizando o Diagrama de Ishikawa para estruturar e analisar as causas e efeitos
relacionados a este particular como principal ferramenta de analise. Materiais e Métodos: Além do Diagrama de Ishikawa,
foram aplicados métodos qualitativos como revisdo documental, entrevistas e questionarios para analise dos dados e
formulacdo de recomendacdes. Por meio dessa abordagem, os principais fatores que afetam a retencdo, o desenvolvimento
e a satisfacdo do pessoal académico e administrativo sdo identificados e analisados, fornecendo uma estrutura conceitual
para a melhoria continua da gestdo do potencial humano na universidade. Discussdo: O potencial humano é um dos
ativos mais importantes de qualquer instituicdo de ensino, e sua sustentabilidade estd atrelada a uma gestao adequada
dos recursos, processos e politicas institucionais. Conclusdes: A sustentabilidade do potencial humano nas instituicdes
de ensino superior é um desafio crucial para garantir a qualidade e a continuidade do ensino. Este estudo prop&e uma
estratégia considerando fatores como retencao, desenvolvimento profissional e bem-estar no trabalho.

Palavras-chave: Desenvolvimento, formacdo profissional, Instituicdes de Ensino Superior, potencial humano,
sustentabilidade.

Recibido: 21/1/2025  Aprobado: 28/3/2025

INTRODUCCION
La gestion del “potencial humano”-termino este Ultimo, sobre el que abundan Ricardo, Borges, Martinez y
Cabrera (2024)- constituye un elemento fundamental en el desarrollo de las organizaciones, en particular las
Instituciones de la Educacién Superior-IES-m problematica que plantea multiples desafios, especialmente en
contextos donde los recursos son limitados y la migracién de profesionales es elevada. En Cuba, la Universidad
de Oriente es una institucion clave en la formacion de profesionales, por lo que garantizar la sostenibilidad de
su potencial humano es una prioridad.

La gestidn del potencial humano —asumiendo el talento de humano como una de sus dimensiones- se define
como el conjunto de practicas y estrategias que una organizacién implementa para atraer, desarrollar, motivar
y retener a sus empleados. Su objetivo principal es maximizar el potencial de los colaboradores, alineando
sus habilidades y competencias con las metas de la empresa. Esto incluye procesos como la seleccion de
personal, la capacitacidn, la evaluacidon del desempefio, la gestion del clima laboral y el desarrollo de carrera.
En resumen, se trata de crear un ambiente donde las personas puedan crecer y contribuir de manera efectiva
al éxito de la organizacion.

Por otra parte el potencial humano es el conjunto de habilidades, conocimientos, competencias y actitudes
que poseen las personas dentro de una organizacion. Es un recurso valioso, ya que son los empleados quienes
impulsan el funcionamiento vy el éxito de la organizacion a través de su trabajo y creatividad. Este no solo
incluye las capacidades técnicas, sino también las habilidades interpersonales y la capacidad de adaptarse a
diferentes situaciones. En esencia, se trata de reconocer y valorar a las personas como el activo mas importante
de cualquier organizacion.

Entonces se asume la sostenibilidad del potencial humano como la capacidad de una organizacién para
mantenery desarrollar su plantilla de trabajadores a lo largo del tiempo, asegurando que los empleados estén
motivados, comprometidos y preparados para enfrentar los desafios futuros. Esto implica crear un entorno
laboral que fomente el bienestar, la formacidn continua y el crecimiento profesional, asi como promover una
cultura organizacional inclusiva y equitativa.

En resumen, se trata de construir una fuerza laboral resiliente y adaptativa que no solo contribuya al éxito
de la organizacion, sino que también se sienta valorada y satisfecha en su trabajo.

La Universidad de Oriente, fundada en 1947 en Santiago de Cuba, es una de las principales IES del pais.
Su mision es formar profesionales altamente capacitados en diversas areas del conocimiento, promoviendo
la investigacion y la innovacion. Sin embargo, en los Ultimos afios, la institucién ha enfrentado retos en la
retencion de su personal debido a factores como la falta de incentivos econdmicos, limitaciones tecnoldgicas,
poder adquisitivo del salario, envejecimiento del personal y dificultades en el acceso a oportunidades de
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formacion y desarrollo, entre otros.

