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RESUMEN

La finalidad de esta tesis es presentar una alternativa de solucion a la problematica que
enfrenta la administracion de Recursos Humanos de la Facultad de Ciencias
Agrondmicas que, aunque intimamente vinculada al area, sobrepasa su campo de accion.
De ahi que se necesita una solucion holistica a través de un modelo contemporaneo de
gestion, para abordar los problemas mas alla de las carencias inmediatas, a fin de que las
soluciones sean sostenibles, motiven el aprendizaje organizacional y la mejora continua.

La investigacion se realiz6 aplicando el método analitico-deductivo de investigacion
cientifica, utilizando la entrevista y cuestionarios para la recoleccion de datos. El disefio
de la investigacion de campo se estructurd de tal forma que permitiera conocer cdmo se
realiza la funcion de Recursos Humanos de tres angulos: desde la opinién de los
prestadores de los servicios, la de los usuarios de esos servicios y la de las personas
personas a cargo de la funcion de Recursos Humanos en las Facultades, a fin de
comparar cdmo se desarrolla la funcion en la Universidad.

Los hallazgos del diagnostico demuestran que la problematica que enfrenta la Facultad
de Ciencias Agrondmicas, es una situacién que afecta a toda la Universidad de El
Salvador. El tema de recursos humanos ha sido poco priorizado, carece de un modelo
estandar y herramientas para su gestion, asi como de criterios para su evaluacion, sin
mencionar que son pocos los recursos que se destinan a su desarrollo. Gran parte de las
dificultades encontradas se deben a la carencia de acciones, la actuacion inoportuna, una
limitada planificacion y una serie de précticas que no facilitan un mejor uso de los
recursos ni contribuyen de manera positiva a un ambiente de confianza y apreciacion del
trabajo.



Las recomendaciones del estudio sefialan la necesidad de crear una estrategia de
Recursos Humanos para moldear una nueva cultura organizacional basada en un
lenguaje compartido a través de valores y la definicion de los comportamientos que la
institucion espera de sus miembros, para llegar a la excelencia que le facilite el
posicionamiento a la Facultad, por lo que se recomienda la implementacion de un
Modelo de Gestion de Talento Humano basado en Competencias.

El Modelo de Competencias Conductuales propuesto, fue disefiado a partir de la
identificacion de los comportamientos que satisfacen la naturaleza del trabajo de la
Facultad y los vacios encontrados en la etapa de diagnéstico, dando lugar a dos premisas
principales: la necesidad de moldear una nueva cultura organizacional y buscar la
mejora continua a través de la consolidacion del aprendizaje para la eficacia
institucional. Las competencias se clasifican en seis grupos, sus definiciones describen
habilidades y destrezas relacionadas no solo con la dimensién técnica (Conocimiento o
Saber), sino la metodoldgica (Saber Hacer), la participativa o Social (Saber Estar) y la
personal (Saber Ser). Las herramientas propuestas incluye la utilizacion de estas
competencias en tres procesos clave de Recursos Humanos: la Integracion de Personal,
la Capacitacion y la Gestion del Desempefio.

Un nuevo modelo de gestion es parte del Cambio Organizacional, por lo que para
asegurar su complementariedad se incluyen recomendaciones sobre cambios en politicas
y practicas actuales que no resultan sanas para la organizacion, la modernizacién de los
sistemas de registro, y la evaluacion del clima organizacional. Los beneficios del modelo
son multiples, destacan la creacion de valor agregado en los procesos a través de la
movilizacion del potencial de los empleados, el trabajo en equipo, la innovacion vy el
compromiso de los individuos con su autodesarrollo para finalmente volverse una
organizacion inteligente basada en aprendizaje continuo.



INTRODUCCION

En la actualidad, se reconoce a las personas dentro de las organizaciones no sélo como
un recurso, sino como un factor de competitividad, el Unico capaz de dinamizar el

quehacer de la organizacion e incidir sobre los resultados para asegurar su éxito.

En consecuencia, la Gestion del Talento Humano debe asegurar que sus sistemas
facilitan la incorporacion y desarrollo de las competencias necesarias para llevar a la
organizacion a un desempefio efectivo. Es decir, los procesos de seleccion, retencion y
valoracion de las personas deben estar basados no s6lo en la preparacién académica y
experiencia de los individuos, sino en las habilidades para manejarse a si mismos en un
entorno cada vez mas desafiante y la calidad de sus interacciones con los demas para
lograr los resultados.

Las autoridades de la Facultad de Ciencias Agrondmicas de la Universidad de El
Salvador, son conscientes de las necesidades que enfrentan para alinear el desarrollo
integral de su personal con la estrategia de la Facultad, a fin de llevarla a un nivel de
posicionamiento de su calidad académica a nivel nacional y regional. De ahi surgio la
idea de buscar una solucion holistica a la problematica que enfrentan y proponer un
modelo contemporaneo para la Gestion del Talento Humano.

El estudio estd estructurado en tres capitulos. ElI primer Capitulo comprende la base
tedrica referencial del tema de investigacion, presenta los datos generales de la
Universidad de El Salvador y la Facultad de Ciencias Agronémicas, el marco juridico al
que se encuentra adherida como institucion puablica descentralizada, asi como su
legislacion propia, principalmente la relacionada con la gestion de Recursos Humanos.
Asimismo, se ofrecen los aspectos generales de la teoria de Recursos Humanos y las



definiciones bésicas de los aspectos generales y procesos principales de la
Administracion de Recursos Humanos y la Gestién por Competencias.

El Capitulo Il contiene la metodologia utilizada en la realizacion del estudio, los
objetivos e hipdtesis de investigacion, asi como los datos obtenidos. Para efectos de
diagndstico, es importante resaltar que la Facultad no es una organizacion en si misma,
por lo que fue necesario presentar el contexto mas amplio en que se desarrolla la
Administracion de Recursos Humanos a nivel de la Universidad de El Salvador. De esa
forma, se ofrece un vistazo de cémo se desarrollan actualmente los procesos de Recursos
Humanos tanto en la Facultad de Ciencias Agrondmicas, como en las demas Facultades,
y se analiza su pertinencia de acuerdo con la teoria contemporanea de administracion de
recursos humanos, para finalmente brindar conclusiones sobre la situacion encontrada y

emitir recomendaciones.

El Capitulo Ill, contiene la propuesta de solucion a la problemética. Se ofrece una
representacion grafica de como se incorpora la Gestién por Competencias al quehacer
institucional y el modelo gréfico de las competencias conductuales aplicables a los
diferentes niveles y roles. Asimismo se ofrecen una descripcion del modelo para su
comprension, las premisas que lo sustentan y un ejemplo practico de aplicacion del
glosario de competencias. En la gestién por competencias los procesos de integracion
(reclutamiento, seleccidn e induccidn), capacitacion y gestion del desempefio juegan un
papel clave para el éxito del modelo, por lo que la propuesta incluye cambios

importantes en la conduccidn de estos tres procesos y las herramientas a utilizar en ellos.

El modelo propuesto es parte de un proceso de cambio organizacional, por lo que se
ofrecen ademas, recomendaciones sobre cambios en politicas y préacticas, asi como un

plan de implementacion y su respectivo presupuesto.



CAPITULO |

ASPECTOS GENERALES DE LA UNIVERSIDAD DE EL
SALVADOR Y LA FACULTAD DE CIENCIAS AGRONOMICAS

A. RESENA HISTORICA DE LA UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

La Universidad de El Salvador (UES) fue el primer centro de estudios superiores de
la Republica de El Salvador y hasta la actualidad es la Unica universidad publica del
pais. Fue fundada el 16 de febrero de 1841, por Decreto de la Asamblea
Constituyente, a iniciativa de algunos de sus miembros y durante el mandato de Juan
Nepomuceno Hernandez Lindo y Zelaya, como Jefe Civil del Gobierno, encargado

del Poder Ejecutivo’.

La organizacion académica fue en sus inicios en forma de cétedras. Las primeras
carreras universitarias hasta 1850, estaban orientadas principalmente a formar
cuadros para la conduccion de la recién nacida Republica y a la formacion de
sacerdotes. Los primeros graduados que se registran fueron 18 grados en Filosofia,
19 en Leyes, 1 en Cénones, 2 recibimientos de Abogado y una incorporacion en
Derecho. Por ese afio, las Facultades comenzaban a perfilarse y claramente se

distinguen Derecho, Medicina, Filosofia, Ingenieria y Farmacia®.

La construccion de su actual campus central, la Ciudad Universitaria, dio inicio a
finales de 19443; actualmente cuenta también con sedes en Santa Ana, San Miguel y
San Vicente. Debe hacerse notar que desde 1874 hubo un intento por llevar la
educacion superior al interior del pais, con la fundacion de las Universidades de
Oriente y Occidente como sucursales de la Universidad Central, las que fueron

cerradas mas tarde por diversas razones®. Luego se reabrieron como Centros

! Miguel Angel Durén. Historia de la Universidad de El Salvador. 2% ed. (San Salvador, El Salvador: Editorial
Universitaria, 1975), pp. 17-20

2 Ibid. Pp. 37-39

% Gui6n histérico de la Universidad de El Salvador. 12 ed. (1944) El Salvador: Editorial Universitaria.

4 Miguel Angel Durén. Historia de la Universidad de El Salvador. 22 ed. (San Salvador, El Salvador: Editorial
Universitaria, 1975), p. 118



Regionales, llamados mas tarde Centro Universitario de Oriente y Occidente para

adoptar hoy en dia el nombre de Facultades Multidisciplinarias.

B. RESENA HISTORICA DE LA FACULTAD DE CIENCIAS
AGRONOMICAS

De acuerdo con la Revista Conmemorativa del XLV aniversario de fundacion de la
Facultad de Ciencias Agronomicas (2011), ésta fue fundada el 21 de agosto de 1964,
durante la administracion del Dr. Fabio Castillo Figueroa. Sin embargo, los indicios de
la carrera de las Ciencias Agronomicas se registran desde 1879, cuando la Facultad de
Agrimensura paso a ser la Facultad de Ingenieria Civil, con lo cual se pretendia otorgar
la importancia debida a la agricultura como factor de riqueza nacional y debido a la
creciente demanda de los productos agricolas a nivel nacional e internacional, asi como
el incremento del valor de la propiedad rdstica®. Seguido, hallamos en la historia que en
1944 se fundo la Escuela de Ingenieria Agrondmica, siempre adscrita a la Facultad de

Ingenieria Civil®,

A lo largo de la historia, el agro ha desempefiado un papel fundamental en la economia
del pais. Es comprensible imaginar que con el auge del afiil, luego el café y otros
productos en menor escala, se derivara una necesidad de conocimientos mas tecnificados
sobre las Ciencias Agrondmicas hasta que la Escuela se convirtié en Facultad, y que la
Ingenieria Agrondmica haya sido una de las carreras mas demandadas en la UES.

Un acontecimiento que marcé el quehacer de la Facultad, lo constituyd la adquisicion
del terreno de 143 manzanas para la Estacion Experimental y de Practicas, ubicado en la
jurisdiccion de San Luis Talpa, departamento de La Paz, el 4 de Diciembre de 1974. La
Estacion Experimental esti concebida como una unidad econdmicamente autosostenible.
Sus instalaciones estan orientadas a la ganaderia, la agricultura y la agroindustria, y se

encuentran dotadas de sistemas de riego, maquinaria agricola, una planta procesadora de

® Ibid. p. 128

® Guién Histérico de la Universidad de El Salvador. 12 ed. (San Salvador, El Salvador: Editorial Universitaria), p. 72



alimentos agropecuarios, una fabrica para la produccién de concentrados para aves y una
variedad de herramientas agricolas y pecuarias. Se cuenta también con cuatro buses
para el transporte de los estudiantes hacia la Estacion Experimental o giras de
observacion’. Para el trabajo experimental se cuenta ademas con cuatro laboratorios:

Proteccidn Vegetal, Fitotecnia, Ingenieria Agricola, Suelos y Quimica Agricola.

C. ASPECTOS GENERALES DE LA FACULTAD DE CIENCIAS
AGRONOMICAS

1. Mision
“Formar profesionales con capacidad empresarial, criticos, creativos y solidarios,

mediante la utilizacion de recursos técnicos y cientificos apropiados para el desarrollo
del sector agropecuario y forestal con un enfoque de sostenibilidad”.

2. Vision

“Ser la Facultad rectora de la educacion agricola superior y consultora para el desarrollo
sostenible del sector agropecuario y forestal en el &ambito nacional y regional”.

Las carreras que actualmente ofrece la Facultad, son: Ingenieria Agrondmica,
Licenciatura en Medicina Veterinaria y Zootecnia y Maestria en Gestién Integral del
Agua.

" Tomados de: Facultad de Ciencias Agronémicas. Recuperado el 26 de Noviembre de 2011, de
http://www.agronomia.ues.edu.sv/administracion.html



3. Estructura organizativa de la Facultad

Gréfico N° 1 Estructura organizativa de la Facultad de Ciencias Agrondmicas
Aprobado por Junta Directiva.

_________ ASAMBLEA DE PERSONAL
ACADEMICO

I VICE DECANATO
i COMITE TECNICO
I SECRETARR —m———————————————f == === = = I

I
| | |
. PROYECCION
DOCENCIA INVE STIGACION SOCIAL

Fuente: Unidad de Planificacion de la Facultad de Ciencias Agronémica de la Universidad de El Salvador (2004).

D. MARCO LEGAL APLICABLE A LA UNIVERSIDAD DE EL
SALVADOR

La Universidad de El Salvador es una corporacion de derecho publico, con personalidad
juridica y patrimonio propio®, se rige por su Ley Organica, que establece los principios y

fines generales en que se basa su organizacion y funcionamiento.

Es una entidad estatal descentralizada y como tal, recibe una asignacion presupuestaria
anual por parte del Estado para su funcionamiento e incremento de su patrimonio. En ese
sentido, le compete vigilar algunas leyes generales en los diferentes aspectos de su
quehacer, tales como la Ley de Educacion Superior, Ley del Servicio Civil, Ley de Etica

Gubernamental, Ley de Adquisiciones y Contrataciones de la Administracion Publica,

8 Ley de Educacion Superior, articulo 26



entre otras, sus respectivos reglamentos y otros Decretos existentes, propios de la
administracion de fondos publicos, de igual forma que esta sujeta a la fiscalizacion del
organismo estatal correspondiente (Corte de Cuentas)®.

El articulo 61 de la Constitucion de la Republica, le concede autonomia a la UES para el
cumplimiento de sus fines en los aspectos docente, administrativo y econémico®™. Esta
autonomia consiste fundamentalmente en la facultad que tiene la Universidad para obrar,
dentro de su propio marco juridico y sin contravencion de las leyes generales, sus
funciones de docencia, investigacion y proyeccion social, la gestién de su personal y
funcionarios, incluyendo el nombramiento, la remocion y sancion de los mismos, la
administracion y disposicion de su patrimonio y crear sus propios reglamentos e
instrumentos legales, dentro del marco que le fija su Ley Organica y el orden juridico de
la Republica™.

1. Organizacién interna

El gobierno de la Universidad a nivel central, es ejercido por dos organismos colegiados:
la Asamblea General Universitaria (AGU), el Consejo Superior Universitario (CSU) y el
Rector, quien ademas es el representante legal de la UES. La composicion de los
organos de gobierno, asi como su forma de eleccion, atribuciones y deberes, estan
descritas en el Capitulo Il de la Ley Organica de la Universidad de El Salvador. Este
gobierno central cuenta ademas con funcionarios asesores, entre ellos el Fiscal General,

el Defensor de lo Derechos Universitarios, el Auditor Externo y el Auditor Interno.

La Rectoria es la maxima autoridad ejecutiva y tiene a su cargo ejecutar y hacer cumplir

las resoluciones de la Asamblea General Universitaria y del Consejo Superior

® Constitucién de la Republica, Art. 61
10 1hig.

1 Ley orgénica de la Universidad de El Salvador, Art. 4. Diario Oficial, 25 de Mayo de 1999, Tomo No. 343, nimero
96



Universitario. La estructura ejecutiva de nivel central estd conformada ademas, por las

Secretarias, Vicerrectoria Académica y Vicerrectoria Administrativa.

La Ley Organica de la Universidad de El Salvador establece las unidades organizativas
que la Universidad debe adoptar para el cumplimiento de sus fines, siendo éstas las
Facultades, Escuelas, Departamentos, Institutos y Centros de Extension Universitaria.
La Facultad es la unidad basica de la estructura de gobierno universitario. Todos estos
organismos forman una sola entidad cohesiva y correlacionada, y responden de la misma

forma a una coordinacion y gobierno central*?,

Las Facultades poseen autonomia administrativa y técnica, cuentan con un presupuesto
de funcionamiento y estdn obligadas a rendir cuentas de sus actividades a sus
organismos superiores'®. Cada Facultad tiene el deber de ejercer las tres funciones que
integran la educacion superior: docencia, investigacion y proyeccion social y todos los
aspectos legales que conciernen a la UES, también afectan a las Facultades.

El gobierno de las Facultades es ejercido por la Junta Directiva y el Decano, su forma de
integracion, atribuciones y deberes, asi como su forma de eleccion, se encuentran

descritos en la Seccion Sexta del Capitulo 111 de la Ley Organica.

E. ASPECTOS LEGALES RELACIONADOS CON LA
ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

1. Régimen de trabajo y Reglamento Disciplinario

Entre los recursos disponibles para la gestion del Recurso Humano, el Capitulo VIII de
la Ley Organica estd destinado a establecer las bases generales que ha de contener el
régimen disciplinario, responsabilidad de los funcionarios, los recursos y defensoria de

los derechos de los miembros de la UES. Estos elementos son retomados en el

12 Ley Organica de la Universidad de El Salvador. Art. 10. Diario Oficial, 25 de Mayo de 1999, Tomo No. 343,
namero 96

3 Ibid



Reglamento General de Ley Organica de la Universidad de EI Salvador (Acuerdo No.
70/99-2001), donde se provee de forma més detallada el régimen de trabajo, las
prestaciones y derechos del personal.

El régimen disciplinario propiamente, esta contenido en el Reglamento Disciplinario de
la UES y éste es aplicable a todos los integrantes de la Comunidad Universitaria, en él se
provee una tipificacion y clasificacion de los actos considerados infraccion, las
sanciones aplicables a cada caso y la autoridad competente para imponerlas. Asimismo,
describe el procedimiento a seguir en el proceso disciplinario y el recurso de apelacion
al que se tiene derecho para la revision de casos.

Como entidad publica, las contrataciones permanentes se rigen bajo la Ley de Servicio
Civil y para la administracion, control y monitoreo de los aspectos de recursos humanos
debe vigilarse lo dispuesto en las Normas de Control Interno para la Universidad de El
Salvador, emitidas por la Corte de Cuentas de la Republica. Referente a las prestaciones
sociales la Unidad se rige por la Ley del Seguro Social, Ley del Sistema de Ahorro de
Pensiones (para los Afiliados a las AFP’S) y la Ley del Instituto Nacional de Pensiones
de los Empleados Publicos (para los afiliados a la INPEP).

2. Funcionesy descriptores de puesto

El Capitulo IV del Reglamento de la Ley Organica, describe las funciones generales que
deben desempefiar los Organos de Gobierno, los Organismos Asesores y los
Funcionarios Auxiliares de las Facultades. También describe la integracion de la
Escuelas y Departamentos, asi como la de sus érganos de direccion. Las funciones de
los demaés funcionarios y empleados no se definen por la Ley.

3. Escalafén, remuneraciones y administracion de la carrera

Para la administracion de las remuneraciones, existe un Reglamento General del Sistema
de Escalén del Personal de la Universidad de El Salvador (Acuerdo de la AGU No.

72/2002-2003 —V-). Este Reglamento establece los deberes y derechos de todo el



personal y provee las regulaciones para la administracién de la carrera del Personal

Académico (Capitulo 1V) y la del personal Administrativo no Docente.

Los puestos de trabajo del personal académico, estan estructurados en una sola clase,
denominada “Profesor Universitario” y cuatro categorias con un orden jerarquico

ascendente.

Tabla N° 1 Escala de calificacion escalafonaria del personal académico

CLASE / CATEGORIA

ASPECTOS PUI PUII PUINI PUIV

Labor Académica 10 20 30
Tiempo de Servicio é - 4 8 12
Capacitacion Didactica-Pedagdgica 8 8 3 6 8
Proyeccion Social § g 3 6 9
Especializacion g % 2 8 12
Investigacion y Publicacion <ZE UQJ 1 5 9
Seguimiento Curricular (Idioma) © 2 4 6
TOTALES 25 57 86

Fuente: Reglamento General del Sistema de Escalafon del Personal de la Universidad de El Salvador.

De acuerdo con el Art. 69 del Reglamento General del Sistema de Escalafon, los puestos
de trabajo del personal administrativo no docente, estan estructurados en clases y
categorias en un orden jerdrquico ascendente. El crecimiento dentro de una misma clase
escalafonaria es ascendente en linea horizontal, mientras que el crecimiento de una clase
a otra es ascendente en linea vertical, y s6lo es posible cuando un miembro del personal
administrativo no docente adquiere la formacion técnica o profesional que lo acredita
para ingresar a una clase superior por medio de un concurso interno de oposicién en la

eventualidad de una vacante.

Clases para el personal administrativo no docente:

1. Servicios Generales

Empleado Calificado

Asistente Administrativo

Técnico

Profesional Universitario Administrativo

a s wn



Los factores y requisitos de calificacion son los mismos para todas las clases, pero
varian los puntos para cada requisito y por lo tanto los puntos por factor. A continuacion

se provee una clase como ejemplo.

Tabla N° 2 Escala de calificacion escalafonaria del personal administrativo no docente

PUNTOSPOR | PUNTOS POR

FACTORES REQUISITOS A EVALUAR REQUISITO FACTOR
1. Capacidad a. Educacion de 6° a 9° grado 15

b. Experiencia 1 afio 0 mas 20 »
2. Responsabilidad a. Disciplina 20

b. Calidad de Trabajo 20 60

c. Relaciones interpersonales 10

d. Cumplimiento oportuno 10
3. Esfuerzo fisico y mental a. Esfuerzo fisico 25 40

b. Esfuerzo mental 15
4. Ambiente y riesgo de trabajo a. Ambiente insalubre 20

b. Riesgo de trabajo 20 40
5. Tiempo de servicio a. De 1 a5 afios 10 -

b. De 5 afios en adelante 15
TOTALES 200 200

Fuente: Reglamento General del Sistema de Escalafon del Personal de la Universidad de El Salvador.

F. ASPECTOS GENERALES DE LA ADMINISTRACION DE
RECURSOS HUMANOS

1. Antecedentes de la Administracién de Recursos Humanos

De acuerdo con Chiavenato (2007), los cambios que han experimentado las relaciones
laborales a lo largo del tiempo, han causado un gran impacto en la manera como tratar a
las personas dentro de las organizaciones, permitiéndoles que pasen de un rol restringido
a un rol mas participativo, dejando de ser simples recursos hasta convertirse en
colaboradores de la misma. De tal maneran que la funcién de recursos humanos pasé de
desempefiar un rol de mediador de los conflictos que surgian entre las organizaciones y

los empleados, hasta convertirse en lo que es actualmente, como puede observarse en el



10

siguiente cuadro resumen de las diferentes etapas de la evolucion de la Administracién

de Recursos Humanos.

Cuadro N° 1 Evolucién de la Administracion de Recursos Humanos

Relaciones Industriales

Administracion de
Recursos Humanos

Gestion del Talento

Periodo

1900-1950

1950-1990

1990- a la fecha

Modo de tratar
a las personas

Personas consideradas
como factores de
produccion inertes y
estaticos, sujetos a reglas
y reglamentos rigidos que
los controlen.

Personas como recursos
organizacionales que
necesitan ser
administrados.

Personas como seres
humanos proactivos,
dotados de inteligencia
y habilidades que
deben ser motivadas

Vision de las
personas

Personas consideradas
como mano de obra.

Personas consideradas
como recursos de la
organizacion.

Personas como
proveedoras de
conocimiento y
competencias.

Fuente: Elaborado por Grupo de Tesis Modelo de Gestién por Competencias, extraido del libro
Administracion de Recursos Humanos de Idalberto Chiavenato.

2. Definicion de Administracion de Recursos Humanos

Administracion de Recursos Humanos es el proceso administrativo aplicado

acrecentamiento y conservacion del

esfuerzo,

las experiencias,

la salud,

al
los

conocimientos, las habilidades etc., de los miembros de la organizacién en beneficio del

individuo, de la propia organizacion y del pais en general™*.

Para Werther y Davis (2000), es el estudio de la manera en que las organizaciones

obtienen, desarrollan, evalian, mantienen y conservan el nimero y el tipo adecuado de

trabajadores.