Este estudio tiene como objeto de investigacion la sostenibilidad del potencial humano en la Universidad
de Oriente, centrandose en identificar los factores que inciden en la permanencia y el desarrollo del personal
docente y administrativo. El alcance de la investigacidn se limita a analizar las condiciones laborales, las
acciones institucionales para la retencién del potencial y la percepcién del personal sobre su desarrollo
profesional dentro de la universidad. A partir de estos hallazgos, se propone un sistema de acciones concretas
que contribuya a fortalecer la estabilidad y el crecimiento del capital humano en la institucion.

Problema de investigacién: Incremento de la migracion del potencial humano de la Universidad de Oriente.

Objetivo: Diseflar un sistema de acciones para asegurar la sostenibilidad del potencial humano en la
Universidad de Oriente partiendo de la evaluacién de los factores que la impactan; que contribuya a la
reduccion de la migracion.

Este articulo busca ofrecer una solucion practica que permita a la Universidad de Oriente implementar
acciones efectivas y alineadas con las necesidades institucionales.

MATERIALES Y METODOS

La sostenibilidad del potencial humano es un concepto que involucra tanto la retencién de empleados
capacitados como su continuo desarrollo. Segun diversos estudios (Garcia & Rodriguez, 2019; Martinez, 2020),
la gestidn eficiente del potencial humano depende de factores como la formacién continua, la adecuacién de
las condiciones laborales y el establecimiento de un ambiente organizacional motivador. Ademas, las politicas
gubernamentales y las condiciones socioeconémicas también juegan un papel esencial en la capacidad de las
universidades para mantener su personal altamente calificado (Rodriguez et al., 2018).

El potencial es el conjunto de competencias del ser humano, las cuales pone en practica para alcanzar su
propio bienestar o el de otros. El hombre durante su trayectoria adquiere experiencia para el desarrollo de sus
aptitudes, por lo que coincidimos con Rivero Vernal, Ana Maria cuando definen: "el potencial humano es la
capacidad para desempefiar o ejercer una actividad. Se puede considerar como un potencial. Otro autor como
Chiavenato (2020) define el potencial como las capacidades, habilidades y otras caracteristicas que deben ser
validadas y compensadas continuamente.

Para retener a los empleados, las organizaciones deben motivarlos constantemente, plantearles retos y
contribuir a su crecimiento profesional. Los programas de aprendizaje y desarrollo continuos pueden ampliar
el conjunto de habilidades y dotarles de las facilidades que necesitan para seguir siendo competitivos. Ademas,
los empleados necesitan sentir que son eficaces y que se les aprecia por lo que aportan. Esto puede lograrse
mediante recompensas, incentivos, oportunidades de promocién y evaluaciones periddicas que reconozcan
sus contribuciones y establezcan nuevos objetivos para que trabajen. Es importante que pueda comunicar
estos avances a sus empleados de forma clara mediante revisiones periddicas del rendimiento. Realizalas en
momentos significativos de su trayectoria como miembros de tu equipo para mantener su compromiso.

La estabilidad del potencial humano es un pilar fundamental para lograr el desarrollo sostenible de las IES.
Sin embargo, en universidades latinoamericanas, la inestabilidad del mismo constituye un desafio que pone
en riesgo la calidad de los diferentes procesos en los que se sustenta la formacion del profesional.

Diversos estudios han identificado factores clave que influyen en la referida inestabilidad. Segun Garcia y
Ramirez (2020), la insuficiente remuneracién y la falta de incentivos competitivos son las principales razones
por las que los trabajadores de las universidades migran hacia otras instituciones o sectores a lo cual se suma
la sobrecarga de trabajo y la falta de equilibrio entre la vida personal y laboral, lo que contribuye al desgaste
profesional y al agotamiento especificamente del docente (Lopez, 2019).

Aungue en Cuba existe una legislacion que norma el procedimiento general para la implementacion del
pago por sobrecarga del trabajo docente en las Universidades (Resolucion 32/2024), se puede afirmar que ello
no es la solucién a la denunciada problematica. Ademas la literatura especializada refleja que la ausencia de
oportunidades de desarrollo y promocion del potencial humano en las IES genera desmotivacion y busqueda de
alternativas laborales con mayores posibilidades de crecimiento (Pérez & Rodriguez, 2021). Finalmente, un clima
organizacional deficiente, caracterizado por la falta de comunicacion efectiva y poca participacion en la toma de
decisiones, disminuye el sentido de pertenencia y compromiso del personal académico (Martinez et al., 2018).
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El enfoque metodoldgico de este estudio es de caracter descriptivo. Se utiliza el Diagrama de Ishikawa como
herramienta principal para la identificacion de las causas que afectan la sostenibilidad del potencial humano
en la Universidad de Oriente. El estudio se basa en una metodologia mixta, que incluye métodos como :

e Andlisis documental: se revisaron informes institucionales, estudios previos vy literatura sobre recursos
humanos en la educacion superior cubana.

e Analitico-sintético: permitid una comprension profunda y holistica de la sostenibilidad del potencial
humano, lo que es esencial para desarrollar estrategias efectivas y sostenibles en la gestion de personas.

e Entrevistas: a académicos, personal administrativo y directivos de la UO para obtener informacién sobre
los problemas relacionados con la sostenibilidad del potencial humano.

e Encuestas: a personal académico y administrativo para recopilar datos sobre satisfaccién, formacién y
expectativas laborales.

El Diagrama de Ishikawa se empled para realizar un analisis de las causas que afectan la sostenibilidad del
potencial humano en la Universidad de Oriente.

El proceso metodoldgico se desarrollé segln los siguientes pasos:

1. Identificacién de problemas clave: Se identifican los principales desafios para la sostenibilidad del
potencial humano en la Universidad de Oriente, tales como la migracion del personal, limitaciones en la
sistematicidad de la formacién continua y las condiciones laborales.

2. Categorias de andlisis: Se agrupan las causas identificadas en seis categorias principales del Diagrama de
Ishikawa: Personas, Métodos, Maquinas (tecnologia y herramientas), Materiales, Medicion y Entorno.

3. Andlisisy propuesta de soluciones: Con base al analisis de las causas, se proponen acciones para abordar
los problemas detectados.

La combinacién de estos métodos permitié obtener una vision integral de la problematica, asegurando la
triangulacion de datos para incrementar la validez y confiabilidad de los resultados. Ademas, se llevé a cabo un
analisis documental de las politicas institucionales de recursos humanos, con el fin de contrastar los hallazgos
con las normativas vigentes y proponer acciones alineadas con el contexto de la universidad.

RESULTADOS

Existen varios autores y tedricos que han contribuido al campo de la sostenibilidad del potencial humano,
cada uno desde diferentes perspectivas. Asumimos en esta investigacidon las posiciones de autores como:
Peter Drucker que es considerado el padre del management moderno, enfatizd la importancia del capital
humano en las organizaciones y como su gestién adecuada es clave para el éxito a largo plazo; Edgar Schein
pues su enfoque sobre la cultura organizacional es fundamental para entender cémo un entorno laboral
positivo y sostenible puede influir en el potencial humano; Daniel Goleman conocido por su investigacidon
sobre la inteligencia emocional, ha abordado cdémo las habilidades emocionales y sociales son cruciales para
la sostenibilidad del potencial humano en las organizaciones; David Ulrich reconocido por su trabajo sobre
los recursos humanos, ha propuesto modelos que integran la gestion del potencial humano con la estrategia
organizacional, destacando la importancia de desarrollar un potencial sostenible. Estos autores, entre otros
consultados, han aportado conceptos y teorias que ayudan a entender la importancia de gestionar el potencial
humano de manera sostenible, considerando tanto el bienestar de los empleados como el éxito organizacional.
Desde el punto de vista metodoldgico asumimos el Diagrama de Espina de Ishikawa, o Diagrama de Causa-
Efecto, desarrollado por Kaoru Ishikawa en 1968 que tiene como principal objetivo identificar las causas
fundamentales de un problema mediante una representacidn grafica en forma de espina de pescado, donde
cada "espina" representa una categoria de posibles causas. Este enfoque fue Util para identificar los diferentes
factores que afectan un sistema complejo, como la sostenibilidad del potencial humano en instituciones
educativas, en este caso en la Universidad de Oriente.