3. Importancia de la Administracion de Recursos Humanos

Actualmente el Recurso Humano es uno de los activos mas importantes para el
desarrollo y crecimiento de las organizaciones contemporaneas, que invierten calidad de

tiempo y dinero en capacitar, entrenar y seleccionar al personal idoneo, quienes a futuro

14 Antecedentes de la administracion de recursos, (s.f). Recuperado el 14 de noviembre de 2011 del sitio web:
http://www.buenastareas.com/ensayos/Antecedentes-De-La-Administracion-De-Recursos/366887.html
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formarén parte importante en el logro de los objetivos organizacionales, permitiéndoles

adaptarse a las exigencias que demanda una sociedad globalizada®®.

4. Objetivos de la Administracion de Recursos Humanos

Segun Chiavenato (2007), los objetivos de la Administracién de Recursos Humanos se

desprenden de la organizacion entera, asi junto con los objetivos organizacionales,

Administracion de Recursos Humanos debe considerar también los objetivos de

personas que la integran.

Los objetivos principales de la Administracion de Recursos Humanos son:

la
las

Objetivos sociales: Saber mantenerse dentro de la sociedad como un individuo con
valores y propésitos dentro de ella.

Objetivos organizacionales: Tener un buen control dentro de las funciones

directivas y administrativas de una organizacion.
Objetivos funcionales: Estan enfocados en funcién de las necesidades de la
organizacion.

Objetivos individuales: Son los que pretenden seguir y alcanzar las personas
dentro de una organizacion'®. Por lo tanto, al crear, mantener y desarrollar

condiciones organizacionales para el empleo, desarrollo y satisfaccion plena de las

personas, se alcanza el logro de los objetivos individuales.

!® Rodriguez, S. (2007). Importancia del Recurso Humano en el Desarrollo de las Organizaciones contemporéneas.

Recuperado el 08 de mayo de 2012 del sitio web:
www.ucvpiura.edu.pe/.../imagenes/IMPORTANCIA DEL_RECURSO_HUM...

& Antecedentes de Recursos Humanos. (s.f). Recuperado el 15 de noviembre de 2011 del sitio web:
http://www.monografias.com/trabajos17/antecedentes-recursos-humanos/antecedentes-recursos-
humanos.shtml#HISTOR
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5. Ventajas de la Administracién del Recurso Humano

El estudio del capital humano, proporciona ventajas a las organizaciones, las cuales se

mencionan a continuacion:

e Permite el planteamiento de estrategias dirigidas a captar, capacitar, fidelizar y
evaluar al recurso humano, en pro de incrementar el nivel de productividad de la
organizacion.

e Alinear los objetivos organizacionales con los objetivos individuales del personal
para impulsar el crecimiento y desarrollo de la organizacion.

e Aplicacién de técnicas de gestion que permiten el reconocimiento del potencial del
individuo, facilitandole las condiciones necesarias para el cumplimiento de sus
actividades.

e Mediante la gestion del Recurso Humano, se permite plantear estrategias que van de
la mano con una vision de futuro para lograr el desarrollo de la organizacion.

6. Politicas de Recursos Humanos

De acuerdo, con Chiavenato (2007), las politicas de Recursos Humanos se clasifican en:

e Politicas de integracion de Recursos Humanos: éstas incluyen la investigacion
del mercado de recursos humanos, reclutamiento, seleccién y socializacion.

e Politicas de organizacion de Recursos Humanos: este tipo de politicas abarcan el
establecimiento de requisitos basicos para la descripcion y analisis de puestos,
planeacion y ubicacion de Recursos Humanos, plan de vida y carrera, plan de
evaluacion del desempefio.

e Politicas de retencibn de Recursos Humanos: contiene los criterios de
remuneracion directa e indirecta, administracion de sueldos y salarios, los planes de
prestaciones sociales, criterios de higiene y seguridad en el trabajo y las relaciones
laborales.

e Politicas de desarrollo de los Recursos Humanos: dichas politicas involucran la
capacitacion, el desarrollo de Recursos Humanos y el desarrollo organizacional,
auditoria de Recursos Humanos.
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7. Gestion de Talento Humano

La gestion del talento es un proceso que surgié en los afios 90 y se continlia adoptando
por organizaciones que se dan cuenta que lo que impulsa el éxito de su negocio son el
talento y las habilidades de sus empleados. Las organizaciones que han puesto la gestion
del talento en préactica lo han hecho para solucionar el problema de la retencion del
empleado. El tema es que muchas hoy en dia, hacen un enorme esfuerzo por atraer
empleados a su institucién, pero pasan poco tiempo en la retencién y el desarrollo del
mismo. Un sistema de gestidn del talento implica estrategias que requieren incorporarse
y ejecutarse en los procesos diarios a través de toda la organizacién, y enfocarse en
desarrollar su talento, integrando planes y procesos para que los empleados logren el

conocimiento de los objetivos de la organizacion en su totalidad®’.

8. Funciones de la Unidad de Recursos Humanos

Generalmente, la funcion de Recursos Humanos esta compuesta por areas tales como
reclutamiento, seleccion, contratacion, capacitacion e induccion de personal, etc.
Dependiendo de la institucién donde la funcion de Recursos Humanos opere, pueden
existir otros grupos que desempefien distintas responsabilidades relacionadas con
aspectos como: la administracion de la ndmina de los empleados y el manejo de las
relaciones con los sindicatos, entre otros. Para ejecutar la estrategia de la organizacion es
necesario considerar, la comunicacion organizacional, el liderazgo, el trabajo en equipo,

la negociacion y la cultura organizacional®.

17Gestién de talento humano. (s.f). Recuperado 15 de noviembre de 2011 del sitio web:
http://es.wikipedia.org/wiki/Gesti%C3%B3n_del_talento#cite_note-Article-0

8 Martinez, L. (2010). Recursos Humanos. Recuperado el 15 de noviembre de 2011 del sitio web:
http://es.wikipedia.org/wiki/Recursos_humanos
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a. Planeacién de Recursos Humanos

1)  Definicion

De acuerdo con Wayne y Noe (2005), la planeacion de recursos humanos consiste en
revisar sistematicamente las necesidades de personal para garantizar que el nimero
requerido de empleados con habilidades especificas, esté disponible cuando y donde se

necesite, esto implica lograr que coincidan la provision interna/externa de personal con

los puestos vacantes pronosticados en la organizacidn en un periodo especifico.

Para Cohen (1991), la planeacion de los recursos humanos puede definirse como la
estrategia formulada para la adquisicion, utilizacion, mejora y conservacion del personal
de la organizacion.

2) Importancia de la planeacion de Recursos Humanos

De acuerdo con Rodriguez (2007), la planeacion de Recursos Humanos desempefia un
papel muy importante en el éxito de las organizaciones, ya que permite prever lo que va
a suceder en el futuro, y la direccion superior puede anticiparse a los acontecimientos y
con base en esta prediccion puede programar sus actividades, presupuestar sus gastos,

estimar el nimero y tipo correcto de personal.

La planeacion de personal permite reducir la incertidumbre y minimizar los riesgos, al
analizar la situacion actual, los posibles sucesos futuros, proponer objetivos y trazar
cursos de accion™.

3) Ventajas de la planeacién de Recursos Humanos

. Ayuda a tener siempre presente, por parte de todos los componentes de la
organizacion, los objetivos de ésta y la adecuacion de ellos al medio, cuando es
necesario.

. Contribuye a actividades ordenadas y con un proposito.

YImportancia y caracteristicas de la planeacién. (s.f). Recuperado el 15 de noviembre de 2011. Del sitio web:
http://www.crecenegocios.com/importancia-y-caracteristicas-de-la-planeacion/
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. Todos los esfuerzos estan apuntados hacia los resultados deseados y se logra una
secuencia efectiva de los mismos.

° Sefala la necesidad de cambios futuros.

e  Dirige la atencién hacia el cumplimiento de los objetivos organizacionales®.

b. Proceso de descripcion y analisis de puestos

1) Definicion

De acuerdo con Chiavenato (2007), la descripcion de puestos, s un proceso que consiste

en enunciar las tareas o responsabilidades que lo conforman y lo hacen distinto a todos

los demas puestos que existen en la organizacion.

Serrano (2007), define el analisis de puesto como la técnica que se utiliza para realizar
un estudio de todos los puestos de una organizacion, con el proposito de determinar qué
se hace, los requisitos que exige, la ubicacion jerarquica, etc.

2) Etapas del proceso de descripcidn y analisis de puestos
De manera resumida, el programa de descripcién y analisis de puestos se compone de las
siguientes etapas:

Etapa de Planeacion: es donde se planea todo el trabajo para el analisis de puesto.

Etapa de preparacion: en ésta se preparan las personas, los esquemas o los materiales
de trabajo, sobre reclutamiento, seleccién y capacitacion de los analistas de puestos,
ademas de la preparacion del ambiente y obtencidn de datos previos.

Etapa de realizacion: se obtienen los datos respecto a los puestos que se van analizar,
se redacta el analisis y después de esto se realiza la descripcion?.

“bid.

2 |dalberto Chiavenato, Administracién de Recursos Humanos 82 ed.(México McGraw-Hill, 2007), p
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3) Meétodos de descripcion y analisis de puestos

Existen diferentes métodos para la descripcion de puestos, dentro de los cuales podemos

mencionar:

Cuestionario: el analista lo efectla al solicitar a los ocupantes del puesto por analizar, y
a los jefes o supervisores de éstos, que contesten un cuestionario para el analisis del
puesto, que responde por escrito a todas las indicaciones posibles sobre el puesto su
contenido Yy caracteristicas.

Entrevista: es el método mas flexible y productivo, ya que le permite al analista de

puestos conversar directamente con el ocupante del puesto.

Método Mixto: es la combinacion ecléctica de dos 0 mas métodos de analisis?.

c. Reclutamiento
1) Definicion de reclutamiento

Wayne y Noe (2005), definen reclutamiento como el proceso que consiste en atraer
personas en forma oportuna, en nimero suficiente y con las competencias adecuadas, asi

como alentarlos a solicitar empleo en una organizacion.

Serrano (2007), define reclutamiento como un conjunto de actividades que se realizan
para conseguir un grupo bastante numeroso de candidatos calificados, de modo que la

organizacion pueda seleccionar o elegir aquellos que necesita.

2) Tipos de reclutamiento

Existen tres tipos de reclutamiento que las empresas pueden utilizar al momento de tener

un puesto vacante los cuales son:

22 |dalberto Chiavenato, Administracién de Recursos Humanos 82 ed.(México McGraw-Hill, 2007), p. 231
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Reclutamiento interno: es el que se dirige a candidatos, reales o potenciales,

disponibles o empleados Gnicamente en la propia organizacion.

Reclutamiento externo: es el que se dirige a candidatos, reales o potenciales,
disponibles o empleados en otras organizaciones.

Reclutamiento mixto: en la préctica las organizaciones no sélo realizan reclutamiento

interno o externo, sino ambos de manera sistematica ya que se complementan?.

3) Fuentes de Reclutamiento

Diferentes medios utilizados por las organizaciones para dar a conocer sus vacantes.

Internas: archivos de solicitudes, recomendaciones, promociones internas, carteras de

candidatos.

Externas: agencias de colocacion, bolsa de trabajo, instituciones de ensefianza, ferias de
empleo, radio, prensa y television.

d. Seleccidn de personal

1) Definicion de Seleccion

Wayne y Noe (2005), definen la seleccion como el proceso que consiste en elegir, de
entre un grupo de solicitantes, a la persona mas adecuada para un puesto en una

organizacion en particular.

Es un conjunto de actividades que se realizan para elegir a los candidatos con las
competencias necesarias, segun lo demande el perfil del puesto®”.

2 bid.

2 Alexis Serrano, Administracion de personas. 12. ed. (El Salvador: Talleres Graficos UCA,2007),p. 83
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2) Importancia de la seleccion de personal

Hablar de la importancia de esta etapa parece ser algo que se explica por si solo, pero
realmente es necesario reflexionar sobre sus bondades, entre las que se encuentran:

o Se garantiza elegir a la persona competente para un puesto.

o Provee de las personas necesarias en el tiempo oportuno.

o Disminuye costos al dotar a la organizacion de personas eficientes.

o Se agrega valor a la organizacion al seleccionar personas que ayudan al logro de la
mision organizacional.

o Se obtiene una ventaja competitiva a través de sus personas, etc.”
3) Técnicas de Seleccidn de personal
En este apartado se abordaran las técnicas que se utilizan en esta etapa:

Entrevista: es la técnica por excelencia en la seleccién de personas, que permite
establecer un didlogo a través del cual el candidato obtiene informacion acerca de la

organizacion y viceversa.

Pruebas psicoldgicas: existen diferentes pruebas de caracter psicoldgico. Estas se eligen

de acuerdo a lo que se pretende explorar en el candidato y la vacante a ocupar.

Pruebas técnicas: pretenden evaluar el nivel de dominio sobre conocimientos y
habilidades, establecidas en el perfil del puesto®.

e. Contratacion de personal

1) Definicion

Es el conjunto de actividades que tienen por objeto la incorporacion de personas, se

realiza apegado a la ley y a las condiciones generales de trabajo previamente
establecidas dentro de la organizacion®’.

% Alexis Serrano, Administracion de personas. 12. ed. (El Salvador: Talleres Graficos UCA,2007),p. 83
% bid. p. 85-98
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El Articulo 17 del Codigo de Trabajo de El Salvador (1995), describe al Contrato
individual de trabajo, cualquiera que sea su denominacién, como aquél en virtud del cual
una o varias personas se obligan a ejecutar una obra, 0 a prestar un servicio, a uno o
varios patronos, institucién, entidad o comunidad de cualquier clase, bajo la dependencia

de éstos y mediante un salario.
2) Tipos de contratacion
Los contratos de trabajo en EI Salvador se clasifican en:

Sector privado: Contrato Individual de trabajo, contrato colectivo de trabajo.

Sector publico: Ley de salarios, Contrato indefinido de trabajo, Contrato por servicios

profesionales?®.

f.  Induccién de personal

1) Definicion

Wayne y Noe (1997), definen la inducciébn como el proceso consistente en la
orientacion, ubicacion y supervision que se efectia a los trabajadores de reciente

ingreso, puede aplicarse asimismo a las transferencias de personal, durante el periodo de
desempefio inicial en un nuevo puesto (periodo de prueba).

Stoner (1996), en su libro titulado Administracion, lo define como un programa
disefiado para ayudar a los empleados a acoplarse facilmente a la Organizacion.

2) Importancia de la induccion de personal

Los programas de induccién son de suma importancia porque ayudan al nuevo
trabajador a su adaptacion a la organizacion, disminuyendo la tension y nerviosismo que

trae consigo, ya que tiende a experimentar sentimientos de soledad e inseguridad®.

7 1bid. p. 99
%8 |bid. p. 99

29 Stoner, J. et al, Administracion 62 ed. (Hispanoamérica: Prentice-Hall,1996), p.686
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3) Obijetivo de la induccion de personal

El objetivo principal de la induccion, es brindar al trabajador una efectiva orientacién
general sobre las funciones que desempefiard, los fines o razon social de la organizacion
y la estructura de ésta. La orientacion debe perseguir estimular al nuevo empleado para
que pueda integrarse sin obstaculos al grupo de trabajo de la organizacion. Exige pues,
la recepcion favorable de los compafieros de labores para que pueda lograrse una

coordinacién arménica de la fuerza de trabajo*°.

4)  Programas de induccion

Segun Wayne y Noe (1997), los programas de induccion suelen ser responsabilidad del
departamento de Recursos Humanos y éstos pueden ser:

Formales: son de interés general, relevantes para todos o casi todos los empleados y los
de interés especifico dirigidos en especial a los trabajadores de determinados puestos o

departamentos.

Informales: facilitados por un grupo de iniciacibn o una persona del propio
departamento, designado para esta labor, quien efectia las presentaciones de las

personas directamente relacionadas con el puesto y de los comparieros de trabajo.

g. Capacitacion y Desarrollo de Personal

1) Definicion

Segun Dessler (2001), la capacitacidn consiste en proporcionar a los empleados, nuevos
0 actuales, las habilidades necesarias para desempefiar su trabajo.

De acuerdo con Dolan, Schuler y Valle (1999), la capacitacion del empleado consiste en
un conjunto de actividades cuyo propdsito es mejorar su rendimiento presente o futuro,
aumentando su capacidad a través de la mejora de sus conocimientos, habilidades y
actitudes.

% bid., p. 690
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2) Obijetivos del proceso de capacitacion y desarrollo

. Preparar al personal para la ejecucion de las diversas tareas particulares de la

organizacion.

. Proporcionar oportunidades para el continuo desarrollo personal, no s6lo en sus
cargos actuales sino también para otras funciones para las cuales la persona puede

ser considerada.

o Cambiar la actitud de las personas con varias finalidades, entre ellas, crear un
clima satisfactorio entre los empleados, aumentar su motivacion y hacerlos mas

receptivos a las técnicas de supervisién y gerencia®’.

3) Importancia de la capacitacion y desarrollo

Para las organizaciones, la capacitacion de Recursos Humanos debe ser de vital
importancia porque contribuye al desarrollo personal y profesional de los individuos a la
vez que redunda en beneficios para la organizacién al contar con personal calificado y

productivo.

La obsolescencia, es una razon por la cual, las organizaciones se preocupan por capacitar
a sus Recursos Humanos, procurando actualizar sus conocimientos con las nuevas

técnicas y métodos de trabajo que garantizan eficiencia.

h. Evaluacién del Desempefio

1) Definicion

De acuerdo con Wayne y Noe (2005), la evaluacién del desempefio es un sistema formal
de revision y evaluacion del desempefio laboral individual o de equipos. Aunque la

evaluacion del desempefio de equipos es fundamental cuando éstos existen en la

organizacion.

31 Proceso de capacitacién. (s.f). Recuperado el 17 de noviembre de 2011 del sitio web:
http//www.monografias.com/trabajos13/trainsti/trainsti.shtml
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Serrano (2007), lo define como un sistema que permite apreciar y evaluar el grado o
medida en que una persona desarrolla su trabajo. Esto significa que la evaluacién del
desempefio se convierte en una técnica que facilita dejar por escrito periédicamente, el

juicio sobre la forma en que una persona hace su trabajo.

Butteris (2001), considera que la evaluacion del desempefio es una técnica de direccion
imprescindible en la actividad administrativa; generalmente se elabora a partir de
programas formales de evaluacion, basados en una cantidad razonable de informacion
respecto a los empleados y a su desempefio en el cargo. Su funcion es estimular o buscar
el valor, la excelencia y las cualidades de las personas, medir el desempeiio del
individuo en el cargo y de su potencial de desarrollo.

2) Ventajas de la evaluacion del desempefio

Segun Wayne y Noe (2005), las ventajas de la evaluacion del desempefio son:

. Mejorar el desempefio individual y organizacional.

. Proporcionar un perfil de fortalezas y debilidades de los Recursos Humanos de la
organizacion.

3) Meétodos de evaluacion del desempefio

La necesidad de evaluar el desempefio de numerosos grupos de personas en las
organizaciones condujo a soluciones que se transformaron en los métodos tradicionales

de evaluacion del desempefio.

Los principales métodos de evaluacion del desempefio son: método de evaluacion del
desempefio de escalas graficas, método de evaluacion forzosa, método de evaluacion del
desempefio mediante incidentes criticos, método de evaluacion de comparacion de pares

y método de evaluacion de frases descriptivas®.

32 |dalberto Chiavenato, Administracién de Recursos Humanos 82 ed.(México McGraw-Hill, 2007), p. 249
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Independientemente del método a utilizar, es necesario tener previamente definidos
factores a evaluar, ya sean éstos criterios, cualidades, caracteristicas, pardmetros o
estandares que sirven de base a la evaluacion. Estos factores varian de una organizacion
a otra, debido a la naturaleza de la misma, las funciones y el nivel jerarquico del puesto

por evaluar.

Otro método de evaluacion del desempefio es la evaluacion basada en competencias,
este método tiene la ventaja de ser mas especifico y objetivo, en cuanto a lo que se
pretende evaluar en las personas, ya que de antemano se definen las metas y

competencias sobre las cuales versara la evaluacién al final de un periodo®.

i.  Remuneracién (Administracion de sueldos y salarios)
1) Definicion
La administracion de sueldos y salarios se define como un conjunto de normas y

procedimientos que buscan establecer y mantener estructuras de salarios justas y

equitativas en la organizacion®”.

La remuneracién del personal constituye las recompensas de todo tipo que reciben los
colaboradores por llevar a cabo las tareas que les asigna la organizacion. La
compensacion puede ser directa e indirecta; la compensacion directa es el pago que
recibe el colaborador en forma de sueldos, salarios, primas y comisiones. La
compensacion indirecta, llamada también beneficios, son las que se otorgan por
derechos y prestaciones que se adquieren, como son las vacaciones, gratificaciones,

asignacion familiar, seguros, etc®.

Por lo tanto, la remuneracion en conjunto con la administracion de sueldos y salarios en

este punto se vuelve importante, ya que como empleados esperan obtener el salario

33 Alexis Serrano, Administracion de personas. 12 ed. (El Salvador: Talleres Graficos UCA, 2007), p. 233-236.

34 |dalberto Chiavenato, Administracion de recursos humanos 82 ed.(México McGraw-Hill, 2007), p. 286

% Villegas, S. (2000). Remuneraciones. Recuperado el 08 de mayo de 2012 del sitio web:
http://www.elprisma.com/apuntes/administracion_de_empresas/remuneracion/
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adecuado a sus competencias las cuales a su vez involucran habilidades, destrezas,
actitudes y aptitudes en su lugar de trabajo ademas de las respectivas recompensas que

puede ofrecer la organizacion.

2)  Objetivos

La administracion de sueldos y salarios involucra los siguientes objetivos:

o Remunerar a cada empleado de acuerdo con el valor del puesto que ocupa.
o Recompensar adecuadamente el desempefio y dedicacion.

o Atraer y retener a los mejores candidatos para los puestos.

. Ampliar la flexibilidad de la organizacion.

o Proporcionar los medios adecuados para mover al personal, racionalizando las

posibilidades de desarrollo y de hacer carrera.

. Lograr que los empleados acepten los sistemas de remuneracion adoptados por la

Organizacion.

. Mantener el equilibrio entre los intereses financieros de la organizacion y las

politicas de relaciones con los empleados®.

3) Salario

Para las organizaciones, el salario representa un costo y al mismo tiempo una inversion.
Costo porque el salario se refiere a cuanto paga la institucion por el servicio que brinda
el empleado. Inversion porque representa el dinero que la organizacion aporta a su
recurso humano en concepto de pago con el fin de conseguir un rendimiento mayor al

corto y mediano plazos, de las funciones que deben desarrollarse en la institucion®’.

3 |dalberto Chiavenato, Administracion de recursos humanos 82 ed.(México McGraw-Hill, 2007), p. 286

% Ibid. p. 285
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De acuerdo con el Codigo de Trabajo de El Salvador (1995), en su articulo 119 describe
al salario como la retribucion en dinero que el patrono esta obligado a pagar al
trabajador por los servicios que le presta en virtud de un contrato de trabajo.

Hoy en dia, los términos sueldo y salario son practicamente sinGnimos. Ambos términos
estan tomados del vocabulario de las milicias: sueldo (soldado), salario (asignacion de

sal)®,

4)  Politica salarial

La politica salarial es el conjunto de principios y directrices que reflejan la orientacion y
la filosofia de la organizacion con respecto a los asuntos de remuneracion de sus

colaboradores®.

La existencia de una politica salarial en la organizacion pretende lograr un sistema
salarial equilibrado, a través de una dinamizacion y evolucion de la misma en base a la
experiencia adquirida al momento de aplicarla en la institucion. Ademas la politica
salarial de la organizacién debe incluir aspectos sobre la estructura de puestos y salarios,
salarios de admision y prevision de reajustes salariales con el fin de orientar los procesos

referentes a la remuneracion del personal®.

5) Prestaciones sociales

Las prestaciones sociales son las facilidades, comodidades, ventajas y servicios que las

organizaciones ofrecen a sus empleados con el objeto de ahorrarles esfuerzos y
. . . . . s 41

preocupaciones. Estas suelen ser financiadas total o parcialmente por la organizacion™,.

Las organizaciones ofrecen a sus empleados planes de prestaciones y seguridad social
como un elemento complementario al salario, conformando solidamente una base

encaminada a la satisfaccion de las necesidades de los trabajadores. Las prestaciones

% Diferencia _entre sueldo y salario. (2009). Recuperado el 16 de noviembre de 2011 de

http://gerencia.hotelera2009.over-blog.com/article-diferencia-entre-sueldo-y-salario-39283220.html

39 |dalberto Chiavenato, Administracion de recursos humanos 82 ed. (México: McGraw-Hill, 2007), p. 306.
9 Ibid.

“L |bid. p. 319
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sociales que cominmente ofrecen las organizaciones son: prestaciones de obligatoriedad
legal, prestaciones econdmicas (vacaciones, aguinaldo) y las prestaciones

extraecondmicas que involucran servicios y facilidades ofrecidos por la Institucién®?.

J.  Seguridad e Higiene Ocupacional
1) Definicion
La seguridad e higiene ocupacional son actividades entrelazadas que repercuten de

manera directa en la continuidad de la produccion, la motivaciéon y moral de los

empleados.