El sistema de acciones propuesto pretende establecer mecanismos sostenibles para contener, mitigar y
subvertir el problema que se aborda, fomentando el compromiso, la satisfaccién y el crecimiento profesional
del personal docente y administrativo que es sin dudas, un pilar fundamental para el logro de la mision
académica de la Universidad de Oriente, asegurando un entorno laboral atractivo y equitativo.
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El andlisis de los datos obtenidos permitié identificar diversos factores que inciden en la sostenibilidad del
potencial humano en la Universidad de Oriente.

A partir del procesamiento de la informacion cualitativa y cuantitativa los resultados revelaron que los
principales factores que afectan la sostenibilidad del potencial humano en la Universidad de Oriente incluyen:

e Salarios insuficientes en comparacion con oportunidades fuera del sector académico.(Migracion al
sector privado)

e Envejecimiento del personal docente y administrativo con un crecimiento exponencial del proceso de
jubilacién.

e Limitaciones financieras de infraestructura para la investigacion y la innovacion.

e (Carencia del disefio de puestos de trabajo y cargos por competencias.

e Condiciones laborales que requieren mejoras, como infraestructura y recursos tecnoldgicos.

A continuacién, se detallan las causas identificadas en cada categoria, segun el Diagrama de Ishikawa.

Personas

e (Capacitacion y desarrollo profesional: La falta de actualizacidon del perfil por competencias limita la
posibilidad de que el personal mantenga niveles adecuados de desempefio.

e Retencion de potencial: falta de incentivos morales y econdémicos asi como las oportunidades de
crecimiento profesional del personal administrativo.

Métodos

e Politicas de contratacion: La seleccidon de personal no siempre responde a las necesidades estratégicas
de la universidad (evaluar con mayor eficiencia la eleccion de los adiestrados desde el punto de vista
profesional, pedagdgico e ideoldgico para garantizar la continuidad del claustro)

e Evaluacion de desempefio: No se aplican en su totalidad correctamente los sistemas de evaluacién
partiendo del plan de resultados y no hay una retroalimentacién efectiva para el crecimiento del personal.

Maquinas (Tecnologia y Herramientas)

e Infraestructura tecnoldgica: limitaciones en el acceso a tecnologias de punta que faciliten la gestion
eficiente de los recursos humanos.

e Digitalizacién de procesos: La informatizacion de procesos como la contratacion, formacién y evaluacién
podria optimizar recursos y tiempo, mejorando la eficiencia.

Materiales (Recursos)

e Presupuesto limitado: La falta de recursos financieros suficientes limita las inversiones en formacion,
desarrollo de infraestructura y mejora de las condiciones laborales.

e Condiciones laborales: La infraestructura fisica y los espacios de trabajo no siempre son adecuados para
las necesidades del personal académico y administrativo.

Medicion
e |ndicadores de rendimiento: No se poseen indicadores claros y medibles que permitan evaluar la
efectividad de las politicas de recursos humanos vy la satisfaccion del personal.

e Andlisis de clima laboral: No se realizan estudios frecuentes sobre el clima laboral, lo que dificulta la
identificacion de areas de mejora.

Entorno

e Contexto econdmico: Impacto severo del Bloqueo Econdémico, Financiero y Comercial que impone al
pais el gobierno de EEUU que influye directamente en los recursos disponibles para la universidad, lo
que afecta la capacidad para retener potencial humano.

e Competencia externa: La competencia con otras instituciones no estatales que atraen econémicamente
al personal calificado como un desafio constante y exponencial.
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Propuestas de acciones para la sostenibilidad del potencial humano en la Universidad de Oriente
Desarrollo Profesional y Capacitacion Continua

Incrementar la implementacién de programas de formacion y actualizacién en pedagogia, investigacion
e innovacion tecnoldgica, como cursos en linea con certificacién institucional o convenios con
universidades extranjeras ademas de los ya existentes.

Apoyo financiero y administrativo para la participacidon en congresos, seminarios y publicaciones
académicas, con un fondo anual destinado exclusivamente a estos fines segln se establezca en el
presupuesto del afo.

Creacion de planes de capacitacion para los trabajadores seguin sus especialidades con evaluaciones
periddicas, valorando los criterios de desempefio claros y objetivos.

Compensacion y Beneficios Atractivos

Revisidn y ajuste periddico de incentivos econdmicos que coadyuven a compensar el insuficiente poder
adquisitivo del salario con base a estudios de la inflacién local.

Incrementar otros incentivos econdmicos y profesionales, como posibilidades de becas para estudios
de posgrado.

Incrementar los incentivos de base moral como Premios del Rector, Premios del Ministro asi como
el cumplimiento del Sistema de Condecoraciones establecido por el MES y por la via sindical siendo
objetivos y justos en las propuestas que se valoren, asi como otros premios morales a la excelencia
docente y al excelente desempefio laboral.

Crear programas de bienestar laboral, facilitando el acceso a servicios de salud, participacién de los
trabajadores en actividades recreativas y deportivas asi como beneficios para la educacién de los hijos
de los trabajadores como como la creacion de la Casita Infantil en coordinacion con el MINED.

Equilibrio entre Vida Personal y Laboral

Flexibilizacion de los horarios laborales segin lo establecido en el Convenio Colectivo de Trabajo (CCT)
de la Universidad y de las modalidades de trabajo como el Teletrabajo y el Trabajo a Distancia segun lo
establecido en la Resolucion 71 de 2021 del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (MTSS).

Implementar la ensefianza hibrida en el Curso Diurno y con ello la reduccién de carga horaria para
docentes con compromisos familiares o de investigacion para cursar exitosamente estudios de maestrias,
especialidades o doctorados.

Otorgar licencias sin sueldo segun lo establecido para asuntos personales o para la resolucién de
problemas familiares sin repercusiones negativas en la trayectoria profesional del trabajador y sin
estigmatizacion.

Creacion de espacios de descanso y recreacion dentro de los Campus de la Universidad, como gimnasios,
plazas culturales y eventos de integracion social entre el personal docente y administrativo.
Cultura Organizacional y Clima Laboral

Fomentar la participacion de los trabajadores en la toma de decisiones institucionales a través
de la creacién de comités consultivos donde los mismos tengan voz y voto en temas académicos y
administrativos.

Implementacion de plataformas de comunicacion interna mas efectivas, como foros en linea, reuniones
periddicas con la administraciéon de las Facultades, Centros Universitarios Municipales (CUM) vy otras
dependencias.

Aplicacién de encuestas anuales sobre clima laboral con acciones correctivas basadas en los resultados,
asegurando transparencia en la implementacion de mejoras.

Aplicar adecuadamente el sistema de evaluacion del desempefio a partir del plan de resultados en
correspondencia con la categoria docente que ostente cada profesor segun lo establecido.

Mejorar la infraestructura tecnoldgica

Gestionar divisas a través de proyectos internacionales para la mejora de la infraestructura tecnolégica.
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Evaluacion y Mejora Continua

e Evaluar periddicamente los indicadores para el cumplimiento de los objetivos segln cada proceso
estratégico, con informes semestrales que permitan identificar tendencias y ajustar politicas.

e Implementacion de mecanismos de retroalimentacién, como entrevistas de salida para comprender las
razones de la desercion y mejorar las condiciones de los trabajadores actuales.

e Creacion de un comité de retencion y bienestar laboral con representantes de diferentes facultades
y CUM para evaluar y actualizar las acciones de manera periddica, garantizando su efectividad y
pertinencia.