La higiene ocupacional se refiere al conjunto de normas y procedimientos que buscan
proteger la integridad fisica y mental del trabajador, al resguardarlo de los riesgos de
salud inherentes a las tareas del puesto y al ambiente fisico donde las realiza®.

La seguridad ocupacional es el conjunto de medidas técnicas, educativas, médicas y
psicoldgicas utilizadas para prevenir accidentes, ya sea con la eliminacion de las
condiciones inseguras del ambiente, o con la instruccion o convencimiento de las

personas para que apliquen practicas preventivas*.

La seguridad e higiene ocupacional, conlleva dos aspectos principales que deben

tomarse en cuenta en la organizacion: condiciones de trabajo y seguridad.

2) Importancia

La finalidad de la Seguridad e Higiene Ocupacional es identificar las actividades y
condiciones de riesgo y su grado de peligrosidad para establecer las medidas necesarias
que se deben tener en cuenta al ejercer las labores que conllevan esos riesgos. La

importancia de ésta area se traduce en:

2 Ibid. p. 320

3 |bid. p.332
* |bid. p.336
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La calidad de vida en el trabajo adquiere mayor importancia para la organizacion.

Contribuye en la retencién del recurso humano ya que exigen que las

Organizaciones brinden condiciones de salud y bienestar a sus trabajadores.

Sirve para evaluar las condiciones de trabajo y comparar la situacion con otras

organizaciones.

Ayuda a elevar el grado de satisfaccion de las personas en relacion con la empresa

y el ambiente laboral®.

k. Auditoria de Recursos Humanos
1) Definicion
La auditoria de Recursos Humanos se entiende como el analisis de las politicas y las

practicas del personal de una organizacion y la evaluacién de su funcionamiento actual,

seguida de sugerencias para mejorarlas®.

2) Tipos de auditoria

La auditoria de Recurso Humanos se encuentra fragmentada en los siguientes tipos:
a) Auditoria de la funcion de Administracion de Recursos Humanos: EI comienzo de la
auditoria consiste en verificar el trabajo que realizan los miembros del Departamento de

Recursos Humanos.

b) Auditoria de las funciones de personal de los gerentes de linea: la funcion de
Recursos Humanos no se realiza exclusivamente en el departamento de recursos
humanos; este también se da en los departamentos que ofrecen un servicio a disposicion
de toda la organizacion. Por este motivo, la colaboracion y el rol que desempefian los

gerentes de linea es fundamental para que todo marche correctamente.

c) La auditoria al nivel de satisfaccion de los empleados: El Departamento de Recursos

Humanos debe wvelar por la consecucién de los objetivos de la organizacion

“5 |bid. p.354
6 |bid. p.474
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armonizandolos con los objetivos de los empleados, si éstos no pueden cumplir sus
objetivos, se mostraran insatisfechos, surgiran conflictos que dan lugar al absentismo
laboral, elevadas tasas de rotacion, entre otros. Esta situacion afectard al clima de

trabajo, lo que acabara afectando negativamente a la productividad®’.

3) Patrones de evaluacion

Una auditoria puede ser llevada a cabo en toda la organizacion, es decir, en cada una de
las areas de ésta. Las auditorias en el area de recursos humanos se basan en ciertos
patrones para evaluar y asi obtener resultados que encaminen a la mejora continua de

las funciones orientdndose a una gestion mas competente.
Los patrones que persigue la auditoria de Recursos Humanos son los siguientes:

v Objetivos y politicas: para saber si se estan cumpliendo y si estan bien definidos
dentro de la empresa.

v Funciones de los departamentos: para ver si existe jerarquia, una estructura
organizacional.

v Conocimiento de datos de los trabajadores: para conocer con mayor profundidad el
récord de éstos.

v Conocer cual es el proceso de reclutamiento y seleccion: esto con el fin de conocer
cual es la dinamica de las convocatorias para el reclutamiento, si es el mas
adecuado y para ver si funciona de la mejor manera.

v Revisar el proceso de capacitacion y adiestramiento que se da a los empleados:
esto con el fin de contar con una capacitacion especializada para cada area y no
con cursos que no sean Utiles.

v Ver las tablas salariales: para verificar si se estan dentro de los estandares de la
competencia.

v Qué tanta rotacion de personal existe: esto con el fin de retener y saber qué es lo
gue mueve a los empleados a dejar su trabajo.

47 Orozco, K. (2008). Auditoria de recursos humanos. Recuperado el 16 de noviembre de 2011 del sitio web:
http://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/rrhh/suscontrorrhh.htm
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v Moral del personal: para ver qué tanta motivacion tienen.

v Higiene y seguridad: para conocer si estdn cumpliendo con el reglamento de esta
area para revisar y saber el porqué de los accidentes ocurridos, entre otros*.

G. ASPECTOS GENERALES DEL MODELO DE GESTION POR
COMPETENCIAS

1. Definiciones basicas
a. Modelo

Garcia (1996), define el concepto de modelo como un objeto que se reproduce o imita,
representacion de alguna cosa en pequefia escala.

Por otra parte, el término modelo proviene del concepto italiano modello. La palabra
puede utilizarse en distintos ambitos y con diversos significados. Aplicado al campo de
las ciencias econdmicas, un modelo hace referencia al arquetipo que, por sus
caracteristicas idoneas, es susceptible de imitacion o reproduccién. También al esquema

te6rico de un sistema o de una realidad compleja*®.

b. Gestién

Gestidn proviene del latin gestio, el concepto de gestion hace referencia a la accion y al
efecto de gestionar. Gestionar es realizar diligencias conducentes al logro de un negocio

o de un deseo cualquiera™.

De esta forma, la gestién supone un conjunto de tramites que se llevan a cabo para

resolver un asunto, concretar un proyecto, etc. De modo que el gestor es un hacedor de

“® Ibid.

4 Guerrero, O. (2010). Nuevos modelos de gestién. Recuperado el 16 de noviembre del sitio web:
http://www.revista.unam.mx/vol.2/num3/art3/index.html

%0 Gestién por competencias. (s.f.). Wikipedia.org. Recuperado el 23 de noviembre de 2011, del sitio web:
http://es.wikipedia.org/wiki/Gestionporcompetencias
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acciones. Inclusive la gestién se concibe como algo que apunta al funcionamiento de la

administracion por tanto gestionar no significa administrar propiamente™".

c. Competencias

Spencer y Spencer (1993), definen competencia como una caracteristica subyacente del
individuo que estd causalmente relacionada a un criterio referenciado como efectivo y/o

un desempefio superior en un trabajo o0 en una situacion.

Una competencia (en el sentido técnico del capital humano organizativo) es un conjunto
de atributos que una persona posee y le permiten desarrollar una accion efectiva en
determinado ambito. Conjunto de actividades para las cuales una persona ha sido
capacitada y asf lograr hacer las cosas bien desde la primera vez*%.

d. Gestidn por competencias

Lévy Leboyer (1997), la gestion por competencias es un estilo de gerenciamiento en el
que se evallan las competencias personales especificas para cada puesto de trabajo
favoreciendo el desarrollo de nuevas competencias para el crecimiento personal de los

empleados.

2. Modelo de Gestidon por Competencias
a. Origen

Segun Quezada (2003), el surgimiento del modelo de competencias laborales en el area
de la administracion de recursos humanos sucede a finales de los afios 60 e inicio de los
70. Este enfoque aparece como una respuesta a la bldsqueda de ciertos métodos que
permitieran incrementar la posibilidad de predecir el rendimiento en el trabajo,

' Guerrero, O. (2010). Nuevos modelos de gestién. Recuperado el 16 de noviembre del sitio web:
http://www.revista.unam.mx/vol.2/num3/art3/index.html

%2 Gesti6n por competencias. (s.f.). Wikipedia.org. Recuperado el 23 de noviembre de 2011, del sitio web:
http://es.wikipedia.org/wiki/Gestionporcompetencias
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prondstico que era poco acertado partiendo solo del conocimiento de algunas

caracteristicas basicas de las personas.

Entre los precursores de la definicion y uso del concepto de competencia, se destaca
David McClelland, quien sefiald que los exdmenes académicos tradicionales no
garantizaban el rendimiento en el trabajo, ni el éxito en la vida. Ademas, expresé que
tales pruebas discriminaban a las minorias étnicas: mujeres y otros grupos raciales con

poca proporcion en el campo laboral.

En este sentido, McClelland plante6 la necesidad de identificar otras variables que
predijeran hasta cierto punto el éxito, o que resultaran méas aproximadas que las

consideradas en otros métodos.

Quezada (2003), agrega que fue McClelland quien descubrid que la variable que
distinguia a los individuos con desempefios promedios y deficientes, de aquellas
personas reconocidas por sus desempefios brillantes, era la capacidad de identificar de
manera efectiva las emociones de las personas con quienes dialogaban. Mas tarde, este
hallazgo lo condujo a formular la Teoria de Competencias, convirtiéndose en el primer
investigador en desarrollar una definicion del concepto, en el sentido que se conoce

actualmente.

b. Importancia

El modelo de gestion por competencias es una de las herramientas principales en el
desarrollo del capital humano. Un tema critico al que atiende directamente el Modelo de
Gestion por Competencias, es impulsar el autodesarrollo, evitando que la funcion de
Recursos Humanos se limite Unicamente a capacitar al personal, motivando a los
trabajadores a descubrir sus competencias, ademas de conocer el perfil bajo el enfoque
de competencias y el requerido por el puesto que ocupan o aspiran, identificando y
actuando sobre las acciones necesarias para conseguir el perfil requerido. Se incentiva

asi el clima innovador desde la base de la organizacion.
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Por lo tanto, la importancia estriba en que los equipos conocen las competencias para su
area especifica de trabajo, ademéas de permitirle a la institucion identificar los puntos
débiles, aprobando intervenciones de mejora para garantizar los resultados; logrando asi
que la gestion del desempefio sea en base a objetivos medibles, cuantificables y con
posibilidad de observacion directa.

Por consiguiente, la aplicacién del modelo genera en los individuos un sentimiento de
realizacién y pertenencia, también identifican su contribucion a las metas de la
Organizacidn, logrando un grado de motivacion encaminada hacia la optimizacion de los

resultados®?,

c. Ventajas del modelo

La gestion por competencias aporta innumerables ventajas, tales como:

. La posibilidad de definir perfiles profesionales acordes a las expectativas de la
organizacion, que favoreceran en la participacion y el desempefio de cada equipo
de trabajo.

o El desarrollo del personal que posea las competencias necesarias para su area
especifica de trabajo.

o La identificacion de los puntos débiles, permitiendo intervenciones de mejora que
garantizan los resultados.

o La gestién del desempefio en base a objetivos medibles, cuantificables y con
posibilidad de observacién directa. La concientizacion de las personas para que
asuman la responsabilidad de su autodesarrollo®.

53 Giarratana, M. (2010). Modelo de gestién por competencias de los recursos humanos. Recuperado el 11 de octubre

de 2011 del Sitio Web: www.estudiogiarratana.com

% Ibid.
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d. Etapas de la implementacion del Modelo de Gestion por Competencias

El modelo de gestibn por competencias se instala a través de un programa que

contempla las siguientes etapas:

Cuadro N° 2 Etapas de la implementacion del Modelo de Gestién por Competencias

ETAPAS CARACTERISTICAS
o Adhesion de personas que desempefian puestos de trabajo claves en la
Organizacion.

Sensibilizacion . . : ., o
e Uso de metodologias variadas: reuniones de presentacion y discusion del
modelo, para desarrollo y adquisicion de nuevas competencias.

Definicion de metas y desempefio esperado del recurso humano en términos de

Definicidn de las competencias . L 9 o o
competencias genéricas, basados en la gestion organizacional y la mision de la

genéricas de la organizacion

misma.

e Revision de planes estratégicos y la compatibilidad que estos tengan con la
Andlisis de los puestos de mision de la Organizacion.
trabajo e Realizacion de listado con las actividades de los puestos de trabajo.

o Definicion de perfil de competencias requeridas.

e Establecimiento de nuevos desafios y estimulos para desarrollar nuevas
Evaluacion sistematica y competencias.

redefinicién de los perfiles o Elaboracidn de planes y programas que involucran al recurso humano,
capacitacion y desarrollo.

Fuente: Elaborado por Grupo de Tesis Modelo de Gestion por Competencias.
e. Clasificacion de las competencias
Spencer y Spencer (1993), clasifica las competencias de acuerdo a su grado de

aplicabilidad y especificidad organizacional, las cuales se establecen en cuatro niveles:

e Competencias corporativas de la organizacion, comunes a todos los cargos de la
organizacion.

e Competencias comunes de un area o gerencia.
e Competencias de familias de cargos con responsabilidades similares.
e Competencias especificas del cargo.

Por otra parte, las competencias describen caracteristicas requeridas en una poblacion
especifica, dentro del contexto de la organizacion, los roles de los cargos, las
responsabilidades y las relaciones internas y externas, estas se clasifican en:




34

Cuadro N° 3 Clasificacion de las competencias laborales

COMPETENCIAS

DESCRIPCION

Basicas

Son aquellas que se desarrollan principalmente en la educacion inicial,
como también aquellas que conforman una plataforma “base” para
desempefiarse de manera satisfactoria en un puesto de trabajo.

Conductuales
(Genéricas)

Explican desempefios superiores o destacados en el mundo del trabajo
y que generalmente se verbalizan en términos de atributos personales,
actitudes y comportamientos.

Funcionales

Denominadas también competencias técnicas, son aquellas requeridas
para desempefar las actividades que componen una funcion laboral,
segun patrones de calidad establecidos por la Organizacion. A su vez se
subdividen en especificas y transversales. Especificas: estan
circunscritas a determinados puestos de trabajo y/u ocupaciones.
Transversales: son aquellas relevantes a una gran cantidad de
ocupaciones o funciones laborales dentro de un sector, familia de
ocupaciones.

Fuente: Elaborado por Grupo de Tesis Modelo de Gestion por Competencias.

Spencer y Spencer (1993), plantea que las competencias a su vez se clasifican de

acuerdo al conjunto de conocimientos técnicos y de gestién: Saber Hacer, conjunto de

habilidades fruto de la experiencia y del aprendizaje; Saber Ser, conjunto de actitudes

personales relacionadas con el dominio de las emociones propias, y; Saber Estar,

conjunto de habilidades sociales o aptitudes pare relacionarse con los demas. Esta

afirmacion se relaciona en el Modelo del Iceberg, el cual refleja la necesidad de un

enfoque integrado capaz de desarrollar tanto las capacidades visibles que posee el

personal y estimular a que los mismos descubran esas competencias ocultas,

fusionandolas en el sentido de mejorar su desempefio y el aporte a la organizacion.
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Gréfico N° 2 Modelo del Iceberg de Spencer & Spencer
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Fuente: extraido de libro Competencia en el trabajo modelos para un desempefio superior de Spencer & Spencer.

Por lo tanto, el desarrollo de un Modelo de Gestién por Competencias es mas que un
estilo de direccion, éste se traduce en un proceso que conlleva a la realizacion de un
esquema de competencias identificadas por la organizacién y que reflejan su filosofia,
valores y creencias, al mismo tiempo que describen los conocimientos, habilidades y

actitudes que espera que sus empleados muestren para transformarlos en resultados.

La ventaja de implementar un Modelo de Gestion por Competencias radica en su
enfoque estratégico, pues permite alinear el desarrollo de las personas con los objetivos
que persigue la Institucion y se vuelve su principal herramienta, pues permitira cumplir
la vision y estrategia. Un disefio adecuado del modelo facilita la incorporacién de los
valores organizacionales brindando de ese modo una perspectiva sistémica a todos los
procesos relacionados con las personas en el ambito de cada organizacién. Cabe destacar
que este modelo contempla la cultura organizacional actual o deseada y que representa

los pasos a seguir para alcanzar el cambio cuando éste es necesario en la Institucion.
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CAPITULO 11

DIAGNOSTICO SOBRE LA ADMINISTRACION DEL RECURSO
HUMANO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS AGRONOMICAS DE
LA UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

A. OBJETIVOS
1. Objetivo General

Disefiar un Modelo de Gestion por Competencias para la Administracion del Recurso
Humano de la Facultad de Ciencias Agrondmicas que contribuya a potenciar su
desarrollo y mejorar su contribucion al logro de los objetivos de la Facultad.

2. Objetivos Especificos

e Investigar la funcion de Recursos Humanos en la Facultad de Ciencias Agronémicas
para definir el rol que compete a la administracion de personas en la actualidad.

e ldentificar las competencias de comportamiento del personal administrativo y
docente que hacen posible el desarrollo eficiente de las funciones de la Facultad de

Ciencias Agrondmicas.

e Proveer los fundamentos tedricos que justifican la aplicacion de un Modelo de
Gestion por Competencias en la Facultad de Ciencias Agrondmicas, para

incrementar la efectividad y mejor aprovechamiento de los recursos de la Facultad.

B. HIPOTESIS
1. General

El Disefio de un Modelo de Gestion por Competencias para la administracion del
Recurso Humano de la Facultad de Ciencias Agronémicas, contribuird a potenciar su
desarrollo y mejorara su contribucion al logro los objetivos de la Facultad de Ciencias

Agrondmicas.
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N

Especificas

* Al investigar la Funcion de Recursos Humanos en la Facultad de Ciencias

Agrondmicas, se podra definir el rol que compete a la administracion de personas en
la actualidad.

» Al identificar las competencias de comportamiento y competencias técnicas del
personal administrativo y docente, se lograra desarrollar de manera eficiente las

funciones de la Facultad de Ciencias Agrondémicas.

o Al proveer los fundamentos tedricos que justifican la aplicacion de un Modelo de
Gestion por Competencias en la Facultad de Ciencias Agrondmicas, se contribuird a
incrementar la efectividad y mejor aprovechamiento de los recursos de la Facultad

de Ciencias Agronémicas.

C. ALCANCESY LIMITACIONES
1. Alcances

El estudio conserva su finalidad de brindar una respuesta a la problematica que presenta
la Facultad de Ciencias Agrondmicas en el area de Recursos Humanos. Sin embargo,
debido a que la Facultad no es una organizacion en si misma, sino parte de un todo que
es la Universidad de El Salvador, la dimension que tomd el estudio de las unidades de
comparacion (Facultades) y de las Unidades de Oficinas Centrales que mantienen una
relacién directa con la funcién de Recursos Humanos en la Facultad, sobrepaso la
importancia inicialmente identificada en la problematica. En ese sentido, se volvid
crucial la comprension de la situacion actual de la funcion de Recursos Humanos en la
Universidad como Organizacion, a fin de identificar su incidencia en la problematica

que presenta la Facultad de Ciencias Agrondmicas en particular.

En el mismo sentido, debemos resaltar que en el curso del estudio surgieron muchos
temas que no estuvieron contemplados inicialmente en la problemaética de estudio, lo que

indujo al equipo de investigacion a entrevistar otras personas y repreguntar algunos
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datos a fin de homogenizar la informacion y obtener una mejor comprension de la
misma. Aunque estos temas no han sido investigados y analizados a profundidad en este
estudio, el equipo de investigacion siente la responsabilidad de dejar un registro de ellos,
por considerarlos de suma importancia para la Universidad de El Salvador, de tal forma
que se presentan estos temas en el diagndstico del estudio y se brinda una conclusién y

recomendacion al respecto.

2. Limitaciones

Se presentaron algunas dificultades en la recoleccion de datos con algunas unidades de
andlisis. Dentro de la Facultad Ciencias Agronémicas, algunos empleados
administrativos (incluyendo jefes) se rehusaron expresamente a llenar el cuestionario, y
algunos docentes no lo devolvieron (Ver Anexo 3). Tampoco se obtuvo la colaboracién
de las Facultades de Quimica y Farmacia y Multidisciplinaria de Occidente.

El estudio dio inicio durante el periodo eleccionario 2011 y la recoleccion de datos se
efectud a escasos seis meses del nombramiento de los nuevos de funcionarios, de tal
forma que la opinién de algunas de las unidades de analisis estuvo influenciada por el
poco conocimiento del desempefio de la funcién de Recursos Humanos realizada por los

funcionarios entrantes.

También hubo una demora significativa en el nombramiento de los docentes asesores
para todos los grupos del seminario 1I- 2011, que en nuestro caso provoc6 una demora
en la recoleccion de datos, debido a que la Facultad de Ciencias Agronémicas nos
requirié el nombramiento oficial del docente asesor y la autorizacion del tema, por parte
de la Facultad de Ciencias Econdmicas. Esto es debido a que los procedimientos del
proceso de graduacién son diferentes en ambas Facultades.

El lector debe tomar en cuenta que la informacion aqui proporcionada proviene de la
opinion de las personas encuestadas y entrevistadas, pero que no era objeto de este
estudio realizar una investigacion de verificacion documental o testimonial de la

evidencia de esa informacion, lo cual requeriria de un estudio mas profundo a diferentes
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niveles e instancias para reunir mas elementos y proporcionar asi una lectura mas amplia
y critica, sobre todo de los temas que no fueron considerados inicialmente en el estudio,
como se menciona en la seccién C de este Capitulo, que describe el alcance de esta

investigacion.
D. METODOLOGIA DE INVESTIGACION

1. Métodos de investigacion

Para llevar a cabo la investigacion se hizo uso del método cientifico. La identificacion
del problema se llevd a cabo junto con las personas involucradas en la problematica a
resolver, luego se formularon hipotesis sobre las posibles soluciones para resolver ese
problema, seguido se disefid el estudio y se llevo a cabo la recoleccion de datos y su
procesamiento para hacer una interpretacion de la realidad y presentar el respectivo

informe de diagndstico.

A través del método Analitico como auxiliar del método cientifico se facilitd la
descomposicion de la problematica en sus diferentes elementos para analizarlos,
identificar sus causas, naturaleza y efectos, a fin de explicar la realidad en estudio. En
ese sentido también se aplicd el método deductivo, pues a partir del estudio de las
diferentes unidades de analisis se pudo determinar como los elementos de la
problemaética estan conectados a un todo.

2. Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo descriptivo, pues describe las caracteristicas de la situacion
actual encontrada en la Facultad de Ciencias Agrondmicas, que ha sido identificada a
partir de los datos recolectados.

La recoleccion de datos se hizo sobre la base de las hipdtesis de investigacion y se han
analizado los resultados a fin de construir generalizaciones significativas para explicar la

problematica.
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E. FUENTES DE INFORMACION
1. Primarias

Las fuentes primarias de informacion fueron las personas consultadas durante el
proceso. A nivel de la Facultad de Ciencias Agrondmicas se consultd a los usuarios del
servicio, a los empleados responsables de la administracion de recursos humanos y a los
jefes de Unidad como responsables de la gestion directa de personas. A un nivel mas
amplio se consulto a las personas responsables de la funcidn de recursos humanos en las
Facultades, y algunos funcionarios y empleados de las oficinas centrales por la relacién
funcional y de servicios que la funcion de Recursos Humanos en las Facultades demanda

de ellos y viceversa.

Durante el estudio también se consultaron los documentos de caracter legal, propios de
la Universidad de El Salvador que se refieren a su conformacién organica y la normativa
que de alguna forma se relaciona con la gestion de Recursos Humanos, entre ellos la Ley
Organica, el Reglamento de la Ley Organica, EI Reglamento del Escalafén, el
Reglamento Disciplinario, las Normas Técnicas de Control Interno de la Corte de
Cuentas especificas para la Universidad de El Salvador, etc. La revision de aspectos
legales también se extendio a leyes generales como la Ley del Servicio Civil, EI Cédigo
de Trabajo, la Ley del Sistema de Ahorro de Pensiones, la Ley de INPEP, etc. a fin de

comprender el marco regulatorio de las instituciones publicas.

2. Secundarias

La informacién de fuentes secundarias fue recolectada a través de bibliografia
relacionada con el método de investigacion, con el tema de la administracién de recursos
humanos en general y otra mas especializada sobre la gestion por competencias.
También se consultaron mdaltiples trabajos de graduacién realizados para la Universidad
de EI Salvador en el area de Recursos Humanos y otras areas para aspectos
metodoldgicos y de estilo. Ademas, se consultaron tesis doctorales realizadas en otros

paises en el tema de investigacion.
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3. Terciarias

Como fuente terciaria, se consulté en internet una multitud de sitios web con
informacidn, especialmente sobre presentaciones, documentos de trabajo, articulos y

otros relacionados con la gestion por competencias.

F. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Los instrumentos utilizados durante la investigacion fueron dos guias para entrevista y

tres cuestionarios.

Guias de Entrevistas: una de ellas dirigida a las personas responsables de la
administracion de recursos humanos en las diferentes Facultades con el fin de conocer
cémo desarrollan su rol, los procesos que llevan a cabo y las herramientas que utilizan,
las limitaciones que encuentran, tanto en el desempefio de su rol como con los
instrumentos disponibles para la administracion del recurso humano. La otra entrevista
estuvo dirigida a los jefes de algunas unidades de oficinas centrales que se relacionan

con el trabajo de Recursos Humanos.

Cuestionario: uno de ellos dirigido a los jefes de los diferentes departamentos y
unidades que conforman la Facultad de Ciencias Agronémicas como responsables
directos de la gestion de personas, a fin de conocer su opinion sobre los servicios que
reciben de la funcién de Recursos Humanos, las dificultades que encuentran en la
gestion del personal y los instrumentos disponibles. El otro cuestionario estuvo dirigido
a los empleados administrativos y docentes como receptores del servicio de Recursos
Humanos, con la intencién de conocer su nivel de satisfaccion sobre estos servicios,
evaluar el conocimiento que tienen de los procesos de recursos humanos que les
conciernen y algunos aspectos motivacionales. El tercer cuestionario estuvo dirigido a
las personas encargadas de operativizar la funcion de Recursos Humanos en la Facultad
de Ciencias Agrondmicas, con el proposito de conocer los procesos que llevan a cabo y

cémo los realizan, asi como las dificultades que encuentran en su labor.
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G. DETERMINACION DEL UNIVERSO Y MUESTRA

Debido a las caracteristicas de la investigacion y sus objetivos, se identificaron tres
unidades de anélisis diferentes.

1. La Institucion

Este grupo estuvo compuesto por los empleados que desempefian la funcion de recursos
Humanos en la Facultad de Ciencias Agronémicas:

1. Jefe de Recursos Humanos

2. Asistente Administrativa de Recursos Humanos

3. Secretaria de la unidad de Planificacion y Recursos Humanos
4 _ Técnico responsable de Historial Laboral

Se identificaron cuatro empleados como poblacion total (N), por lo tanto se tomaron
todos los elementos de ella para practicar un censo, es decir: N = n = 4 empleados de

Recursos Humanos.

2. Los Usuarios del Proyecto

En este grupo se identificaron tres unidades de anélisis. Por un lado, los empleados de la
Facultad como usuarios de los servicios de Recursos Humanos, y por otro, las unidades
que requieren de sus servicios en los diferentes procesos administrativos, financieros o

legales y que se ubican en la Facultad y en Oficinas Centrales.

El grupo total de Empleados entre personal administrativo y docente, es de 166 personas
y comprende a las que laboran en las diferentes unidades y departamentos de la Facultad
y el Centro Experimental. De acuerdo con los datos proporcionados por la oficina de
Planificacion y Recursos Humanos, se procedié a hacer la clasificacion de estos
empleados con base en las diferentes clases que presenta el Reglamento del Escalafén,

como sigue:
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TablaN° 3 Clases y Categorias del Escalafon del Personal
Docente y Administrativo de la Universidad de El Salvador

CLASE CATEGORIA
PROFESOR UNIVERSITARIO

AL L 1V

PROFESIONAL UNIVERSITARIO ADMINISTRATIVO 1, 10, 1

TECNICO 1,1,

ASISTENTE ADMINISTRATIVO 1, 10, 1

EMPLEADOS CALIFICADO 1, 10, 1

SERVICIOS GENERALES 1, 10, 1

Fuente: Reglamento General del Sistema de Escalafon del
Personal de la Universidad de El Salvador.

Debido al tipo de investigacion y las caracteristicas del grupo, se hizo uso del muestreo
estratificado a fin de incluir las diferentes Clases que existen en la Facultad, de acuerdo
con el escalafon vigente, de tal forma que se calculd el tamafio de la muestra total y

luego se distribuyé en cada uno de los estratos identificados, de la siguiente forma:

Z2 Npq
€2 (N-1 + Z2pq)

Donde:
Z =1.96 (95% del nivel de confianza)
p=0.50
p=0.50
e =0.05
N =166 empleados
Entonces:

(1.96)2 (166) (0.50) (0.50)
(0.05)2 (166 - 1) + (1.96)2 (0.50) (0.50)

n=-—2243 _ 116124

1.3729

n = 116
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Z = Nivel de Confianza

Para realizar la investigacion se estimd un nivel de confianza del 95%, que permitira
obtener todos los datos posibles de la poblacion encuestada referente al tema de
investigacion, con los que al final se podré verificar las hipdtesis planteadas al inicio del
estudio. Todo esto tomando en consideracion que si repitiésemos el mismo proceso y
tomaramos nuevamente el 95% de confianza, en muchas muestras de la misma

poblacion, estas contendrian el verdadero valor pardmetro.
N = Tamafio de la poblacion

Representa el total del Universo o Poblacion de la investigacion. En este caso estd
representado por un total de 166 empleados que laboran en la Facultad de Ciencias
Agronomicas. Utilizando el muestreo estratificado se procedié a la entrega de los

cuestionarios a las diferentes muestras de estudio que se identificaron en la Facultad.
n = Tamano de la muestra

Segun el resultado de la formula se determind que el tamafio de la muestra es de 116
empleados, cifra que fue distribuida proporcionalmente al nimero de empleados por
unidad o departamento.

e = Error Maximo
Representa el error méximo permisible en una investigacion, en nuestro caso se
considerd un 0.05 de error muestral, que es valido para todas las posibles muestras que

se pudieran tomar de la misma poblacion.
P = Probabilidad de Exito

Representa la probabilidad de éxito que se espera que tenga la investigacion. En este
caso particular se dio una probabilidad del 50% asumiendo la veracidad en los datos
proporcionados por los empleados de la Facultad de Ciencias Agrondmicas, como

usuarios de los servicios de la funcién de Recursos Humanos.



45

g = Probabilidad de Fracaso

Representa la probabilidad de fracaso que se espera que tenga la investigaciéon. En
nuestro caso se asignd una probabilidad del 50%, tomando en consideracion la omision
0 inexactitud de los datos recabados mediante la encuesta proporcionada a los
empleados de la Facultad de Ciencias Agrondmicas, ya sea por considerarlo de poca
importancia o de mucha sensibilidad para compartirla.

Tabla N° 4 Distribucién de encuestas segin niumero de empleados
por clase de la Facultad de Ciencias Agrondémicas

CLASE No. Empleados ’ fi No. Cuestionarios
PROFESOR UNIVERSITARIO 76| 46.00 53
PROFESIONAL UNIVERSITARIO ADMINISTRATIVO 8 5.0 6
TECNICO 4 2.0 2
ASISTENTE ADMINISTRATIVO 27| 16.0 19
EMPLEADO CALIFICADO 37| 22.0 26
SERVICIOS GENERALES 14 9.0 10
TOTAL 166 116

Fuente *: Datos proporcionados por la Unidad de Planificacion y Recursos
Humanos de la Facultad de Ciencias Agronémicas.

En el segundo grupo, se identificO a las personas ubicadas en las jefaturas de las
unidades funcionales, que requieren los servicios de la funcion de Recursos Humanos,
dentro de la misma Facultad. Como se mencioné anteriormente, estos servicios pueden
estar relacionados con procesos administrativos, financieros o legales, para satisfacer
necesidades, como jefes de linea, en la gestidén de personas. Se identificaron un total de
21 jefaturas, por lo tanto es el tamafio de la poblacién (N=21). Para la muestra se tomara
el total de las unidades (n=21) y se practicard un censo, por lo tanto: N = n = 21 personas
jefes de Unidad.
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El tercer grupo esta compuesto por las personas que estan a cargo de las Unidades de
Oficinas Centrales que se relacionan con la Unidad de Recursos Humanos de la Facultad
de Ciencias Agrondmicas, por su rol en los procesos de autorizacidn y/o asesoria en
aspectos legales, administrativos o financieros,

Las personas identificadas en Oficinas Centrales, son:

1. El Rector

2. El Vicerrector Administrativo interino

3. El Fiscal General, o su delegado

4. La Jefa de Auditoria Interna

5. Jefa de Unidad de Recursos Humanos Central

El total de Unidades identificadas fue 5, por lo tanto es el tamafio de la poblacién (N=5).
Para la muestra se tomara el total de las unidades (n=5) y se practicara un censo, por lo

tanto: N = n =5 personas jefes de Unidad de Oficinas Centrales.

3. Unidades de comparacion

Esta unidad de analisis estd compuesta por las personas responsables de la
administracion de Recursos Humanos de las otras Facultades de la Universidad de El

Salvador:

1.  Jefe de la Unidad Financiera y de Recursos Humanos de la Facultad de Medicina
2.  Coordinadora de Recursos Humanos de la Facultad de Odontologia

3. Jefade Recursos Humanos de la Facultad de Ciencias Econdémicas

4.  Coordinadora de Recursos Humanos de la Facultad de Ciencias y Humanidades
5. Administrador Financiero de la Facultad de Ingenieria y Arquitectura

6.  Administrador Financiero de la Facultad de Quimica y Farmacia.

7.  Coordinadora de Recursos Humanos de la Facultad de Ciencias Naturales y
Matematica
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8.  Administrador Financiero, Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales
9.  Jefa de Recursos Humanos, Facultad Multidisciplinaria de Occidente.
10. Jefe de Recursos Humanos y Servicios, Facultad Multidisciplinaria Paracentral

11. Jefe de Recursos Humanos, Facultad Multidisciplinaria de Oriente

Se identificaron un total de 11 Facultades, que corresponde al tamafio de la poblacion
(N=11) y para la muestra se tomo el total de ellas (n=11) y se practicé un censo; por lo

tanto: N = n = 11 personas encargadas de la funciéon de Recursos Humanos en las

diferentes Facultades. Se pudo comprobar que la estructura organica no es homogénea
en todas las Facultades y la funcion de Recursos Humanos es atendida a diferentes

niveles, de ahi que las denominaciones de los puestos sean diferentes.

H. DIAGNOSTICO Y ANALISIS DE LA FUNCION DE RECURSOS
HUMANOS EN LA UES

Este apartado describe la situacion actual de la funcion de Recursos Humanos en las
diferentes Facultades de la Universidad de El Salvador, y analiza tanto su apego al
marco administrativo-legal disponible como su coherencia con las definiciones técnicas

y proposito, de acuerdo con la teoria sobre la Administracion de Recursos Humanos.

1. Integracidn del personal

La integracion es el conjunto de procesos que incluye la planeacién, reclutamiento,
seleccidn, contratacién e induccion de personas a la organizacion; es decir, los pasos
secuenciales necesarios que transcurren desde la definicion de las necesidades de la
organizacion en términos de las caracteristicas y cualidades de las personas que requiere
para alcanzar sus objetivos, hasta asegurar que éstas se incorporan y adaptan a su

entorno.
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Planeacion de Recursos Humanos

La planeacion de Recursos Humanos, entendida como la proyeccion de la fuerza laboral
para alcanzar los objetivos de un periodo dado, realmente no se da en la UES. Aunque
las Facultades aseguran que cuentan con un plan estratégico, solo dos de ellas aseguran
que éste incluye una estrategia sobre Recursos Humanos (Anexo 2.1, preg. 3); sin
embargo, se identificd que se referian al plan operativo anual de la Facultad.

La planeacion es muy importante, pues vuelve concreto el vinculo del Recurso Humano
con los cambios futuros de la organizacién y reconoce la composicion cambiante de la
fuerza laboral. Es esta etapa la que da sentido a los planes de carrera y la evaluacion del
desempefio, asi como a los sistemas de informacion, pues la organizacién misma se

vuelve una fuente de reclutamiento muy conveniente.
Reclutamiento y Seleccidn de personal

De acuerdo con los datos obtenidos, la mayoria de Facultades afirmaron que este
proceso se lleva a cabo segun el procedimiento descrito en el Reglamento del Escalafén.
Sin embargo, algunas de ellas reportaron que el proceso no es transparente, pues existen
précticas tales como trafico de influencias, nepotismo (ver Anexo 2.1, preg. 13) y hasta
ordenes de contratar personal que en realidad no se necesita, probablemente como
favores politicos (Anexo 2.2, preg. 4).

El Reglamento del Escalafén (Art. 63 al 65) describe el procedimiento para el
Reclutamiento y Seleccion. El apego referido en las entrevistas, incluye también la
conformacion del Comité Local de Evaluacion (Art. 58 y 59), pero segun el mencionado
Reglamento ese comité es para la administracion de la carrera. El mismo Reglamento en
su Art. 63 menciona que este proceso se regira por el Reglamento mismo y el Manual de
Reclutamiento, Seleccién y Contratacion e Induccién, documento que hasta la fecha no
existe y que deberia ser estandar para toda la Universidad, contener en detalle un sistema
de evaluacion y sus herramientas, asi como los formatos para documentar el proceso,

entre otros aspectos. La ausencia de este documento deja vacios que dan pauta a la
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ambigledad del procedimiento. De igual forma, la difusion para la convocatoria externa
citada en el Art. 65 parece muy limitada para la gama de opciones disponibles
actualmente y deberia entenderse como el requisito minimo, ya que en estos casos se

intentar llegar a un rango mayor de audiencia.
Contratacion de Personal

Excepto por las demoras en la emision de acuerdos y consecuentemente en la firma de
contratos que da como resultado que la persona reciba su contrato con significativo
retraso, este proceso no presenta mayores dificultades, segin lo expresado por las
Facultades.

Induccidn y gestion del periodo de prueba

El proceso de Induccion es llevado a cabo por el jefe de linea del nuevo empleado, quien
al mismo tiempo es responsable de evaluar el periodo de prueba y solicitar el
nombramiento definitivo del empleado en el puesto (Anexo 2.1, preg. 15,16). Las
Facultades reconocen que Recursos Humanos hace muy poco en este proceso, aunque
tienen conciencia de que es su responsabilidad dar a conocer los aspectos generales
sobre la Universidad y la Facultad, asi como los elementos comprendidos en la relacion
contractual. Solamente la Facultad Multidisciplinaria de Oriente, expresd hacer un
proceso de induccion general bastante completo, donde ademas involucran a los jefes de
las diferentes unidades y proveen copia del reglamento disciplinario y otros manuales.

La Induccién es una etapa importante para garantizar una adecuada integracion de las
personas a la organizacion, cuyo proceso y herramientas deberian estar descritos en el
manual mencionado en el Art. 63 del Reglamento del Escalafon que, como se menciond
antes, no existe. En su defecto, los encargados de la funcién de Recursos Humanos
coinciden en que no han desarrollado una herramienta para llevar a cabo este proceso en

sus respectivas Facultades.
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La evaluacién del periodo de prueba se lleva a cabo por el jefe inmediato como un
requisito indispensable para la emision del acuerdo de nombramiento; aunque no hay un
formato estandar sobre los criterios que deben ser evaluados, ni indicadores para
determinar que el nuevo empleado alcanza los estandares minimos requeridos, a fin de
que se realice una evaluacién objetiva. Se confirmd también que normalmente el periodo
de prueba transcurre sin la definicién de objetivos o un plan de trabajo sobre el cual se
pueda basar la evaluacion de la aptitud técnica del nuevo empleado para el puesto y las

competencias conductuales necesarias.

2. Gestion del desempefio

No todas las Facultades evaltan el desempefio del personal administrativo y las que lo
hacen reportan intervalos mayores a un afo, utilizando como base los factores y
requisitos descritos en las diferentes clases escalafonarias. La evaluacion del desempefio
del personal administrativo esta considerada en el Art. 60 del Reglamento del Escalafon,
su ejercicio debe estar basado en un instrumento técnico que hasta ahora no ha sido
elaborado y se ha asumido que las Facultades deben adoptar el método que mas
convenga a su necesidades. La evaluacion del desempefio del sector administrativo no
contempla objetivos al inicio de cada periodo, ni un proceso de retroalimentacion sobre

los resultados obtenidos.

Se afirm6 que se hacen evaluaciones del desempefio para el sector docente, aunque en
algunos casos se identificd que hacian referencia a las evaluaciones de fin de ciclo que
los alumnos hacen del docente, pero ésta constituye sélo uno de los elementos que
deberia incluir la evaluacion de dicho sector, de acuerdo con lo dispuesto en el Art. 52
del Reglamento del Escalafén. Se detectd que casi de manera general en todas las
Facultades, Recursos Humanos no lleva registro o archivo de las evaluaciones del sector

docente, ni conocen la metodologia que se utiliza.

La gestion del desempefio conlleva varias etapas e inicia con el establecimiento de

objetivos a principios del periodo para asegurar su alineacion con los objetivos
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departamentales o de &rea. Una evaluacion intermedia ayuda a revisar la vigencia de los
objetivos (0 necesidades de ajuste) a lo largo del periodo y la evaluacion final identifica
las contribuciones individuales y necesidades de desarrollo, que deben abordarse a
través de un plan de accion para asegurar que se superan las deficiencias encontradas.
Todo este proceso debe incluir ademas, una gestion del dia a dia, a través de reuniones
de trabajo, seguimiento de tareas y resultados, asi como una comunicacion y
retroalimentacion abierta y constante. La integracion de la evaluacion de desempefio a
un proceso estructurado y coherente, elimina la creencia general de que el principal
objetivo de ésta es castigar o premiar. Lo que debe lograrse es un sentimiento de
pertenencia a través de la identificacion de la contribucion a los objetivos y metas del
area de trabajo, de la Facultad y por ende de la Institucion como un todo.

3. Capacitaciony desarrollo

La capacitacion y desarrollo del personal no es una prioridad en las Facultades, y el
denominador comin es la falta de recursos financieros. Menos del 50% de las
Facultades dijeron mantener un plan de capacitacién para el personal administrativo,
aunque reconocen que la mayoria de veces sélo se queda en papeles y que la forma de
identificar las necesidades de capacitacion no es desde los interesados. En ocasiones este
proceso se entiende como una responsabilidad de la Unidad de Planificacion (Anexo 2.1,
preg. 17).

La capacitacion del personal docente no es competencia de la Unidad de Recursos
Humanos de acuerdo con el Reglamento del Escalafén (Art. 17 al 21). Aunque se
asegura que mantienen un plan, no es del conocimiento de Recursos Humanos, sino sélo
del Decano, los Directores de Escuela y/o Junta Directiva. Un aspecto importante que
resalta es que los docentes buscan activamente la capacitacion formal (maestrias,
postgrados), pues de ello depende alcanzar los requisitos para progresar en el escalafon,
que implica cambio de categoria y salario. En cierto sentido, existe una priorizacién del

sector docente para la capacitacion, con trato preferencial en las condiciones para su
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desarrollo (maestrias especialmente impartidas para ellos que incluyen uso de la jornada
de trabajo para asistir y el financiamiento), no asi para los empleados administrativos.

Aunque la mayoria de Facultades coinciden en que existen las condiciones adecuadas
para propiciar el desarrollo del personal, al mismo tiempo expresan que las opciones son
limitadas debido a la falta de recursos y condiciones para la movilidad interna del
personal administrativo, ademas de las componendas que se dan en estos casos. (Anexo
2.1, preg. 18).

En resumen, no se ha atendido el objetivo planteado en el Reglamento del Escalafon
(Art. 3, inc. 9), de crear un sistema de formacion permanente de todo su personal, al
mismo tiempo que la Comision de Administracion de la Carrera del personal
Administrativo no Docente ha fallado en su cometido de verificar que los
procedimientos de capacitacion sean constantes, tal como lo sefiala el numeral 5 del Art.

60 del mismo Reglamento.

4. Remuneraciones: administracion de salarios y prestaciones sociales

Las Facultades coinciden en que los salarios pagados por la UES son competitivos en el
sector publico (equidad externa), las dificultades que existen mayormente se relacionan
con la equidad interna y la forma en que se dio la implementacion del Escalafén salarial
en 2005 (Ver Anexo 2.1, preg. 30). Los criterios no fueron pautados adecuadamente y
aunque se definieron puestos tipo, no se dio una evaluacion objetiva de los mismos, sino
una ubicacion sobre la base del ingreso total que percibian las personas en aquél
momento (salario mas bono mensual) y algo de favoritismo en algunos casos. Esto
provocé que en muchos casos, la retribucion no refleje apropiadamente el nivel de
responsabilidad de los cargos, sin contar que muchas personas no recibieron el 100% de
su nivel respectivo. No obstante, vemos que gran parte de la problematica en este tema
esta dada por la forma en que esté disefiado el escalafon, més las caracteristicas propias
de la administracion publica y la falta de buenas préacticas por parte de los tomadores de

decisiones.
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Por un lado, no hay definicion de las diferentes clases para una facil comprensién de las
dimensiones de la responsabilidad, los riesgos o el impacto a nivel interno y externo del
puesto. Los Factores escogidos para valuar las clases, no han sido descritos, como
tampoco se describe el significado de los diferentes niveles de la escala de evaluacion.
Respecto a las categorias, no existen las definiciones genéricas para determinar qué hace
diferente a la categoria Il de la categoria Il, y a ésta de la categoria I.

Asimismo, el ancho de la banda salarial (diferencia entre minimo y maximo) de cada
categoria es muy estrecha, al igual que el traslape entre Clases en algunos casos alcanza
0 sobrepasa la categoria Il de la siguiente clase. Esta estrechez permitié que las escalas
se desactualizaran casi de inmediato, al mismo tiempo que la ausencia de una politica

salarial deja vacios para manejar los casos sobre una base sélida y con consistencia.

En el mismo sentido, debido a los criterios con que se aplican los incrementos ordenados
por Decretos del Gobierno Central, se han ido cerrando las brechas entre algunas
categorias e incluso entre clases, de tal forma que (por ejemplo) el salario inicial del
nivel Técnico se semeja 0 incluso es mas bajo que el de algunas personas clasificadas
como Asistente Administrativo (1 y 1) o estd al mismo nivel que personas clasificadas
en Servicios Generales. Por otro lado, el salario inicial para Profesional Universitario
Administrativo no resulta atractivo para atraer o motivar a personas competentes y
capacitadas para puestos de jefatura que requieren gran nivel de responsabilidad, ya que
los salarios del escalafon se utilizan como montos brutos para la institucion, es decir,
incluyen la parte de las contribuciones sociales (ISSS y AFP), que son responsabilidad
del empleador.

Por otro lado, desde la implementacién del escalafén no se ha dado una sola evaluacion
de las que menciona el Reglamento del Escalafon en su Art. 61, ni se han actualizado las
tablas salariales. También existe una creencia generalizada de que el progreso en el
Escalafon es debido al paso del tiempo y a falta de métodos visiblemente mas
equitativos, la forma en que se dan los aumentos refuerza esa creencia, pues los cambios

se dan de manera selectiva por evaluacion de la persona, en muchos casos basados en
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aspectos personales no relacionados con el trabajo y no por cambios sustanciales del
puesto que ocupa (Anexo 2.1, preg. 20). Ademas, debido a las permutas que ocurren con
los cambios de autoridades, una persona puede recibir un cambio de clase o categoria en
funcion de un nuevo puesto al que ha sido designada, pero lo conservara en el futuro adn
si es trasladada a un puesto de menor responsabilidad. Otro aspecto de descontento es la
distinciébn marcada que existe a partir del segundo escaldn, del sector docente en
comparacion al de los profesionales administrativos no docentes, que reduce a los

segundos a profesionales de una categoria diferente.

Todos estos aspectos generan descontento e inconformidad, afectando el clima
organizacional. Estos son algunos de los desafios principales a resolver en la

administracion equitativa de los salarios.
Las prestaciones

No se registra descontento por las prestaciones (Anexo 2.1, preg. 21), de hecho, se
expresa que la Universidad tiene prestaciones muy buenas, algunas de ellas no expiran

con el retiro de labores por jubilacion.

Incentivos

En general, ninguna Facultad mantiene un programa de incentivos como tal. Una de
ellas expreso tener un proyecto para dar incentivos al sector administrativo y entregar
reconocimientos al sector docente (Anexo 2.1, preg.31). Evidentemente existe una fuerte

asociacion de incentivos con recompensas en efectivo.

5. Seguridad e Higiene Ocupacional

De acuerdo con los datos obtenidos, es muy poco lo que se hace en esta area, pues las
Facultades no cuentan con Planes de Higiene y Seguridad, no se lleva un registro de
incidentes y solamente en dos Facultades se han hecho capacitaciones sobre el tema.
Aungue no se hizo una evaluacion exhaustiva, se pudo constatar que algunos edificios

no cuentan con la sefializacion basica ni normas de actuacion ante desastres. Se puede
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creer que los riesgos profesionales asociados al tipo de labor que se realiza en la
Universidad, con excepcién de algunas pocas areas de trabajo, no es muy alto. Sin
embargo, permanecer mucho tiempo sentado y con poca movilidad, asi como el uso de
equipo no adecuado que requiere movimientos repetitivos de las manos (mouse,
teclado), que pueden tener a mediano plazo un impacto negativo en el area lumbar, el
cuello, la espalda y el tunel carpiano. De la misma forma, el poco mantenimiento que
reciben los edificios y equipos, asi como la poca iluminacion y el hacinamiento en que
se encuentran algunas oficinas, requiere la atencion debida, no sélo por el deterioro en la
salud o los accidentes que se pueden sufrir, sino porque las condiciones ambientales

inciden en el bienestar de los trabajadores y en consecuencia en su productividad.