DISCUSION

El potencial humano en las universidades representa no solo el cuerpo académico, sino también el personal
administrativo y de apoyo que contribuye al funcionamiento diario de la institucién. La sostenibilidad del
potencial humano implica asegurar que la universidad pueda atraer, desarrollar y retener personal calificado
a largo plazo. En este contexto, es fundamental la implementacion de politicas que fomenten la capacitacion
continua, el bienestar laboral y el desarrollo profesional.

Diversas teorias y modelos de gestion de recursos humanos (GRH) pueden aplicarse al &mbito universitario.
El modelo de capital humano resalta la importancia de invertir en la formacion y desarrollo de los empleados
para mejorar el rendimiento de la institucion. Por otro lado, la teoria de la motivacion (por ejemplo, Maslow y
Herzberg) explicacémolas necesidades de los empleados deben ser satisfechas para garantizar su productividad
y bienestar.

Los hallazgos confirman la necesidad de implementar acciones que mejoren la retencion del potencial
humano. La literatura sugiere que acciones como la capacitacién continua, la mejora en las condiciones de
trabajo y la creacion de incentivos financieros pueden fortalecer la estabilidad del personal docente (Gonzélez
et al., 2020; Pérez & Hernandez, 2019).

En el contexto cubano, estas acciones deben adaptarse a las limitaciones econdmicas existentes fortalecidas
por el Blogqueo Econdmico, Financiero y Comercial que impone al pais el gobierno de EEUU por mas de seis
décadas, priorizando la optimizacién de recursos y la cooperacion internacional.

El Diagrama de Ishikawa ha demostrado ser una herramienta Util para identificar las causas fundamentales
que afectan la gestién de los recursos humanos en la universidad. A través de la implementacién de las
acciones propuestas, la UO puede mejorar la retencion, desarrollo y motivacién de su personal, asegurando
su sostenibilidad y contribucién al cumplimiento de los objetivos institucionales.

CONCLUSIONES

La sostenibilidad del potencial humano en la Universidad de Oriente requiere una vision integral que combine
incentivos econdmicos, oportunidades de desarrollo profesional y mejoras en las condiciones laborales.
La implementacién del Sistema de Acciones disefiado contribuira al fortalecimiento de la estabilidad del
potencial humano vy, en consecuencia, la calidad educativa asi como su compromiso y motivaciéon e impactara
positivamente en el prestigio institucional.

Para asegurar la sostenibilidad del sistema de acciones, se recomienda lo siguiente al Consejo de Direccion:
A corto plazo:
e Realizar un diagndstico inicial sobre las condiciones laborales y necesidades de los trabajadores.

* Implementar mejoras inmediatas en comunicacion internay en la participaciéon de los trabajadores en
decisiones institucionales.

e Incrementar los incentivos de reconocimiento econémico o moral a trabajadores con alto desempefio.
A mediano plazo:

e Aplicar objetivamente el pago de la sobrecarga docente de manera que constituya un estimulo a los
resultados del trabajo.
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e Implementar politicas de conciliacién laboral y personal, como horarios flexibles y modalidades de
trabajo hibrido (Teletrabajo y Trabajo a Distancia).

A largo plazo:

e Cumplir objetivamente con el sistema estructurado de evaluacion y promocion de trabajadores,
funcionarios y cuadros basado en méritos.

e Garantizar la preparacion de las reservas para la continuidad académica y el liderazgo institucional.

e Fortalecer el sentido de pertenencia institucional mediante una cultura organizacional sdlida y alineada
con los valores universitarios basados en los principios de la Revolucion Socialista Cubana.

Con estas acciones, la Universidad de Oriente podra consolidar un ambiente laboral estable y atractivo,
asegurando la retencién y desarrollo del potencial humano.
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