6. Auditoria de Recursos Humanos

No existe en la UES una préctica de realizar auditoria al &rea Recursos Humanos. Las
observaciones que se han obtenido en esta area provienen de la Corte de Cuentas y se
relacionan principalmente con la aplicacion de lo estipulado en las Normas Técnicas de
Control Interno Especificas para la Universidad de El Salvador, concretamente en lo
relativo a la asistencia, el control de los horarios, la autorizacién de permisos y los

descuentos como resultado del incumplimiento de estos aspectos.
Indice de Rotacion de personal

De acuerdo con los datos obtenidos, las Facultades no calculan el indice de Rotacion
Personal, pero algunas estiman que éste es casi nulo o alrededor del 1% (Anexo 2.1,
preg.34). Se identificd que la mayoria de los entrevistados entienden este indice como
los cambios o permutas que se dan cuando hay cambio de autoridades. La Unidad de
Recursos Humanos Central expresd que este analisis no aplica para la Universidad,

porque no se despide a nadie.

En efecto, el indice de rotacion de personal es un indicador del comportamiento del
mercado laboral y la capacidad de la organizacion para retener a sus empleados, pero ése
seria solo una parte del analisis, ya que es un indicador no sélo de las salidas, sino del
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control que tiene la organizacion de éstas y de la entrada de nuevo personal, de cara a los
cambios en objetivos que requieran hacer sustituciones o nuevos ingresos orientados a
mejorar el potencial humano existente, ya sea para el aumento en operaciones o la
introduccidn de nuevos sistemas, de tal forma que podemos explicar y justificar el valor

para la organizacion de los nuevos ingresos.

Es decir, en el caso de las instituciones publicas el derecho a la estabilidad en el trabajo
es uno de los mejores atractivos para permanecer en una institucién, de tal forma que el
analisis de este indice debe ir acompafiado de la justificacion de incorporar nuevo talento
a la organizacidn, la movilidad interna, etc., a fin de asegurar que se mantiene un control
sobre nuevos ingresos, claridad sobre la contribucién que se espera de ellos y de la

eficiencia en el uso de los recursos.
La madurez de la fuerza laboral y el Pasivo Laboral

Se estima que al menos un 40% de los empleados de la Universidad sobrepasan la edad
legal para jubilacién (55 afios para las mujeres y 60 afios para los hombres). Esto supone
un problema importante porque de alguna forma limita las actividades de la Universidad,
ya que algunas personas llegan hasta los 85 afios y presentan capacidad limitada para
ejercer sus funciones. En un espectro mas amplio, la falta de relevos en la fuerza laboral
limita las oportunidades de personas mas jovenes de incorporarse a la vida laboral
(Anexo 2.1, preg. 35; Anexo 2.2 preg. 17).

El problema de la madurez de la fuerza laboral en el sector publico tiene una base legal,
pues la Ley del Sistema de Ahorro de Pensiones establece una edad para las
jubilaciones, pero no obliga al retiro, una vez alcanzada esa edad, ni concede facultades
a las instituciones para forzarlo. Es més, a partir de la entrada en vigencia de la Ley del
Sistema de Ahorro de Pensiones, los afiliados a ésta, pueden obtener el pago de su
jubilacién sin renunciar a la relacion laboral. Asimismo se cree que dicha Ley desalienta
el retiro, ya que vino a reducir significativamente el monto de las pensiones en

comparacion a las otorgadas por la Ley del INPEP.
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No obstante, la falta de retiros por jubilacion en la Universidad también esta relacionada
a una prestacion econdmica que ofrece la UES a sus empleados a la finalizacion del
contrato, segun el Reglamento de la Ley Organica, Art. 91, inc. €), que es equivalente a
un salario por cada afio de servicio. Esta prestacion se cre6 en 1995, pero no se cre6 una
reserva para cubrir esta obligacion que se hizo ademas con caracter retroactivo y cada
Facultad, asi como Oficinas Centrales, tiene la responsabilidad de cubrirla con los
recursos asignados. Esta es una prestacion no contemplada en el presupuesto de la
Universidad, por lo tanto la Gnica fuente de financiacion son las llamadas “economias de
salarios” y s6lo dos Facultades no tienen problemas para pagarla. Se estima que el
déficit total para el pago del Pasivo Laboral alcanza unos US$5 millones, de los cuales
una parte corresponde a personas que ya se han retirado y a otros que han fallecido. Se
cree que muchas personas en edad de retiro no renuncian por temor a que no se les haga

efectiva esta prestacion.

Ante todo esto, algunas Facultades han podido tomar la iniciativa de sélo informar a los
interesados que han llegado a la edad de jubilacion y los cambios en las cuotas

previsionales debido a ello, pero no pueden invitarles a que se retiren.
Sistemas de informacion

Los sistemas de informacion disponibles para la Administracion de Recursos Humanos
son estrictamente manuales, con excepcion del Sistema Integrado de Recursos Humanos
Institucional (SIRHI), que es el sistema para la administracion de planillas, proveido por
el Ministerio de Hacienda y el de control de asistencia (marcaje).

Este Gltimo no es estdndar en las Facultades y los hay digitales (huella dactilar o mano),
y de tarjetas de cddigo de barras, entre otros. Vale la pena resaltar que en algunas
Facultades el marcaje electrdnico es s6lo para el personal administrativo, no asi para los
docentes, pese a que la Corte de Cuentas ha hecho observaciones al respecto en las
auditorias practicadas (Anexo 2.1, preg. 12).
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Por lo general, los expedientes del personal se llevan en carpetas fisicas, algunas
Facultades llevan también copia electronica (copias escaneadas), pero reconocen que es
dificil obtener informacion oportunamente para los empleados que dan inicio a su
tramite de retiro de la institucién, pues los expedientes se han vuelto muy voluminosos
(Anexo 2.1, preg. 12).

No existe un sistema de red para el manejo centralizado de archivo en las Facultades
para compartir informacion y facilitar la consulta de documentos que deben estar
accesibles a todas las Unidades o que son de interés de los empleados como el
Reglamento Disciplinario, Reglamento del Escalafon, planes, etc. Las Facultades y la
Unidad de Recursos Humanos Central, han expresado la necesidad de hacer mejor uso
de la tecnologia para el manejo de informacion, la reduccion de papeles y propiciar la
consulta en linea (Anexo 2.1, preg.9).

A falta de un sistema de red para compartir informacién, se necesita que haya mejor
socializacion de informacion que es estratégica para las jefaturas y los empleados en
general. En algunos casos la informacion se maneja como algo privilegiado o como

competencia Unicamente de las autoridades.

7. Situacion actual de la administracion de Recursos Humanos en las
Facultades

El rol que juega la administracion de Recursos Humanos en la Universidad, esta
limitado a un nivel operacional en funciones dirigidas al pago de los empleados vy el
control de la asistencia y los expedientes. La poca importancia que se le da al area
constituye el problema principal que se enfrenta, esto se refleja en el poco personal
asignado, la adscripcion a otras Unidades (Planificacion o Administracion Financiera) o
la asignacion de la supervision de otras funciones como servicios generales. Asimismo,
falta apoyo en la atencion a los problemas que se plantean, pues muchas veces no hay
eco Y la falta de claridad en las lineas de dependencia les resta el reconocimiento debido;
es decir, dependen de una Unidad segun el Organigrama, pero en la practica reportan a
otra. También falta mayor claridad en cuanto a la discrecion que esta unidad deberia
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tener para actuar de oficio, en aquellos aspectos que ya estan normados por el marco
legal, por ejemplo, los descuentos que deben aplicarse por llegadas tardias (ver Anexo
2.1, preg. 2).

Asimismo, las Facultades coinciden en que es necesario tener lineamientos a nivel
central, ya que la Unidad de Recursos Humanos Central se limita a recopilar
informacion y finalizar procesos de autorizacion y consolidacion de datos. También
expresan que es necesario revisar los procesos para reducir el exceso de burocracia,
minimizar los errores y evitar las repeticiones. En cuanto a las herramientas disponibles
las Facultades coinciden también que es necesario tener los manuales de puestos y de
funciones, pero de manera estandarizada para toda la Universidad, asi como mejorar las
ya existentes (Reglamento Disciplinario), sin dejar de mencionar los documentos citados
en los Reglamentos que no se han elaborado aun, y que se sefialan en diferentes partes
de este informe. En este sentido también se necesita ampliar las definiciones para una
mejor comprension de algunas prestaciones que han sido mal entendidas y que se
reclaman como un derecho general y no sujeto a situaciones especiales, tal como los

permisos personales.

En el mismo orden, se pudo constatar que tanto las Facultades como Oficinas Centrales,
mantienen organigramas desactualizados, que constituyen una herramienta béasica para la
ubicacion tanto de las personas internas como de utilidad para las personas externas a fin
de entender la organizacion (ver Anexo 2.1, preg. 1). También existe ambigiiedad sobre
la unidad responsable de elaborar esta herramienta, y se menciona a Planificacion, la

Secretaria General y a la Secretaria de Comunicaciones.

La planificacion y ejecucion de las acciones de Recursos Humanos en torno a una
estrategia, es otro tema necesario. A pesar que la mayoria de Facultades expresaron que
sus respectivas Facultades cuentan con un Plan Estratégico, sélo dos afirmaron que éste

contiene una estrategia especifica sobre Recursos Humanos.
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De igual forma, no existe una cultura de rendicion de cuentas del area. La Unidad de
Recursos Humanos Central, requiere informacién a las Facultades solamente en
ocasiones especiales y sobre aspectos especificos. Algunas Facultades hacen un esfuerzo
por brindar informacién para la toma de decisiones a sus respectivas autoridades de
manera periddica, sobre el progreso de las contrataciones y el control de asistencia que
incluye el andlisis de las ausencias, pero adn faltan otros elementos de anlisis como
parte de la informacion gerencial para mantener una lectura més descriptiva y completa
de la situacién de la fuerza laboral y su contribucién al avance de los objetivos que se
han propuesto, asi como para anticipar riesgos potenciales. No obstante, la verdadera
utilidad de los informes reside en la importancia y atencién que las autoridades le

asignen a los asuntos que se reporten.

Los informes gerenciales deben ser una accién planificada, periddica y coherente con el
analisis de los temas adecuados al nivel gerencial que pertenecen, asi como con los
propositos que persiguen, y deben servir de base para evaluar el progreso de los planes,
al mismo tiempo que sirven de evidencia de la comunicacion al nivel relevante, de
situaciones criticas del area a que pertenecen. No deben ser sustituidos por reuniones de
emergencia especificas donde se rinde cuenta del avance de un proceso en particular, de
hecho, los informes tienen como proposito evitar las reuniones reactivas constantes o
dispersas al mismo tiempo que orienta a reportar resultados, no sélo actividades. Pese al
modelo descentralizado en que se opera, se debe mantener la relacion de staff en el area,
los informes deben ser consolidados y escalar al proximo nivel gerencial para ser
analizados y tener una lectura de la organizacion como un todo, ya que, como se
menciond antes, las Facultades no son una organizacion en si mismas, sino parte de un

todo, tal como lo sefiala la Ley Orgéanica en su Art. 10, inc.2 y 3.

Las Facultades reconocen una relacion de dependencia de la Unidad de Recursos
Humanos a nivel central, entendida como su fuente de enlace para comunicacion de
disposiciones administrativas sobre el area, que son canalizadas a través de ella, asi

como para la consolidacion de los procesos de planillas y autorizacion de contratos
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como se sefiala arriba. La Unidad de Recursos Humanos denomina este acercamiento
como asesoria en los aspectos sefialados y afiade que las Facultades son Autonomas, sin
embargo se reconoce que no se capacita de manera regular sobre aspectos de interés del
area y que no se realizan reuniones periodicas con las Facultades para un abordaje

preventivo de los problemas que éstas enfrentan o bien para el aprendizaje institucional.

En cuanto a la capacitacion que las Unidades de Recursos Humanos brindan dentro de
su respectiva las Facultad, sélo una de ellas afirma haber realizado una capacitacion
sobre el tema, tanto a las jefaturas como a los empleados en general, con el apoyo de la
Defensoria Universitaria. Una de ellas menciond que es dificil la capacitacion a los jefes
de unidades académicas, pues los docentes creen saberlo todo (ver Anexo 2.1, preg.10),
asi como también hay actitudes negativas por parte de los empleados administrativos por

la mala comprensidn de sus derechos.

8. Normas de comportamiento y asuntos disciplinarios

La UES cuenta con un Reglamento Disciplinario que es aplicable a toda la Comunidad
Universitaria. Las Facultades utilizan este instrumento como base para establecer las
normas y sancionar las infracciones. Aunque las Facultades reconocen que no se
sancionan todas las faltas cometidas de acuerdo a su gravedad, todas concuerdan que si
se les presta algin grado de atencion. Las dificultades mas frecuentes que se presentan
en esta area, residen principalmente en la falta de acciones por parte de los jefes de linea
y falta de apoyo de las instancias involucradas en el proceso, entre las que se sefiala a la
Fiscalia Universitaria por presentar demoras excesivas en la emision de los fallos (hasta
4 afos), emitir resoluciones ambiguas (SI y NO), lo que no permite que se tomen
medidas y por pérdida de los periodos pautados en la ley para aplicar la sancidn
disciplinaria. Otra limitante es la falta de pruebas materiales, asi como la falta de
testigos, pues aungue los haya, las personas se niegan a cooperar por considerarlo falta
de comparierismo (ver Anexo 2.1, preg. 26 y 27).
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La no aplicacion de sanciones a las faltas cometidas, da como resultado que se refuercen
antivalores de la cultura organizacional y valida comportamientos que atentan contra la
ética y el buen nombre de la Universidad. Los jefes de linea tienen la responsabilidad de
tomar las acciones pertinentes en la atencidn primaria de los comportamientos
inapropiados, asi como de exigir de la funcion de Recursos Humanos la asesoria y
acompafiamiento necesarios para ejercer esta funcién. Asimismo, las autoridades (a
diferentes niveles) tienen la obligacién de analizar los problemas recurrentes en sus
respectivas areas de trabajo y de proponer las soluciones adecuadas. EIl reporte de
incidentes disciplinarios como parte de los informes gerenciales ayuda a visualizar
tendencias y anticipar cambios y necesidades para ajustar el marco regulatorio, ya sea a
través de las medidas de control interno o reforzando el rol de los jefes en este tema.

Entre los problemas disciplinarios que no son atendidos adecuadamente, se encuentran
también dafios a la propiedad Universitaria y el hurto de equipos y valores. De nuevo la
falta de testigos o pruebas constituye un problema para abordar los casos, pero se conoce
al menos uno en que la apropiacién indebida de valores fue probada, pero exonerada por
no tratarse de la propiedad de la Universidad, sino del fondo de los empleados y otro
caso donde el empleado devolvi6 los bienes hurtados. Las Unicas medidas tomadas en
estos incidentes han sido la permuta de los empleados a otros cargos. Cabe mencionar
gue el Reglamento Disciplinario no tipifica la negligencia en el resguardo de los bienes
que han sido asignados, como una falta, s6lo dafios al equipo por negligencia en su

manejo.

El alcoholismo es otro problema recurrente en las Facultades, para el cual es muy dificil
obtener testigos. No obstante, algunas de ellas han tomado cartas en el asunto con
resultados positivos que van desde la rehabilitacion hasta el despido. Es importante
resaltar el impacto del manejo de estos casos en el cambio de comportamiento de otros
casos con el mismo problema, al sentar estos precedentes. Esto confirma que la

permisividad es parte del problema.
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La historia de la Universidad también ha dado un sentido equivocado de los limites y la
tolerancia. Hay un énfasis exacerbado en los derechos, pero con olvido de las
obligaciones y la creencia erronea de que a nadie se puede despedir. La mayoria de
Facultades coinciden en que el clima laboral se ve afectado por la falta de aplicacion de
medidas cuando se requiere, al igual que afecta el trabajo y rendimiento de los
empleados cercanos al(a) infractor(a).

Los estilos de liderazgo también tienen su cuota de incidencia en la situacién actual. El
estilo predominante en las Facultades es el Democréatico y entre las ventajas que se citan
esta escuchar a los demas, pero entre las desventajas resalta que la consulta demora los
procesos Y el exceso de flexibilidad redunda en anarquia, acomodamiento y falta de
respeto a los deberes. Ademas, la autoridad se reconoce solamente en los niveles
superiores (Decanato y Junta Directiva), el cambio de autoridades a menudo supone
cambio de los funcionarios en mandos medios y algunos empleados se dan a la tarea
hasta de boicotear el trabajo, aduciendo que “los jefes van y vienen”.

Durante el curso de la investigacion surgieron algunos temas relacionados con Recursos
Humanos que se consideraron de suma importancia para la Universidad, aungue no
estuvieron contemplados inicialmente en el estudio. Entre los més sobresalientes estan

el acoso sexual y el fraude.

9. Acoso sexual

Este es un hecho alarmante en la Universidad con mayor incidencia en el sector docente
que el administrativo, que afecta mayormente a las mujeres. La mayoria de las
Facultades reporta haber tenido conocimiento de al menos un caso, y afirman que
algunos de ellos fueron denunciados por las victimas ante los tribunales, por falta de
atencion en la Universidad. El Reglamento Disciplinario tipifica el acoso sexual como
una falta grave, sin embargo, elimina de su definicion las expresiones verbales que

sefiala el Cédigo Penal.
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De acuerdo con informacion brindada en el Taller sobre acoso sexual en el &mbito
academico, desarrollado por la Secretaria de Bienestar Universitario el 20 y 27 de Abril
del corriente afio, los/las estudiantes no conocen sus derechos ni los mecanismos de la
UES para denunciar este delito. La Defensoria de los Derechos Universitario ha hecho
muy poco por divulgar informacion al respecto y atender el fendmeno de manera
preventiva. No todas las Facultades atienden las denuncias y resuelven con la
importancia que este delito merece, ya que las denuncias se quedan en Junta Directiva,
que de paso estd compuesta por una mayoria del sector docente. Se cree ademas que hay
un buen namero de casos que no se denuncian por el miedo a represalias (reprobar la
materia) y a que se ha perdido la credibilidad en el sistema debido que se ignoran las

denuncias o a la demora en las resoluciones.

El fraude es otro tema apremiante que, aunque esta tipificado en el Reglamento
Disciplinario (Art.11, inciso I), se ha limitado al &mbito académico y los procesos de
seleccién, promocion y reubicacion escalafonaria, pero su connotacion es mas amplia y
por lo tanto deberia extenderse al ejercicio de las funciones y responsabilidades de los
empleados. El absentismo es en ocasiones un indicador de otros males mas grandes. En
el mejor de los casos corresponde a empleados haciendo mandados familiares dentro de
la jornada de trabajo, en ocasiones de manera casi diaria; en otros casos son indicio de
personas laborando para otro empleador durante la misma jornada que han sido
contratadas por la Universidad. Estos fendmenos se encuentran con mayor incidencia en
el sector docente, debido a la flexibilidad de horarios y la falta del marcaje. Son casos
dificiles de probar, pero al menos una Facultad registra haber tomado medidas que
produjeron un cambio en el comportamiento de la persona. En el mismo orden se
encuentran empleados que han presentado informacion fraudulenta para acreditarse
licencias con goce de sueldo, algunos de manera recurrente, la ventaja es que
actualmente las ausencias prolongadas generan subsidio y las Facultades han tomado
medidas, pero aun hay jefes que no reportan las ausencias o lo hacen fuera de tiempo,
aunque lo mas comdn es que se autorizan permisos sin investigar o exigir la

documentacion de respaldo para evitarse molestias con los empleados.
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Las medidas que la Universidad adopte ante estos hechos reprochables y la forma como
asegure su vigilancia y tratamiento, refleja sus valores como organizacion o caso
contrario perpetia estos hechos como parte de la cultura existente que mancha el buen
nombre de nuestra Alma Mater.

I. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DE LA
ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS EN LA FACULTAD
DE CIENCIAS AGRONOMICAS DE LA UNIVERSIDAD DE EL
SALVADOR

1. Administracion de Recursos Humanos

La problemética actual respecto a la Administracion de Recursos Humanos en la
Facultad de Ciencias Agrondmicas, no radica en la ausencia de la funcién, pues ésta se
realiza en base a la experiencia de los funcionarios que operativizan la misma, esto sin
conocimientos basicos o previos sobre la Administracion en general y la Administracion
de Personas, lo cual limita desarrollar una gestion y administracion que se formule
objetivos mas ambiciosos en lo que al personal se refiere y que den como resultado que
la funcion de Recursos Humanos se oriente mas alld del cumplimiento de tareas de

archivo y registro de los empleados.

Igualmente, es importante mencionar que organicamente la funcion de Recursos
Humanos estd adscrita a la Unidad de Planificacion, esto se ve reflejado en el
Organigrama de la Facultad, el cual no se ha actualizado desde el afio 2004. Otro aspecto
que se debe sefialar es que la funcion se realiza independientemente de esta Unidad y el
Jefe encargado junto a los empleados de la misma se denominan pertenecientes a la
Unidad de Recursos Humanos, tal como lo reconocen los demas empleados actualmente

y ambos Jefes reportan directamente al Decano,

Respecto a las funciones, tareas y actividades que realiza la Unidad de Recursos
Humanos, esta se limita al reclutamiento y seleccion cuando se efectlan requisiciones de

nuevo personal, también se encarga de actualizar los datos de los empleados, control de
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planillas, seguro social, AFP, descuentos, incapacidades. Asimismo, la Unidad se ha
visto afectada por la inadecuada distribucion de tareas que conciernen a otra unidad y la
distribucion de tareas referentes al personal a otras unidades, como es el caso de los
permisos al personal, los formularios se entregan en la Unidad Financiera, esto evita
agilizar y realizar de manera oportuna el registro de permisos a la Unidad de Recursos
Humanos, muchos de estos problemas generan sub-utilizacion en lo que realmente le
corresponde realizar a la Unidad de Recursos Humanos y por otra parte, se sigue un
patron recurrente que también se da en las demés unidades, de sobre-utilizacién de los
empleados que operativizan en este caso la Funcion de Recursos Humanos al realizar

funciones que le competen a otras unidades (Anexo 2.3, preg. 43).

Los hallazgos de la investigacion indican que no se cuenta con politicas referentes a la
funcion de Recursos Humanos, ni politicas que definan las disposiciones de actuacion y
orientacion sobre el trabajo de todas las unidades y departamentos que componen la
Facultad. La Facultad de Ciencias Agrondmicas no cuenta con un Reglamento
Disciplinario especifico de la Facultad, se expresdé que cuando es necesario aplicar
sanciones correctivas al personal, el Decano, junto con el jefe de la Unidad de Recursos
Humanos y los Jefes de las Unidades, realizan el proceso disciplinario consultando el
Reglamento Disciplinario con el que cuenta a nivel general la Universidad de El
Salvador (Anexo 2.3, preg. 8 y 33).

Por otra parte, los recursos legales y marco de actuacion disponibles para la gestién del
Recurso Humano, los funcionarios utilizan la Ley Organica que establece las bases
generales sobre el régimen disciplinario, la responsabilidad de los funcionarios, los
recursos y defensoria de los derechos de los miembros de la UES, Unicamente como
referente general. También se utiliza el Reglamento General del Sistema de Escalafon y
el Reglamento General de la Ley Orgéanica de la Universidad de El Salvador, el cual es
utilizado en las cuestiones que atafien al régimen de trabajo, las prestaciones y derechos
del personal. Ademas de utilizar la legislacion del Estado Salvadorefio, tal es el caso de
la Ley del Sistema de Ahorro para Pensiones y la Ley del Seguro Social. Los empleados
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de la Unidad de Recursos Humanos reconocen la Ley del Servicio Civil, Normas de
Control Interno para la Universidad de El Salvador, emitidas por la Corte de Cuentas de
la Republica. Como consecuencia de contar con legislacién a nivel de la Universidad, es
esta legislacion la de mayor significancia para el personal en lo que a la administracion,

control y monitoreo de los aspectos de recursos humanos se refiere.

Al hablar de la Unidad de Recursos Humanos, es determinante mencionar que la
Facultad no cuenta con todos los manuales e instrumentos administrativos para el
desarrollo de las funciones, solo cuentan con los Manuales de Descripcién de Puestos,
Manual de Evaluacion del Desempefio, instrumento de Evaluacién de Puestos, no
obstante, los manuales e instrumentos antes mencionados fueron elaborados hace varios
afios por lo que se encuentran desactualizados. Ademas, no se cuenta con un Plan
Estratégico de la Facultad, los funcionarios de la Unidad manifestaron que debido al
cambio de autoridades no se cuenta con un Plan Operativo actualizado pero que esta en
proceso de desarrollo el cual retomard parte del Plan Operativo de 2011 (Anexo 2.3,
preg. 6). En lo concerniente a los datos e informacidén que maneja la Unidad de Recursos
Humanos estos se enfocan en el registro mensual de planillas que son enviadas a la
Unidad de Recursos Humanos Central, las cuales se archivan de forma fisica y digital,
también se lleva el control de las misiones oficiales y los acuerdos emitidos por Junta
Directiva de la Facultad, control de la correspondencia de la Unidad, los datos del
sistema de marcaje, los archivos de descuentos e incapacidades del personal v,
esporadicamente, se rinden informes a solicitud del Decano de la Facultad referente a los
descuentos aplicados al personal y la reincidencia de llegadas tardias (Anexo 2.3,
preg.11y 26).

Por consiguiente, la Unidad de Recursos Humanos, realiza las funciones que de rigor se
exigen por la Facultad, la ldgica que persigue esta situacion refleja un patron recurrente
de vacios e incongruencias en la gestion, ante estos hechos se denota a los empleados de
la respectiva Unidad como responsables de cumplir con la funcion, sin olvidar que esta

situacion, es un problema generalizado en la Universidad de El Salvador.
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2. Integracion de personal

El proceso de integracion que ejecuta la Facultad esta relacionado con el reclutamiento,
seleccion y contratacion del personal. Actualmente la planeacion de Recursos Humanos,
como etapa inicial y previa al reclutamiento, presenta limitaciones ya que no se realizan
las proyecciones y calculos correspondientes que respalden la oferta y demanda del
personal, no existe planeacion de la carrera lo cual genera estancamiento en los puestos
de trabajo y dificulta que los empleados aspiren a cambios de clase, categoria y puestos.
También, no se provisiona fondos para pasivo laboral aunque la Facultad posee
economia de salarios para cubrir las indemnizaciones de los empleados que se jubilaran
y no se calcula la tasa de rotacion del personal, estos puntos son indispensables a la hora
de solicitar personal que cubra puestos de trabajo en las Unidades. En especifico no se
cuenta con un Plan de Recursos Humanos que contemple estos procesos de decision
respecto al personal, necesarios para el desarrollo del quehacer de la Facultad y el logro
de los objetivos de la misma.

Por otra parte, los funcionarios mencionan que el proceso de integracion, comienza con
la solicitud de personal a través de una requisicion formal con el perfil que se busca y el
puesto o vacante que necesita cubrir, esta se presenta a la Unidad de Recursos Humanos,
la cual estudia dicha solicitud, en el caso del personal administrativo, el proceso
involucra a un comité técnico administrativo, encabezado por el Decano, Jefe de la
Unidad de Recursos Humanos, un representante sindical, y el jefe de la unidad o
departamento que solicita el nuevo personal, indican que este proceso lo realizan en base
al Reglamento General del Sistema de Escalafon de la UES, se realizan las pruebas
correspondientes y la contratacion se establece en base a acuerdos de Decanato y Junta
Directiva. En el caso del personal docente la Unidad de Recursos Humanos se mantiene
ajena al proceso de reclutamiento y seleccion, sélo se limita a dar seguimiento al proceso
de contratacion para abrir el expediente del nuevo docente (Anexo 2.3, preg. 13), el
proceso es coordinado por el Comité de Administracion de la Carrera del Personal

Académico, conformado por 3 representantes del personal docente, 2 representantes del
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sector estudiantil y 1 del sector profesional no docente, este Comité define un Tribunal
de Evaluacion conformado por seis miembros del departamento, en el cual esta incluido

el Jefe que requiere los nuevos docentes.

En lo que respecta a la induccion del personal, se realiza de manera informal, cada jefe
se encarga de presentar al empleado, a la unidad o departamento en que se desempefiara,
la Unidad de Recursos Humanos, sélo brinda orientacion al empleado si éste lo solicita,
de lo contrario, la Unidad mantiene contacto con el empleado Unicamente para
informarle sobre su horario de trabajo e iniciar el expediente laboral con los respectivos
datos de Seguro, AFP, datos personales, etc. El periodo de prueba es de 3 meses y esta a
cargo del Jefe inmediato del empleado, él cual presenta dicho informe a Junta Directiva;
en el caso del sector docente los funcionarios indican que la evaluacion del periodo de
prueba y el respectivo informe que realizan los jefes del departamento se presenta al
Comité de Administracion de la Carrera del Personal Académico. Para el proceso
anteriormente descrito, a nivel de Facultad no se cuenta con un Manual de
procedimientos, Manual de Bienvenida y carecen de un Plan de Induccion que enmarque
los lineamientos de integracion del personal administrativo y docente que se incorpora a

la Facultad.

3. Descripcion y analisis de puestos

La Facultad de Ciencias Agronémicas cuenta con un Manual que describe los diferentes
puestos de trabajo que se integran en las unidades y departamentos que la conforman, la
problematica se atribuye a que éste se encuentra desactualizado y no cumple con el
cometido de describir las funciones y responsabilidades que actualmente exige el rol del
empleado de la Facultad de Ciencias Agrondmicas. Por consiguiente, los funcionarios
indican que se carece de un estudio de las diferentes funciones y competencias
inherentes al puesto de trabajo, ademas de que éste no contiene las actuales exigencias
relacionadas a las habilidades, destrezas, conocimientos, actitudes y valores. Lo cual
deriva también, en la falta de un analisis de los puestos de trabajo, ya que en relacion a

los cambios de la ubicacién jerarquica, las relaciones que deben mantenerse con otros
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puestos y las condiciones fisicas y ambientales necesarias, no se encuentran definidos en

los perfiles de los empleados.

4. Capacitaciény desarrollo del personal

La capacitacion y el desarrollo del personal tienen un fin implicito fundamental en la
Facultad de Ciencias Agronémicas, ya que tanto funcionarios como personal reconocen
la importancia del mismo, para crear y potenciar las competencias que los puestos de
trabajo requieren. Sin embargo, el rol de la Unidad de Recursos Humanos en lo que
respecta a capacitacion y desarrollo del personal queda en segundo plano. Los
funcionarios argumentan que no se cuenta con un programa de capacitacion disefiado en
base a las necesidades de formacién del personal, no se cuenta ademas con un Plan que
incluya el desarrollo de la carrera dentro de la Facultad o con un Plan de Sucesion de
puestos clave para la misma. Las capacitaciones recibidas por los empleados
generalmente se dan a través de la gestion realizada a través de la Unidad de Recursos
Humanos Central, por la iniciativa de las Autoridades, inclusive con la colaboracion de
organizaciones ajenas a la Universidad que desean contribuir con la capacitacion de
areas especificas de las Ciencias Agrondmicas, igualmente se menciona que el personal
ha pasado mucho tiempo sin recibir capacitaciones, y cuando se tuvo la oportunidad de
recibirlas se dio una problematica de inasistencia del personal convocado para las
mismas. De acuerdo a los empleados, los que asistieron reflejaron mejorias en su

desempefio como resultado de las capacitaciones(Anexo 2.3, preg. 21 y 22).

5. Gestion del desempefio

La gestion del desempefio como tal, es considerada de gran importancia para los
empleados de la Facultad, pues esto representa obtener una apreciaciéon de como cada
persona se desempefia en su puesto de trabajo y de su potencial de desarrollo futuro.
Actualmente no se ha desarrollado un plan o programa que contemple evaluar al
personal, la Unidad de Recursos Humanos posee un Manual de Evaluacién del

Desempefio y los respectivos instrumentos, los funcionarios de la Unidad expresan que
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fueron creados en 2004 durante la gestion del Decano en ese momento Ing. Jorge Ulloa
Erroa, la evaluacion no fue efectiva hasta la gestion del Doctor Adalberto Lopez
Landaverde en 2010 para la cual se realizd un nuevo instrumento de evaluacion
adaptado en base al Reglamento del Sistema de Escalafén de la UES. Tanto los
empleados de la Unidad, Jefes y empleados expresaron que las evaluaciones que se
realizan se dan en base a los lineamientos de Junta Directiva, y que la evaluacion es
supervisada por los jefes inmediatos, ademas argumentan que no se dio seguimiento de
los resultados obtenidos y que la frecuencia de las préacticas de evaluacion al personal
son de mas de un afio para el sector administrativo y cada 6 meses para el sector docente
(Anexo 2.3, preg. 17, Anexo 2.4, preg. 18 y Anexo 2.5, preg. 26,27). Lo anterior refleja
que tanto las autoridades como la Unidad de Recursos Humanos, muestran interés en
realizar evaluaciones al personal, pero no saben como gestionar de manera efectiva
dicho proceso, ademas de generar expectativas en el personal, de manera que al dejar
inconcluso el proceso o no dar seguimiento al mismo, logra que el personal pierda
credibilidad de la evaluacidn, al no ver los resultados obtenidos y no obtener aumentos

en el salario, capacitaciones e incentivos a raiz de la misma.

6. Remuneraciones: Administracién de sueldos y salarios, prestaciones
sociales

En base a los resultados obtenidos de las encuestas que se le administraron al personal
que labora en la Facultad de Ciencias Agrondémicas, se puede determinar la
insatisfaccion que sienten los empleados en cuanto a la administracion de sueldos y
salarios que se realiza, ya que consideran que no se lleva de manera equitativa, debido a
la obsolescencia del Reglamento General del Sistema del Escalafon. En este caso
concreto se hace referencia los articulos 47 y 48 que enmarcan la escala salarial del
personal académico y el ajuste de la misma, respecto al personal administrativo no
docente hace referencia a los articulos 76 y 77 sobre la tabla salarial a la cual no se ha
realizado una revision y actualizacion de los cambios que se han experimentado, por los

aumentos que ha otorgado el gobierno, donde se ha visto beneficiado el personal de
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servicios generales, que tienen un salario mayor que el personal administrativo, y los

empleados calificados I. (ver anexo 2.3, preg. 18).

La Unidad de Recursos Humanos debe prestar mayor atencion a esta situacién, para que

se realice de una manera mas equitativa para todo el personal de la Facultad.

Segun los datos obtenidos, la mayoria de los empleados del Campo Experimental se
encuentra laborando bajo la modalidad de contrato, y por tal razon no reciben las
mismas prestaciones que los empleados que estdn por Ley de Salarios. También
aseguran que no se ha prestado la debida atencién a su situacién, por la Unidad de
Recursos Humanos, ya que hay algunos que tienen mas de cuatro afios laborando bajo
esa modalidad. (Ver anexo 2.5, preg.11). De igual manera, los empleados expresaron
que la Facultad no cuenta con un programa de incentivos que motive su desempefio,

contribucion, y compromiso con la misma.

La Facultad debe designar un fondo especifico para desarrollar un programa de
incentivos, adicional a todas las prestaciones que brinda la Universidad a sus empleados
y de esta manera lograr que ellos se comprometan con el quehacer diario y las buenas

préacticas de la misma. (Ver anexo 2.3, preg.19).

7. Seguridad e Higiene Ocupacional

Un tema que es de vital importancia en toda organizacion es la Seguridad e Higiene
Ocupacional, en el caso de la Facultad de Ciencias Agrondmicas, la mayoria del
personal coincide en que esta no posee un programa de capacitacion en seguridad e
higiene ocupacional, que los ayude a protegerse de cualquier accidente en su area de
trabajo. En el Centro Experimental, donde los empleados realizan labores agricolas, y
utilizan maquinaria pesada, pesticidas y plaguicidas, no existe un programa formal ni el
equipo suficiente para realizar dichas actividades, cuando hay en existencia material y
equipo, la persona que se encarga de proporcionarlo a los empleados es el director del
centro. Dicho material no es de uso exclusivo de los empleados, ya que este es
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compartido con los estudiantes que llegan cada semana a realizar sus practicas, razon

por la cual se agota rapidamente.

Ademas, es en el Centro Experimental donde se reportan cominmente accidentes como
insolacion y deshidratacion, heridas con instrumentos de trabajo (machetes, cortadoras,
sierra eléctrica, etc.) o con maquinarias, fracturas por caidas en las instalaciones como
cuando se realizan galeras para el centro, golpes ocasionados por los animales como es
el caso del ganado, debido a no tomar las medidas necesarias para realizar estas
practicas, el uso de herramientas 0 maquinas especiales, aunado a la falta de instruccion
consecuente sobre la seguridad laboral y la importancia de la misma. (Ver anexo 2.4
preg. 13)

En cambio, en la Facultad se reportan accidentes leves, de caracter comdn entre su
personal de servicio y mantenimiento, tal es el caso de torceduras, heridas menores por
parte de los encargados del mantenimiento del jardin y carpinteria, existiendo un
conocimiento minimo en materia de riesgos profesionales en las labores que se

desempefian en la Facultad y sus empleados (Ver anexo 2.4 preg.13).

En los Departamentos y Unidades de la Facultad los empleados manifestaron que no
existe un programa de este tipo y que desconocen quien es el responsable de
proporcionarles el equipo y materiales adecuados para la realizacion de sus labores.

La Facultad de Ciencias Agronomicas, a través de la Unidad de Recursos Humanos
deberia desarrollar un programa de capacitacion sobre Higiene y Seguridad
Ocupacional, que le permita resguardar la salud de sus empleados, ya sea con recursos
propios o gestionando la colaboracion de instituciones externas, o la facilitacién de
dichas capacitaciones como alguna vez se hizo en gestiones anteriores. (Ver Anexo 2.3,
preg. 23 y Anexo 2.5, preg. 19).
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8. Auditoria de Recursos Humanos

La auditoria interna de recursos humanos, no se realiza en la Facultad de Ciencias
agronomicas, por tal razén no se identifican las deficiencias de los procesos y funciones
realizadas por los Jefes de Departamentos y Unidades que operativizan la funcién de
Recursos Humanos. Quedando a la espera de las auditorias realizadas por la Corte de
Cuentas de El Salvador, y las auditorias esporadicas que realiza la auditoria interna de la

Universidad, durante el afio.

La Facultad debe contar con una unidad de auditoria interna propia, que le ayudara a
tener mayor control de como se realizan todos los procesos relacionados con el buen

funcionamiento de la misma.

De igual manera no se cuenta con estadisticas del absentismo laboral, ni cuales son las
causas que originan esta problematica, que le ocasiona a la Facultad un costo. Controlar
el absentismo laboral y averiguar cuales son las causas que lo originan le ayudaria a la

Unidad de Recursos a crear politicas encaminadas a minimizarlo.

La mayoria de empleados de la Facultad de Ciencias Agrondmicas, coinciden en que es
necesario contar con un codigo de ética propio que ayude a regular el comportamiento
de los mismos dentro de las instalaciones de la Facultad, ya que manifiestan que algunos
procesos no se realizan de manera objetiva, ejemplo de esto es la aplicacion de medidas
disciplinarias, que se ejecutan de manera selectiva, porque los responsables de aplicarlas
no asumen su responsabilidad, y no se aplican en la mayoria de los casos, provocando

que se den reincidencias. (ver anexo 2.5, preg. 28).

Hay que aclarar que el comportamiento ético no es responsabilidad de solo una persona,
sino de todo el personal que labora en la Facultad de Ciencias Agrondmicas, la cual
deberia revisar su Mision, Vision, y los valores que deberian practicar sus empleados,

como agentes generadores de cultura.
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9. Rotacién de personal

El indice de rotacién de personal no se calcula e interpreta con el verdadero significado
de éste, por lo que no se cuenta con estadisticas de la cantidad de personal que se
contrata y la cantidad de personas que se retiran de la Facultad cada afio. La rotacion es
entendida como los cambios de puesto de una unidad a otra, como resultado del cambio
de autoridades.

Contar con este tipo de informacion le ayudaria a la Unidad de Recursos Humanos a
conocer cual es la situacién en la que se encuentra el personal de la Facultad, en cuanto a

edad, tiempo de trabajo.

10. Clima Organizacional

No se registra evaluaciones del clima organizacional en la Facultad de Ciencias
Agrondmicas, por ende no se han tomado medidas para abordar la situacion de
descontento que se percibe en el ambiente, expresadas mediante chismes de pasillo,

inexplicables reacciones subitas de reclamo o inconformidad, etc.

El clima organizacional se refiere al ambiente generado por las emociones de los
miembros de la organizacion, influenciadas por factores internos como el liderazgo, las
practicas de supervision, el sistema de comunicacién, la calidad de las relaciones
interpersonales, la estructura formal de la organizacion y las herramientas e instrumentos
que facilitan su trabajo, ademas de la percepcion y expectativas sobre el sistema de
recompensas (Ver anexo 2.3, preg. 28, 29).

La evaluacion permanente del Clima Laboral debe ser una prioridad a fin de asegurar
que la moral de los empleados y su motivacidn se encuentran en un nivel acorde a las
exigencias del trabajo. La Unidad de Recursos Humanos junto con las autoridades debe
tener en cuenta el abordaje proactivo de las situaciones de riesgo con el fin de prevenir
acciones que desestabilicen la buena marcha de las labores y la consecucion de los
objetivos de la Facultad.
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J. ANALISIS DE LA FUNCION DE RECURSOS HUMANOS EN LA
FACULTAD DE CIENCIAS AGRONOMICAS DE LA UNIVERSIDAD
DE EL SALVADOR

La Funcion de Recursos Humanos en la Facultad de Ciencias Agronémicas, como objeto
de investigacion, tiene una constitucién reciente y se encuentra poco desarrollada.
Ademas puede sefialarse un fuerte déficit en materia de modelos alternativos de gestion
y del desarrollo de funciones, ya que éste constituye uno de los aspectos menos tratados
desde la concepcion de la funcion y de las nuevas perspectivas profesionales que

requiere el al personal.

Al analizar la situacion actual de la Facultad de Ciencias Agrondmicas, se determind
que los empleados y funcionarios ven en un sentido estricto que toda funcion y quehacer
de cada una de las unidades y departamentos, incluida la Unidad de Recursos Humanos,
se realiza bajo el enfoque de institucion universitaria, concebida como un todo a nivel de
Facultad, en términos estructurales y descentralizada en la toma de decisiones a nivel de
la Universidad, ademas de sentir un compromiso con su pensamiento filoséfico
organizacional como lo es su Mision y Vision, manifestando que todo cambio e
iniciativa que se decida realizar e implementar en la Facultad depende del desarrollo
organizacional que se de dentro de la misma y de la aceptacion y colaboracion que el

personal manifieste ante estos cambios.

Por consiguiente, es necesario mencionar que no se cuenta con planes que reflejen una
proyeccion del recurso humano, necesario en la consecucién de los objetivos de la
Facultad. La planeacion es muy importante, puesto que en esta etapa se toma en cuenta
al personal como participantes de los futuros cambios de la Facultad considerando a su
vez la diversidad de los mismos, los talentos, conocimientos, destrezas y habilidades que
éstos ofrecen para un salto de calidad en su labor. Esta etapa da sentido a los planes de

carrera y la evaluacion del desempefio.

Por otra parte, la ausencia de los Planes Estratégicos y Operativos, también la

inexistencia de planes referentes al desarrollo de personas, la induccién, capacitacion,
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sobre seguridad e higiene ocupacional, demuestra que en el contexto administrativo y la
Funcién de Recursos Humanos en la Facultad de Ciencias Agrondmicas, existe
disfuncionalidad en cuanto a la integracion y comunicacion organizacional interna para
la consecucion efectiva de los objetivos organizacionales, en pro del bienestar de sus
miembros. Ademas de hacer referencia a problemas de vinculacion entre los diferentes
sectores que conforman a la Facultad y problemas de articulacion de dichos planes como
consecuencia de la falta de sensibilizacion de las instancias, para concientizar sobre la
importancia de los mismos y dar pronta solucion credndolos en base a las necesidades

gue como organizacion tienen.

Lo mismo sucede con la creacion de Manuales Administrativos, se cuenta con algunos
de ellos (Manuales de descripcion de Funciones y Puestos, Manual de Evaluacion al
Personal) pero éstos no son actualizados ni se someten a revision, para verificar que aun
son funcionales en razon de los cambios que tienen los procesos, funciones y perfiles de
los empleados, igualmente no se cuenta con programas que de manera implicita
involucre el rol que debe desempefiar hoy en dia la Unidad de Recursos Humanos como
parte de la Organizacion.

En términos generales, el reclutamiento, seleccion y contratacién, incluido el periodo de
prueba se realiza en base al Reglamento del Escalafdn, la dificultad encontrada en este
caso, se da en cuanto a las demoras en la emision de acuerdos y consecuentemente en
la firma de los contratos, dando como resultado que la persona reciba su contrato con un
retraso significativo el pago de su salario y los tramites correspondientes que derivan de
dicha aprobacion. Otra situacion latente en la Facultad es que a la fecha es limitado el
namero de personas que pasan de contrato temporal a la modalidad de Ley de Salarios,
aun con més dos afios de servicio. Lo anterior se traduce en una limitante en cuanto a la

consolidacion de la identidad del personal para con la Institucion y sus objetivos.

En cuanto a la Evaluacion del Desempefio, se ha realizado en intervalos mayores a un
afio para el sector administrativo y cada fin de semestre para el sector docente, utilizando
como base los factores y requisitos descritos en el Reglamento del Escalafon. Como
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Facultad de Ciencias Agrondémicas y Unidad de Recursos Humanos no han realizado
practicas de seguimiento a los resultados, ni se ha actualizado el proceso como tal y los
instrumentos para la realizacion de los mismos, consecuentemente, no se realizan
capacitaciones que fomenten el desarrollo del personal, pues se adjudica que los intentos
solo se quedan a nivel de tramites y que en ocasiones este proceso se entiende como una
responsabilidad de la Unidad de Recursos Humanos Central. Esto determina que la
Facultad no aprovecha las condiciones adecuadas para propiciar el desarrollo del
personal, limitando sus opciones, atribuyendo la ausencia de iniciativas, a la falta de
recursos y condiciones para la movilidad interna del personal. De manera positiva, se
debe destacar que las prestaciones y los salarios pagados por la UES son realmente
buenos, esto en comparacion con el sector publico versus el sector de la empresa

privada.

Ante esta situacion, las quejas se relacionan mayormente con la equidad y la forma en

que se implementaron los salarios en base al Escalafon.

Actualmente el salario no refleja apropiadamente el nivel de responsabilidad de los
cargos, la capacidad y calificacion para desempefiar el puesto. Sin embargo, vemos que
gran parte del problema se da por la desactualizacion del escalafon y los incrementos
ordenados mediante Decretos del Gobierno, generando la disparidad de salarios entre las
diferentes clasificaciones estipuladas en el mismo. También se reconoce que algunas de
las prestaciones no expiran con el retiro por jubilacion y que la Facultad actualmente no

mantiene un programa de incentivos en especifico.

De acuerdo al diagndstico, se encuentra que existe una apreciacion por parte del
personal referente a los incentivos, se relacionan con recompensas en efectivo en su
mayoria, lo anterior es un manifiesto de que el personal y funcionarios que conforma la
Facultad reconocen que se debe redirigir un sistema de recompensas que satisfagan a su
personal mas alla de recompensas netamente monetarias, las cuales no se encuentran

sujetas en el presupuesto otorgado a la misma.
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En relacion a la Auditoria de Recursos Humanos, no se realiza como tal en la Facultad,
ésta se limita a sancionar actos que van en contra de la disciplina y controlar el
absentismo laboral, ademas no se llevan datos estadisticos de reincidentes y marcaje, los
cuales sirven de insumos para realizar lo que exige auditar al Recurso Humano, estas
acciones se relacionan a la aplicacion de medidas correctivas y la falta de éstas, no
obstante, sélo recibe auditoria de la Corte de Cuentas de El salvador y auditoria interna
de la Universidad.

En relacion al indice de rotacion, provision del pasivo laboral y el analisis del clima
laboral imperante en la Facultad, se carece de un correspondiente estudio sobre las
creencias, expectativas, valores que mueven a sus empleados y que inciden en su
mayoria en los comportamientos, actitudes o posturas frente a la Organizacion y ademas
faltan datos estadisticos que expresen y coadyuven a mejorar aspectos relacionados a la

jubilacion en este caso.

La problematica antes descrita no dista de la situacidon que se da a nivel general en la
UES, ya que gran parte de la misma refleja una probleméatica més profunda que
involucra a otras areas y es el legado de muchas gestiones pasadas. El siguiente cuadro
comparativo muestra las similitudes en las percepciones existentes entre las Facultades y
la Facultad de Ciencias Agrondmicas respecto a la Funcion de Recursos Humanos.

Cuadro N° 4 Percepcion sobre los procesos de Recursos Humanos en las
Facultades de la UES y la Facultad de Ciencias Agronémicas

FACULTAD DE CIENCIAS
PROCESO / ASPECTO FACULTADES AGRONOMICAS
o No existe Unidad especifica, sino dentro de la Unidad e La Unidad de Recursos Humanos
Ubicacién organica de Financiera, o tiene a cargo otras funciones como organicamente esta adscrita a la
Recursos Humanos Servicios Generales, aunque depende generalmente Unidad de Planificacion, aunque hay
del Decanato. un jefe especifico que reporta
directamente al Decanato.
o Planeacion de o No se realiza planeacion.  No se realiza planeacion del Recurso
Recursos Humanos o No hay planes estratégicos, algunos tienen planes Humano. .
e Estrategia de Recursos operativos, no todos incluyen acciones sobre ¢ No hay plan operativo del &rea.
Humanos Recursos Humanos. e Plan estratégico inexistente
e Se basan en Reglamento del Escalafon « Basado estrictamente en Reglamento
e Algunas Facultades indficandqueﬂel proceso no es ge Escalafon R
. 2 transparente, existe trafico de influencias, nepotismo e Poca participacion de Recursos
Reclutamiento y Seleccion decisFi)ones tomadas por razones no identifica%as. y Humaﬁos erﬁJ el proceso.
o No participan en seleccion de docentes.  No participan en el Reclutamiento y
Seleccion de docentes.
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FACULTAD DE CIENCIAS

PROCESO / ASPECTO FACULTADES AGRONOMICAS
o Demoras en emision de acuerdos y la firma de ¢ IDEM
. contratos « Proceso que conlleva contrato es
Contratacion diferente para administrativos y

docentes

Induccion y gestion del
periodo de prueba

» Jefe de linea a cargo del proceso. .
o No se han desarrollado herramientas para ejecutar
formalmente el proceso

o Jefe de linea es responsable del
periodo de prueba.

e Periodo de prueba a nivel
administrativo se realiza de manera
informal.

« No se poseen herramientas para
ejecutar formalmente este proceso

Gestion del desempefio

o [nstrumento técnico no es estandar.

o No todas las Facultades realizan evaluacion del
desempefio

e Sector docente es evaluado al fin de ciclo, mediante la
encuesta a los alumnos

o No se tienen registros o archivos de estas
evaluaciones en Recursos Humanos.

e Instrumentos desactualizados e
incompletos.

» No se aplica a todos los niveles

» No se aplica consistentemente todos
los afios.

» No hay seguimiento a los resultados.

o Empleados no conocen calificacion.

o Sector docente evaluado solo por
alumnos.

o Solo se realiza por coordinacion de Oficinas
Centrales.

o Capacitaciones brindadas por
Organizaciones externas a la Facultad.

Capacitacion o Opinan que las opciones son limitadas por falta de e Pocas oportunidades atribuidas a la
recursos y las condiciones de movilidad interna de los escasez de recursos.
empleados e Poca participacion de los interesados
o Coinciden que los salarios son competitivos y las
prestaciones son buenas en comparacion con el * IDEM
Remuneraciones sector pblico.

o Existe un problema de asignacion de salarios atribuido
al escalafon. S
o Ninguna Facultad posee programa de incentivos.

Seguridad e Higiene
Ocupacional

 No se poseen normas de actuacion ante desastres, ni
programas sobre seguridad e higiene ocupacional.
» No se presta atencion a riesgos profesionales.

o No existe un programa formal sobre
seguridad e higiene ocupacional.

o Espacios inadecuados Yy falta de
equipo necesario para la prevencion
de riesgos.

Rotacion del personal

» No calculan/analizan el indice de rotacion del
personal.

e Indice de rotacion interpretado erréneamente

o La Unidad de Recursos Humanos Central opina que el
indice de rotacion de personal no aplica porque no se
despide a nadie.

o Rotacion del personal no se entiende
de la forma correcta.

o No se calcula/analiza indice de
rotacion.

. Roltacién del personal considerada
nula.

Auditoria de Recursos
Humanos

* No se practica internamente auditoria al area .
» La Corte de Cuentas audita |o referente a la asistencia
del personal, permisos y aplicacion descuentos.

¢ |DEM

Fuente: Elaborado por Grupo de Tesis Modelo de Gestion por Competencias.

Por lo tanto, la diversidad y amplitud de situaciones encontradas en la Facultad son un

punto focal en la realizacién de un Modelo de Gestién por Competencias, ya que ésta

expresa las necesidades en lo que a la Funcion de Recursos Humanos se refiere, ademas

de ser una muestra elocuente acerca de la reciente configuracion de dicha funcién,

independientemente de otras funciones también importantes para la Facultad, abriendo

paso a la discusion respecto de la necesidad real y sincera, de cambiar el

funcionamiento de esta estructura de una forma mas amplia, antes de generalizar la
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exigencia de su retratamiento o de su reconfiguracion como Unidad de Recursos
Humanos, todo con el fin de encontrar un conjunto racional, eficaz, e incluso, eficiente

para solucionar a largo plazo la problematica de la misma.

Finalmente, es importante aclarar que los hallazgos han sido identificados en un periodo
especifico durante el cual fue llevado a cabo el estudio, sin embargo la problematica
descrita es el resultado de varias generaciones de gestion y de diversos factores
historicos y politicos alrededor de la Universidad que han incidido en su gestacion y
permanencia, debido al enfoque del mismo no han sido abordados.

K. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
1. Conclusiones

Para finalizar este trabajo de investigacion acerca de la funcion de Recursos Humanos en
la Facultad de Ciencias Agrondmicas se establece un hito relevante, ya que constituye el
primer diagnostico de todas las Unidades que operativizan la funcion de Recursos
Humanos en las facultades y las unidades de Oficinas Centrales (Rectoria, Vicerrectoria
Administrativa, Unidad de Recursos Humanos Central, Auditoria Interna, Fiscalia
Universitaria) que conforman la Universidad de EI Salvador. Lo anterior permitid
conocer la situacion actual de las mismas con el fin de encontrar el trasfondo genérico
de la problemética que enfrentan actualmente, reconociendo ademas las similitudes que
a nivel general se dan en la institucién en cuanto a los problemas de comunicacion,
toma de decisiones y liderazgo, que son fundamentales a la hora de administrar al
Recurso Humano. Por consiguiente, la etapa de diagndstico y analisis de la situacion

actual, conduce a las siguientes conclusiones:

e La Unidad de Recursos Humanos de la Facultad de Ciencias Agronémicas, no
cuenta con objetivos, ni con una estrategia hacia la cual oriente y dirija sus
esfuerzos en la actual gestion. Su labor estd enfocada a un nivel operativo,

limitando el rol que actualmente exige la administracién del Recurso Humano.
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Se determind que la Facultad no cuenta con las herramientas e instrumentos
necesarios para el desarrollo de procesos clave, como reclutamiento y seleccién de
personal, manual de induccion, plan de seguridad e higiene ocupacional, ademas de
no contar con programas para el desarrollo del personal, hecho que en su mayoria es
generalizado en las demés Facultades.

El modelo de gestion actual en la Facultad de Ciencias Agronémicas, no refleja una
cohesidn entre los objetivos estratégicos y los planes de corto plazo, que deberian a
su vez estar en concordancia con las funciones de las personas, para asegurar su
contribucion al desarrollo efectivo de las actividades y procesos que se dan en las
diferentes unidades y departamentos que la conforman.

Un tema critico que enfrenta la Facultad de Ciencias Agronémicas es el rol de los
jefes en el impulso de las actividades a través de la gestion adecuada de su personal.
En ese sentido, ha faltado proactividad para desarrollar sus habilidades gerenciales y
el manejo del marco normativo de la Universidad, a fin de que su gestion se traduzca
en un clima innovador para la consecucion de los objetivos y planes de la Facultad.
En consecuencia la investigacion, permitio determinar que el marco legal que norma

a toda la Universidad, se encuentra desactualizado.

Recomendaciones

Los hallazgos identificados durante la etapa de investigacion y las conclusiones

derivadas de los mismos, hacen latente la necesidad de sugerir y aportar algunas

consideraciones que puestas en practica persigan los fines institucionales y de la

Facultad de Ciencias Agrondmicas. Las siguientes recomendaciones se emiten con el

objeto de contribuir al desarrollo efectivo de la gestion que realiza la Facultad.

Crear una estrategia de Recursos Humanos e incluirla en el Plan estratégico
existente, ademas mantener planes operativos de la Unidad que reflejen el logro de
las metas y resultados que contribuyan a lo largo del periodo de gestién a la
estrategia planteada. Algunos elementos que debe incluir dicha estrategia son:
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Revision de la filosofia organizacional y de la Fuerza laboral produciendo cambios
en el clima y cultura que enfrenta actualmente la Facultad.

e Actualizar los manuales administrativos con que cuenta actualmente la Facultad de
Ciencias Agronémicas.

e Desarrollar planes y programas que involucren el desarrollo del personal tales
como: la induccion del personal, la capacitacion y el fortalecimiento de las
capacidades del personal en base a las necesidades de los mismos, sobre Seguridad
e Higiene Ocupacional.

e Implementar un Modelo de Gestion por Competencias para contribuir a la
administracion del Recurso Humano, en la Facultad de Ciencias Agronémicas, que
describa los comportamientos de éxito que la Facultad espera de sus miembros para
cumplir con sus objetivos, sin dejar la sintonia con la Mision y Vision que los rige.

e Fortalecer las capacidades gerenciales de los jefes para la comprension del impacto
de su rol en la institucion y en la gestién de los recursos humanos. Los temas deben
incluir temas sobre el liderazgo y el uso del marco normativo de la Universidad para
este propdsito. Respecto a la legislacion Universitaria se recomienda una exhaustiva
revision, con el fin de solventar los vacios que obstaculizan su aplicacion.

En resumen, la Facultad de Ciencias Agrondmicas necesita generar condiciones que
faciliten relaciones de confianza mediante la practica de valores compartidos para
mantener un lenguaje comun entre sus miembros y renovar el compromiso con su
Mision, a la vez que le brinde a la Facultad una ventaja competitiva para desarrollar su

capacidad de gestion y de desarrollo humano.

Un nuevo modelo de gestion debe contribuir a forjar una nueva cultura organizacional,
sana y solida, al mismo tiempo mantener coherencia con la filosofia organizacional
(Misidn, Vision, Valores) y reflejarse en los comportamientos, hechos y resultados de su
quehacer. Es decir, definir las competencias que sus miembros deben poseer para llevar

a la organizacion a lograr sus objetivos y posicionamiento en la educacién superior.

La Gestién por Competencias provoca un cambio en el comportamiento laboral, es
decir en la forma en que las personas se ven a si mismas como parte de la Organizacion

y en cdmo contribuyen positivamente a la misma. Esto da como resultado calidad en los
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procesos, mejora en el uso de herramientas, la toma de decisiones asertivas, la atencion
oportuna de los problemas, etc. Dicho cambio debe ser visible en todos los niveles, sin

importar el cargo que desempefie dentro de la Institucion.

En consecuencia, se propone desarrollar un Modelo de Gestion por Competencias para
la Administracion del Recurso Humano en la Facultad de Ciencias Agronémicas, que
contribuya a potenciar la capacidad de las personas en un clima laboral favorable que
impulse la innovacion, la investigacion, que oriente sus practicas a la basqueda continua

de grandes retos y ayude a la consecucion de los objetivos estratégicos de la Facultad.

CAPITULO I

PROPUESTA DEL MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS
PARA LA ADMINISTRACION DEL RECURSO HUMANO DE LA
FACULTAD DE CIENCIAS AGRONOMICAS DE LA
UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

A. MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS DE LA FACULTAD
DE CIENCIAS AGRONOMICAS

1. Premisas del Modelo

La Gestidn por Competencias es un modelo de gerenciamiento que basa su enfoque en la
comprension de que las personas pueden constituirse en la ventaja competitiva de la
organizacion, por lo tanto se deben identificar las competencias que hacen posible un
desempefio exitoso de las funciones en diferentes situaciones y crear un ambiente
propicio que les permita desarrollarse y contribuir en su maximo potencial. Para el
disefio del modelo es necesario definir las premisas basicas en las que se basara y que

respaldarén las acciones de las autoridades. En consecuencia, se proponen las siguientes:

e Crear un marco de valores que, compartidos por todos los miembros de la
organizacion, expresen sus acciones y guien el trabajo para el logro de su Misién y
Vision.
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Mantener un lenguaje comun a través de la definicion de los comportamientos que
garantizan mejorar y mantener el desempefio organizacional en un nivel superior.

Necesidad de moldear una nueva cultura organizacional que exprese sus valores
organizacionales y compromiso con su finalidad.

Buscar la excelencia de las personas que han de guiar la Organizacién, asi como una
contribucion efectiva y visible de todos sus colaboradores.

Buscar la mejora continua a través de la consolidacién del aprendizaje para la
eficacia institucional.

Establecer estandares de desempefio y una base consistente para evaluarlo.

Elegir a los nuevos miembros sobre la base de las habilidades y comportamientos
que permitan a la organizacion obtener resultados sobresalientes y que ayudaran a
enfrentar los desafios del mafiana.

Contribuir al posicionamiento de la Facultad a nivel nacional y regional, a través de
la excelencia académica y la eficiencia administrativa.

Evaluar la implementacion del modelo con el fin de determinar los ajustes necesarios
para asegurar su adaptabilidad a los cambios de la institucion, propiciando asi un
proceso de mejora continua en la Facultad.

Definiciones Basicas

La teoria moderna sobre la gestion humana elimina la comprension de que las personas

son un recurso de las organizaciones que debe administrarse, por lo que se propone una

denominacion mas cercana al reconocimiento que se le pretende brindar a las personas

en la Gestion basada en Competencias, y denominar la actual funcién de Recursos

Humanos como Gestion de Talento Humano, como en adelante se denominara en este

documento.

El término “competencia” se refiere a la combinacién de habilidades, destrezas y

comportamientos que estan directamente relacionados con un desempefio exitoso en el

trabajo.
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Las competencias Basicas o competencias centrales se refieren a una combinacion de
habilidades y comportamientos que son consideradas esenciales para cualquier puesto de

la Facultad, independientemente de su funcion o nivel.

Los valores son principios que se comparten en la organizacién y describen sus
creencias mas importantes sobre la naturaleza y razon de ser, apoyan su trabajo y sirven

de guia en las acciones y comportamiento de su personal.

3. Modelo Metodolégico de la Gestion de Talento Humano por
Competencias

El desarrollo de un Modelo Metodoldgico de Competencias, se traduce en la realizacién
de varias etapas que involucran el estudio y andlisis de las diferentes situaciones que
derivan de los procesos que se realizan en la Organizacion. El disefio del mismo es el
resultado de analizar el contexto en que se ejecutara el modelo, ademas de determinar
las estrategias de implementacion que involucran las politicas necesarias para el
desarrollo y la capacitacién de los empleados, el disefio de las herramientas a utilizar en
los procesos bajo el enfoque de competencias, todo con el propésito de alcanzar la
certificacion de las competencias a partir de realizar la prueba piloto de implementacion
de dicho Modelo.

La dindmica del Modelo se encuentra relacionada al quehacer de la Facultad, éste se
enfoca en la finalidad de la misma, sin dejar de lado la Filosofia Organizacional, los
Objetivos Estratégicos, la Estructura y la Normativa, debe considerarse todos los

elementos previos necesarios para implementarlo.

Ademas, a través del desarrollo de la investigacion y el sentir de sus empleados, se
determind que la base para la Facultad y de la cual se sostiene el conjunto de
competencias, son los Valores que comparten como Organizacién, ya que no se puede
obtener un legitimo Cambio Organizacional sin considerar un cambio de cultura, de

actitud y comportamientos que se encaminen y reflejen en las estrategias, planes y
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procesos de la Facultad. A continuacion se presenta la propuesta grafica del Modelo
Metodoldgico de Competencias para la Facultad de Ciencias Agrondmicas:

Gréfico N° 3 Gréfico del Modelo Metodoldgico de la Gestion por Competencias
para la Facultad de Ciencias Agrondmicas
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Fuente: Elaborado por Grupo de Tesis Modelo de Gestion por Competencias.

Lo anterior, constituye el contexto en que se desarrollara el Modelo, siendo este el
insumo inicial en el establecimiento de las competencias, se debe considerar que la
propuesta del modelo es genérica en el sentido que, con el tiempo la Facultad de
Ciencias Agrondmicas tendrd la tarea de ajustar y actualizar el Modelo conforme a las
necesidades futuras.
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4. Presentacion Gréafica de Modelo de Competencias de Comportamiento

Gréfico N° 4 Modelo de Competencias de Comportamiento para la Facultad de Ciencias

Agrondmicas
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Fuente: Elaborado por Grupo de Tesis Modelo de Gestion por Competencias.
5. Descripcion del Modelo

El modelo de competencias de comportamiento propuesto es estandarizado e integral;
incluye un grupo de competencias centrales o esenciales que todas las personas deben
poseer al iniciar su relacion con la Facultad, y cinco grupos que representan los factores
de éxito del trabajo que realiza la Facultad, identificados a partir de las areas de

oportunidad detectadas en el diagnostico.

La estandarizacion se refiere a que los grupos de competencias establecen las areas que
son importantes para lograr los objetivos de la Facultad y las competencias definen un

desempefio competente contra el cual es factible comparar el desempefio observado de
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un trabajador y detectar las areas de competencia en las que necesita mejorar para

alcanzar ése estandar.

La integralidad se refiere a que los grupos de competencias no son especificos a un area
de trabajo o especialidad, o a un nivel jerarquico o puesto en particular. Estos deben ser
vistos de forma dinamica, los grupos de comportamientos estan interconectados y existe
flexibilidad para usar las competencias de acuerdo con la complejidad de los diferentes
puestos de trabajo y en respuesta a momentos o metas especificas, segun los objetivos de
la Facultad. Por ejemplo, todas las personas tendran metas que alcanzar, pero la
complejidad de las metas variara de acuerdo con el rol especifico de la persona. El
siguiente esquema permite tener una idea grafica del comportamiento de una misma

competencia para diferentes niveles.

Gréfico N°5 Uso de indicadores de una competencia para diferentes niveles

*Muestra sensibilidad hacia los
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Fuente: Elaborado por Grupo de Tesis Modelo de Gestion por Competencias.

De acuerdo con el ejemplo del gréafico, la competencia Conciencia Interpersonal es una
habilidad exigible a todos los niveles de la organizacion; sin embargo, los indicadores
muestran cémo pueden variar los comportamientos exigibles que denotan la
competencia en la practica para cada nivel, sin omitir que los niveles jerarquicos mas
altos deban mostrar de manera incluyente los indicadores exigibles a los niveles

inferiores.
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En la etapa de implementacion, al analizar los perfiles individuales, se debe prestar
atencién al impacto de las deficiencias dentro de un mismo grupo de competencias,
cuando éste constituya una caracteristica principal del puesto, por ejemplo un ejecutivo
de alto nivel que no retna la mayoria de las competencias del grupo relacionado con

Liderazgo.

6. Descripcion de los grupos de competencias
a. Liderazgo

Las competencias de liderazgo son comportamientos que permiten crear un entorno que
facilita a otros alcanzar sus objetivos, y desarrollar sus destrezas y habilidades, por ello
son consideradas esenciales para el personal con responsabilidades gerenciales o en roles
que conllevan la supervision de otras personas. Eventualmente pueden presentarse
también en el perfil de una persona a cargo de un proyecto de manera temporal, que

requiera caracteristicas de lider situacional o sobre tareas especificas.

b. Orientacién al Logro

La orientacion hacia el logro es trabajar con un propoésito coordinado de las acciones,
con entrega de productos concretos en un tiempo estipulado, orientado a los objetivos de
la organizacién. En un mismo sentido, son las conductas que indican la capacidad de
poner en practica las ideas y traducirlas en resultados, obteniendo los estandares

establecidos.

En el trabajo en curso significa desde identificar lo que se necesita hacer, planificar lo
que se tiene que hacer, establecer prioridades y ajustarlas cuando hay cambios, para
asegurar que los resultados deseados sean alcanzados. Permite ver el valor agregado que
cada persona aporta a las metas del departamento, pues alinea los objetivos individuales
con los objetivos del departamento.
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c. Eficacia personal

Este grupo de competencias estd estrechamente relacionado con la inteligencia
emocional de cada persona. Sirven de base para la eficacia misma de las demas
competencias, ya que se refieren a la madurez del individuo en relacion con los deméas y
con el trabajo que realiza, y controlan la eficacia del desempefio al manejar presiones,

dificultades ambientales inmediatas y los estimulos adversos.

d. Desarrollo del conocimiento y aprendizaje

Las competencias de Desarrollo del Conocimiento y Aprendizaje se refieren a la gestion
del conocimiento para afadir valor a los fines Ultimos de la organizacion, para beneficio
de todos y para el desarrollo mismo de la institucion. Esta orientado a mejorar no sélo
los resultados de la Organizacion, sino a propiciar el aprendizaje institucional interno y

hacia afuera, facilitando su crecimiento y cambio continuo en respuesta al entorno.

e. Construccion de Relaciones

La construccion de relaciones se refiere a las competencias necesarias para trabajar
efectivamente con otros en los diferentes aspectos que conlleva el trabajo. Este grupo es
crucial, pues la interdependencia del trabajo en la institucion publica es casi total, de tal
forma que la construccion de una cultura de colaboracion entre los empleados se vuelve
necesaria en todos los niveles. La premisa mas importante de este grupo de
competencias consiste en mantener expectativas positivas de los demds, manteniendo

relaciones sanas de convivencia y trabajo.

7. Definicidon de las competencias y sus indicadores

Cada competencia posee una definicién e indicadores que describen el comportamiento
que denota la competencia en la practica, que se describen en el Glosario de
Competencias e Indicadores (Anexo 4). Los indicadores que se proveen pretenden ser
una lista exhaustiva, pero no limitada a otros comportamientos que se requieran por los

conocedores del trabajo de la Facultad. En el proceso de implementacion del modelo,
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tanto la lista de competencias como sus definiciones pueden ser revisadas y ajustadas de

mejor manera por un equipo multidisciplinario para validar su uso en las diferentes areas

funcionales del quehacer de la Facultad.

8. Definicidn de los niveles jerarquicos

El nivel jerarquico esta vinculado al nivel de responsabilidad e impacto que tiene un

puesto hacia adentro y afuera de la organizacion. Los indicadores de estos dos elementos

generalmente estan denotados por:

el

namero de personas a supervisar, la

responsabilidad financiera, el impacto de las decisiones, tipo y nivel de las relaciones,

nivel de planificacion y tipo/calidad de los documentos que produce.

Los niveles jerdrquicos se han definido de manera genérica para facilitar la clasificacion

de competencias por nivel, debido a que es responsabilidad de las autoridades y las

jefaturas establecerlas en basa a criterios de peso en el desarrollo interno de las

funciones que se realizan en la Facultad.

Cuadro N°5  Definicion de los Niveles jerarquicos

INCEVANIE
Tamafio del
departamento,
ndimero de
personas
subordinadas

Directivo/Estratégico
Dirige equipos
multidisciplinarios de
profesionales responsables
de &reas o Facultades.
Reporte directo de hasta 5
personas.

' Ejecutivo / Docente
Dirige un departamento
o Unidad de tamafio
considerable.

Reporte directo de entre
3 a 5 personas de nivel
técnico o asistencial.

Asistencial
Podria incluir supervision
limitada de personal (1 6
2 personas) de un nivel
inferior al suyo,
estudiantes o voluntarios.

Responsabilidad
Financiera y/o
presupuestaria

Toma decisiones que tienen
impacto en toda la
organizacion.

Contribuye cualitativamente
a las discusiones del
presupuesto corporativo.

Maneja el presupuesto
asignado a su area de
trabajo o Unidad.

Ninguna

Gerencia,
solucién de
problemas y toma
de decisiones e
impacto

Gerencia amplia, con énfasis
gerencia estratégica.
Procesos amplios de
consulta politica y técnica,
decisiones que impactan a
nivel de la organizacién, de
tipo financiero, en los
procesos o las personas, la
recaudacion de fondos, o la
incidencia en instancias de

gobierno para el bien

Maneja procesos
existentes y propone
cambios dentro de los
parametros de su area
de trabajo.

Maneja proyectos a nivel
de su Unidad o
Departamento.

Toma decisiones
relacionadas con los

miembros de su Unidad

Desempefia tareas
repetitivas para contribuir
a los procesos de su area
de trabajo.
Ocasionalmente resuelve
situaciones menos
complejas en consulta
con las personas
indicadas.

Solucién de problemas
de naturaleza variada y
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INCEVANIVE Directivo/Estratégico Ejecutivo / Docente

institucional.

Resuelve una diversa 'y
altamente compleja gama de
problemas organizacionales,
al interior y exterior de la
institucion a menudo sin
precedentes, eventualmente
con impacto en la reputacion
de la institucion.

/departamento o los
recursos asignados.
Resuelve problemas con
impacto en su area de
trabajo, no repetitivos,
pero no totalmente
nuevos y ocasionalmente
complejos.

Asistencial
recurrente dentro de su
area de trabajo.

El trabajo impacta en el
propio departamento y
los servicios que presta,
asi como otras partes de
la organizacion, o los
usuarios.

Tipo y nivel de las

Influencia y negocia en un

Frecuente negociacion

Se comunica

de los planes de la
organizacion.

Enfasis en la planificacion de
largo plazo y el seguimiento
de planes corporativos o de
la organizacion en su
totalidad.

corto plazo (1 afio)

relaciones rango amplio de interna y externa. ampliamente dentro de

internas y organizaciones y personas Decisiones que tienen su departamento.

externas de diferentes niveles. impacto en su propio Alguna comunicacion
departamento interna mas amplia con
Influencia a nivel del area | Oficinas Centrales
de trabajo dentro de la relacionada con los
organizacion o areas de procesos de su area.
trabajo. El trabajo puede
Asesoria con impacto en | involucrar contactos
las decisiones de otros internos y externos
jefes o gerentes. regulares.

Planificacion Lidera la vision y direcciéon La planificacion es de Planificacion del trabajo

propio, generalmente
para establecer rutinas
de trabajo a fin de evitar
la dispersion de tareas y
asegurar su seguimiento.

Analisis, nivel y
calidad de los
documentos
(ideas) que
produce

Produce informes de alto
nivel, a menudo sobre la
organizacion en su totalidad.
Asimila/analiza informacion
de fuentes muy diversas y
emite juicios contundentes.

Colecta informacion de
una variedad de fuentes
establecida.
Conocimiento especifico
de su area de trabajo a
nivel técnico, obtenida
mediante capacitacion
formal y experiencia de
trabajo.

Analisis rutinario de datos
y/o situaciones, que
involucra un rango
limitado de fuentes de
informacion.

Utiliza el conocimiento de
la institucion para llevar a
cabo su trabajo
efectivamente.

Fuente: Elaborado por Grupo de Tesis Modelo de Gestion por Competencias.

9. Clasificacion de las competencias de acuerdo con el nivel jerarquico y

tipo

El modelo de Competencias que se propone implementar en la Facultad de Ciencias

Agrondmicas incluye grupos de competencias los cuales integran las caracteristicas que

deben poseer en conjunto las personas que conforman la Facultad, también debe

considerarse la naturaleza de las mismas, ya que gran parte del éxito de la
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implementacién radica en saber distinguir la importancia de cada competencia en los
diferentes niveles que conforman la Organizacion, ademas de la aceptacion y la
madurez que los empleados presenten respecto al modelo.

Lo que se pretende es que el personal se identifique con los valores, habilidades y
comportamientos que requiere emprender un cambio organizacional y por ende la
busqueda de la calidad para la consecucion de las metas u objetivos estratégicos de la

Institucion.

No obstante, los valores, habilidades y comportamientos no son caracteristicas fijas; es
decir, éstos son de caracter progresivo, ya que la posibilidad de adquisicion y desarrollo
de las mismas se asocia en gran medida a un contexto puntual de trabajo, a las
caracteristicas propias del individuo y a las caracteristicas que como grupo presentan en

el contexto en que se desarrolla la Organizacion.

Por ende, estan sujetas a cambios y el grado de exigencia aumenta dindmicamente a
medida que cambia la Institucidn, los roles y las responsabilidades, redireccionando y
subiendo el nivel de competencia que necesita el personal de la Facultad. A continuacién
se presentan los diferentes niveles que conforman la Facultad y las competencias

necesarias para el desarrollo 6ptimo de la Organizacion.
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Cuadro N°6 Clasificacion de las Competencias de acuerdo a los Niveles Jerarquicos de
la Facultad de Ciencias Agrondmicas de la Universidad de El Salvador

Directivo/Estratégico Ejecutivo/Docente Asistencial
VALORES VALORES VALORES

e  Cooperacion e  Cooperacion e  Cooperacion

e Respeto e Respeto e Respeto

e Integridad e Integridad e Integridad

HABILIDADES HABILIDADES HABILIDADES

o Toma de Decisiones o Toma de Decisiones o Toma de Decisiones
o Construccion de confianza o Construccion de confianza o Trabajo en equipo
o Intercooperacion o Trabajo en equipo o Relaciones y contacto
o Relaciones y contacto o Intercooperacion e Comunicacion
o Comunicacion o Relaciones y contacto o Facilitar el cambio
o Facilitar el cambio e Comunicacion e Pensamiento Estratégico
e Impacto e Influencia en otros o Facilitar el cambio ¢ Negociacion
e Pensamiento Estratégico e Impacto e Influencia en otros o Organizarse para trabajar
o Negociacion e Pensamiento Estratégico efectivamente
o Delegacion ¢ Negociacion ¢ Conciencia organizacional
¢ Organizarse para trabajar e Organizarse para trabajar ¢ Iniciativa

efectivamente efectivamente e Tenacidad
o Conciencia organizacional o Conciencia organizacional o (Calidad del Trabajo
o Iniciativa o Iniciativa e Comprension interpersonal
e Tenacidad e Tenacidad ¢ Auto-control
o (Calidad del Trabajo o (Calidad del Trabajo o Aprendizaje continuo
o Comprension interpersonal e Comprension interpersonal e Conciencia Tecnoldgica
¢ Auto-control ¢ Auto-control
o Temple o Temple
¢ |nnovacion ¢ Innovacion
e Pensamiento conceptual e Pensamiento conceptual
e Pensamiento analitico ¢ Pensamiento analitico
e Desarrollo de los deméas o Desarrollo de los deméas
o Aprendizaje continuo o Aprendizaje continuo
e Conciencia Tecnoldgica o Conciencia Tecnologica

COMPORTAMIENTOS

COMPORTAMIENTOS

COMPORTAMIENTOS

Conciencia Interpersonal
Directividad

Motivacion para obtener
resultados

Seguimiento

Conocimiento de si mismo
Flexibilidad y Adaptabilidad

Conciencia Interpersonal
Directividad

Motivacion para obtener
resultados

Seguimiento

Conocimiento de si mismo
Flexibilidad y Adaptabilidad

Conciencia Interpersonal
Motivacion para obtener
resultados

Conocimiento de si mismo
Flexibilidad y
Adaptabilidad

Fuente: elaborado por grupo de Tesis Modelo de Gestion por Competencias.
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De acuerdo con el cuadro anterior, las competencias que requiere el nivel
Directivo/Estratégico (ver Cuadro N° 5) considera los valores, habilidades vy
comportamientos propios de las autoridades que son el eje de la planeacion estratégica y
la representacion publica de la Facultad. En consecuencia, se consideran las diferentes
areas en que se desempefian el Decano, Vice-Decano y el Secretario de la misma, en
conjunto se traduce en la interaccion armoniosa entre el Saber Ser, el Saber Hacer (que
involucra el querer y poder hacer las cosas, para beneficio de la Institucion) y el Saber
(que se relaciona con los conocimientos técnicos y de gestion) que requiere el figurar

como representante legal de la Facultad.

En cambio, el nivel Ejecutivo/Docente (ver Cuadro N° 5) estd orientado a las
competencias que tiene que poseer toda persona que opte a las jefaturas de las diversas
unidades/departamentos y por su pericia las personas que ejerzan la carrera docente en
las diferentes &reas que se imparten en la Facultad de Ciencias Agronémicas (Desarrollo
rural, Fitotecnia, Proteccion Vegetal, Quimica, Recursos Naturales y Medio Ambiente,
Veterinaria y Zootecnia). Es de connotar, que los valores se entienden y comparten a
nivel general de toda la Facultad, ya que se parte de estos como base sélida para
equilibrar el Saber Ser de las personas. Las habilidades respecto al Saber Hacer y los
comportamientos relacionados con el Saber Estar, son bastante similares con el nivel
Directivo/Estratégico ya que la naturaleza de sus roles se ven intimamente relacionados
con el Plan Estratégico de la Organizacion, con la diferencia que el nivel
Ejecutivo/Docente se enfoca en la creacion precisa y a detalle de los Planes Operativos
de la misma y el desarrollo de la poblacion estudiantil en cuanto al desarrollo
académico, la investigacién constante y la proyeccion social que demanda actualmente

trabajar en Instituciones de Educacion Superior.

El nivel Asistencial (ver Cuadro N° 5) por su parte, considera las competencias
necesarias para el personal Administrativo y de Servicio. Este nivel se orienta a las
funciones administrativas y de apoyo, ademas de las funciones operativas no docentes,
por lo tanto las habilidades y comportamientos que exige este nivel son aquellos que
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implican la capacidad de las personas para realizar y desempefiar las funciones y roles
(Saber Hacer), ademas de la forma en que éstas actlan ante las situaciones y el ambiente
en que se desenvuelven (Saber Estar), sin olvidar que las competencias propuestas se
integran a los conocimientos tedricos que deben tener los empleados (Saber) y a la
personalidad madura que estos aporten a la Organizacién (Saber Ser), reflejados en la
practica de valores.

En efecto, todos los empleados necesitan una combinacién de conocimientos,
habilidades y actitudes para desempefiar su trabajo dentro de la Facultad. No s6lo deben
adquirir tales elementos, sino que, para que sean de verdadero valor, deben utilizarlos.
Finalmente, como todos forman parte de una misma organizacién y de un mismo
equipo, deben también compartirlos con sus compafieros, colaboradores y responsables,

para optimizar asi los resultados que se puedan generar.

B. APLICACION DEL MODELO DE COMPETENCIAS DE
COMPORTAMIENTO A LOS PROCESOS CLAVE DE LA GESTION
DE TALENTO HUMANO

La aplicacion préctica de un Modelo de Competencias, incluye el involucramiento de los
procesos relativos a la administracion y gestion del Talento Humano que se realizan en
la Facultad de Ciencias Agronémicas de la UES. Iniciando desde los procesos de
reclutamiento, seleccidon contrataciéon e induccion, luego la gestion del desempefio por
competencias en el cual se elaboran los objetivos de desempefio hasta la realizacion

misma de la evaluacion.

Lo anterior, constituye un insumo para los planes de desarrollo del personal. Instaurar el
Modelo de Competencias y la efectividad del mismo, implica la creacion de
instrumentos adecuados a la Facultad, los cuales pretenden agilizar los procesos,
disefiados de tal manera que la Unidad de Gestion del Talento Humano (denominada
UGTH para efectos del presente estudio), ejerza un rol mas protagonico, esto implica
ademas, la busqueda del desarrollo de los mismos en colaboracion conjunta con los

entes que se relacionan con la Unidad (como es el caso de la Unidad de Recursos
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Humanos Central de la UES, los jefes de las Unidades y Departamentos, ademés de los
comités especiales de la Facultad, la Unidad Financiera).

A continuacion, se presenta el esquema de Aplicacion del modelo de Competencias a los
procesos clave de la Gestion de Talento Humano:

Gréfico N°6 Aplicacion del Modelo de Competencias a los
procesos clave de la Gestion de Talento Humano

Modelo de Competencias de
Comportamiento

r

=Regquerimiento de
personaly las
competencias

#Revisidn exhaustiva de
curriculos

#Entrevista de seleccidn
por competencias alos
candidatos

= Involucramiento entes
clave

#Induccidn al nuevo
personal [Programa de
induccidn

= Evaluacién de pericdo de
prueba

= Objetivos del desempefic

= Evaluacion del desempefio por
objetivos y competencias
demostradas

# Involucramiento entes clave

# Resultados para diagnostico y
analisisdel desempefio del

= Identificacion del talento

humano

= Desarrollodel personal
= Plan de Capacitacidn

orientado a el
descubrimientoy
desarrollode

i competencias
Reclutamiento, personal pef :

seleccion,induccion y = Insumos para futuros planes de
contratacion bajo el \_ desarrollodel personal / bwDEEﬂIT dgf talento .
L - o Tano para ia generacion
enfoque de competencias Pl

Fuente: Elaborado por Grupo de Tesis del Modelo de Gestion por Competencias.
1. El proceso de seleccion por Competencias para un desempefio superior

Los procesos de reclutamiento y seleccion, son de vital importancia para la Organizacion
ya que de éstos depende establecer desde sus inicios una relacion entre los nuevos
empleados y los planes estratégicos/operativos de la Facultad, cuyo nexo sea la
consecucion de objetivos de la misma. Por lo tanto, este proceso debe encaminarse a
evitar ciertos aspectos y préacticas, ademas de cubrir los vacios que afectan
negativamente a la Facultad, tal es el caso de: la fragmentacion del proceso, el

seleccionar sin tener en cuenta las exigencias del puesto, realizar procesos de seleccion
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para determinados cargos u ocupaciones sin estimar la idoneidad de los comités de

seleccion que se establecen para el mismo.

Otra situacion que se desea solucionar son los prejuicios sobre los procesos de seleccion,
la valoracion estatica de las cualidades de los candidatos y de los procesos de trabajo,
obviar la subjetividad del individuo y sus competencias. La Facultad y su actual
administracion deben orientarse a vencer viejos paradigmas para concebir al
reclutamiento y seleccion mas alla de la simple aplicacion de un conjunto de técnicas.
Para tener mas claro como se da la aplicacion del Modelo de Competencias en el
proceso de reclutamiento, seleccién, contratacion e induccion del personal docente y no
docente se presentan a continuacion, los siguientes cuadros y flujogramas con las

actividades desarrolladas en los mismos, bajo el enfoque propuesto a implementar.

Cuadro N°7 Procedimiento de Seleccidon, Contratacion e Induccion de Personal
No Docente de la Facultad de Ciencias Agrondmicas de la UES
basado en Competencias.

ACTIVIDAD ACTIVIDAD UNIDAD/DEPTO.-RESPONSIBLE

Inicio

1. Se elabora hoja requisicion de personal en base a | Unidad solicitante
perfil del puesto

2. Se envia requisicion de personal a UGTH Unidad solicitante

3. Recibe hoja de requisicion de personal de Unidad | UGTH
solicitante

4. Se envia hoja de requisicion de personal a Unidad | UGTH
Financiera

5. Recibe hoja de requisicibn para estudiar | Unidad Financiera
disponibilidad

6 Emite disponibilidad a UGTH Unidad Financiera

7. Procede a la fase de reclutamiento UGTH

8. Se publica la plaza UGTH

9. Recibe curriculos de candidatos UGTH

10. Se archiva temporalmente los curriculos recibidos UGTH

11. Se elabora la guia de preseleccion de curriculos UGTH

12. Se revisan curriculos en base a guia de | UGTH
preseleccion

13. Se seleccionan los candidatos UGTH

14. Se convoca a los candidatos a la entrevista UGTH

15. Revisan guia de entrevista por competencias Unidad solicitante y UGTH

16. Se realiza entrevista a candidatos Unidad solicitante y UGTH




ACTIVIDAD
No.
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UNIDAD/DEPTO.-RESPONSIBLE

ACTIVIDAD

17. Se elabora informe sobre entrevista por | UGTH
competencias
18. Se realizan pruebas psicotécnicas y de conocimiento | Dpto. de Psicologia de Fac. CC.Y
a los candidatos Humanidades
19. Se envia informe de resultados a UGTH Dpto. de Psicologia de Fac. CC. Y
Humanidades
20. Reciben resultados de pruebas psicotécnicas y de | UGTH
conocimiento
21. Se realizan exdmenes médicos a candidatos Clinica de Bienestar Universitario
22. Se envia informe de resultados a UGTH Clinica de Bienestar Universitario
23. Se revisan los resultados de las pruebas UGTH
24, Se da la seleccion final UGTH
25. Se convoca a candidato a entrevista final UGTH
26. Se realiza entrevista final Unidad solicitante y UGTH
27. Contratacion con modalidad eventual Unidad Financiera
28. Envia contrato a UGTH para archivo Unidad Financiera
29. Recibe contrato de nuevo empleado UGTH
30. Se archiva contrato de nuevo empleado UGTH
31. Notificacién al candidato seleccionado y solicitud de | UGTH
documentos para abrir expediente. Fotocopias de
DUI, NIT, tarjeta del ISSS, tarjeta de AFP
32. Recepcion, verificacion de  documentos vy | UGTH
programacion de fecha de inicio de labores
33. Elaboracion de expediente UGTH
34. Recepcion de nuevo empleado e induccion UGTH
35. Induccion especifica del puesto Unidad solicitante
36. Se realiza evaluacion de periodo de prueba Unidad solicitante
37. Se realiza informe sobre evaluacion de periodo de | Unidad solicitante
prueba
38. Se envia informe sobre evaluacion del periodo de | Unidad solicitante
prueba a UGTH
39. Recibe informe sobre evaluacién del periodo de | UGTH
prueba
40. Se archiva informe sobre evaluacion del periodo de | UGTH
prueba
41. Se envia informe sobre evaluacion del periodo de | UGTH
prueba Unidad Financiera
42, Se renueva contrato de nuevo empleado Unidad Financiera
43. Se envia contrato de nuevo empleado a UGTH Unidad Financiera
44, Recibe renovacioén de contrato UGTH
45, Se envia copia de contrato a Empleado UGTH
Fin

Fuente: Elaborado por Grupo de Tesis del Modelo de Gestion por Competencias.




Gréfico N° 7 Flujograma de Seleccién, Contratacién e Induccion de Personal No Docente de la Facultad de
Ciencias Agrondmicas de la UES basado en Competencias.
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Fuente:

Elaborado por Grupo de Tesis Modelo de Gestién por Competencias.
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Cuadro N°8 Procedimiento de Seleccion, Contratacién e Induccion de Personal
Docente de la Facultad de Ciencias Agrondmicas de la UES basado
en Competencias.

ACTIVIDAD ACTIVIDAD UNIDAD/DEPTO.-
\[o} RESPONSABLE
Inicio
1. Se elabora hoja requisicion de personal en base a perfil | Unidad solicitante
del puesto
2. Se envia requisicion de personal a UGTH Unidad solicitante
3 Recibe hoja de requisicion de personal de Unidad | UGTH
solicitante
4, Se envia hoja de requisicion de personal a Unidad | UGTH
Financiera
5. Recibe hoja de requisicion para estudiar disponibilidad Unidad Financiera
6. Emite disponibilidad a UGTH Unidad Financiera
7. Procede a la fase de reclutamiento Junta Directiva* y UGTH
8. Se publica la plaza UGTH
9. Recibe curriculos de candidatos UGTH
10. Se archiva temporalmente los curriculos recibidos UGTH
11. Se elabora la guia de preseleccion de curriculos UGTH
12. Se revisan curriculos en base a guia de preseleccion Junta Directivay UGTH
13. Se seleccionan los candidatos Junta Directivay UGTH
14. Se convoca a los candidatos a la entrevista UGTH
15. Revisan guia de entrevista por competencias Junta Directivay UGTH
16. Se realiza entrevista a candidatos Junta Directivay UGTH
17. Se elabora informe sobre entrevista por competencias UGTH
18. Se realizan pruebas psicotécnicas, de conocimiento a | Dpto. de Psicologia de Fac. CC.
candidatos Y Humanidades
19. Se envia informe de resultados a UGTH Dpto. de Psicologia de Fac. CC.
Y Humanidades
20. Reciben resultados de pruebas psicotécnicas y de | UGTH
conocimiento
21. Se realizan examenes médicos a candidatos Clinica de Bienestar Universitario
22. Se envia informe de resultados a UGTH Clinica de Bienestar Universitario
23. Se revisan los resultados de las pruebas Junta Directivay UGTH
24. Se da la seleccion final Junta Directiva
25. Se convoca a candidato a entrevista final UGTH
26. Se realiza entrevista final Junta Directivay UGTH
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UNIDAD/DEPTO.-
RESPONSABLE

ACTIVIDAD ACTIVIDAD
\[o}

27. Se emite acuerdo de contratacion Secretaria de la Facultad
28. Se envia acuerdo de contratacién a Unidad Financiera y | Secretaria de la Facultad
UGTH
29. Reciben acuerdo de contratacion Unidad Financieray UGTH
30. Elabora Contrato con modalidad eventual Unidad Financiera
3L Envia contrato a UGTH para archivo Unidad Financiera
32. Recibe contrato de nuevo empleado UGTH
33. Se archiva contrato de nuevo empleado UGTH
34. Notificacion al candidato seleccionado y solicitud de | UGTH
documentos para abrir expediente. Fotocopias de DUI,
NIT, tarjeta del ISSS, tarjeta de AFP
35. Recepcion, verificacion de documentos y programacion | UGTH
de fecha de inicio de labores
36. Elaboracion de expediente UGTH
37. Recepcion de nuevo empleado e induccion UGTH
38. Induccion especifica del puesto Unidad solicitante
39. Se realiza evaluacion de periodo de prueba Unidad solicitante
40. Se realiza informe sobre evaluacion de periodo de prueba | Unidad solicitante
41 Se envia a informe sobre evaluacion del periodo de | Unidad solicitante
prueba a UGTH
42. Recibe informe sobre evaluacion del periodo de prueba UGTH
43. Se archiva informe sobre evaluacion del periodo de | UGTH
prueba
44, Se envia informe sobre evaluacion del periodo de prueba | UGTH
a Junta Directiva
45, Se revisa informe sobre evaluacion del periodo de prueba | Junta Directiva
46. Se emite acuerdo de renovacion de contrato Secretaria de la Facultad
47. Se envia acuerdo de renovacion de contrato a Unidad | Secretaria de la Facultad
Financiera y UGTH
48. Reciben acuerdo de renovacion de contrato Unidad Financieray UGTH
49, Se renueva contrato de nuevo empleado Unidad Financiera
50. Se envia contrato de nuevo empleado a UGTH Unidad Financiera
51. Recibe renovacion de contrato UGTH
52. Se envia copia de contrato a Empleado UGTH
Fin

Fuente: Elaborado por Grupo de Tesis Modelo de Gestion por Competencias.
*Para el presente caso Implica la eleccion de los miembros de Junta directiva como parte del Comite de
Seleccion del personal docente.




Gréfico N° 8 Flujograma de Seleccién, Contratacion e Induccion de Personal Docente de la Facultad de Ciencias
Agrondmicas de la UES basado en Competencias.
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Consecuentemente, se propone mejorar los instrumentos y herramientas que se utilizan
en la realizacién de los procesos de reclutamiento y de seleccion del personal tales
como: la hoja de Requisicion de Personal (ver Anexo 5), ya que es vital este acto inicial
de solicitar al personal (esta hoja se realiza posterior a una justificacion del
requerimiento que debe elaborar el jefe solicitante previo a la solicitud formal,
independientemente sea un reemplazo o un nuevo puesto), debido a que éste tiene que
reflejar la necesidad auténtica y transparente del porqué la persona cubrira el puesto de
trabajo solicitado, en base al conjunto de competencias, habilidades y destrezas que debe
poseer el candidato, ademas de contar con una Solicitud de Empleo (ver Anexo 6), ésta
facilitard la obtencién de datos de los candidatos ya que consta de items sobre
informacién basica como historial laboral, nivel educativo, habilidades del candidato,

referencias personales, etc.

Otro instrumento fundamental para dar continuidad al proceso de seleccion es la guia
para la revision preliminar de curriculos (ver Anexo 7) la cual ayudard a facilitar la
preseleccion. Este instrumento divide la revision del curriculo en seis partes a las cuales
se les asigna un porcentaje de validacion, en el caso de obtener el 80% de aceptacion
basado en la veracidad de los datos proporcionados, se considera apto para continuar el
proceso de seleccion evitando alargar el proceso con candidatos que no cumplen con
requerimientos minimos para el puesto ofertado y optimizando los tiempos, a su vez
ayudara a crear su banco de datos de candidatos para futuras necesidades de

contratacion.

También se estableceran politicas especificas para la Facultad respecto al proceso de
reclutamiento y seleccion (ver seccion “D” de este Capitulo sobre Cambios en Politicas
y Précticas) con el fin de contar con guias de accion que cumplan un propdsito de
orientar a los jefes que solicitan al nuevo empleado y las personas responsables de
ejecutar estos procesos, esto contribuird en gran medida a tomar decisiones que
respondan a la necesidad de personal, solucionando problemas que normalmente se

presentan con frecuencia cuando se realizan los mismos, como lo es el nepotismo, la
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discriminacién basada en el sexo, condicion, creencias, etc. estableciendo un proceso
transparente y fidedigno. El pautar estas politicas en materia de reclutamiento y
selecciéon contribuird a reducir el empleo indiscriminado de métodos, técnicas,

instrumentos, tiempo y equipo de la Facultad.

No obstante, cabe destacar que otro punto a mejorar es la entrevista que se realiza a los
candidatos a optar por el empleo, se propone una Guia de entrevista basada en
competencias (ver Anexo 8) estructurada para la busqueda de las competencias,
habilidades y actitudes del individuo a través de preguntas clave, que ayuden a emitir
juicios de valor para la obtencion de la persona ideal para desempefiar dicho puesto
ofertado, esta entrevista se estructura en base al perfil del puesto que se desea cubrir, se
seleccionan las competencias, habilidades y destrezas que debe poseer, luego se
estructuran las preguntas planteando al candidato situaciones sobre las cuales emita sus
juicios, percepciones y valoraciones respecto a como resolverlos, si ha enfrentado alguna
situacion similar en su antiguo trabajo, ademas de corroborar los datos escrutados y

cotejados en su hoja de vida.

El puntaje asignado a la entrevista se realiza en base a indicadores positivos y negativos
que pueda presentar el candidato, cada Jefe de Unidad o Departamento en conjunto con
el Jefe de la Unidad de Gestion del Talento Humano (UGTH) deben establecerlos previo
a la entrevista, en el caso del personal docente se establecen a nivel de comité, esto evita
dudas a la hora de ponderar las calificaciones a cada item, ya que no se puede controlar
el tipo de respuestas a cada situacién estos seran un parametro y queda a juicio de los

entrevistadores la decision final de contratar a la persona.

Por lo tanto, la guia de entrevista es un complemento de peso y ayudara a evitar la
fragmentacion del proceso, eliminando el habitual predomino del empleo de métodos
tradicionales desde posiciones rigidas y obsoletas que solo debilitan el mismo, buscando
un rol mas dindmico de la Unidad de Gestion del Talento Humano, los jefes de la
Unidades y Departamentos, incluidos el Comité del personal Académico (éste aplica en
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los procesos de seleccion del personal docente); solucionando en gran medida los
problemas que desgastan el proceso actualmente.

2. El proceso de induccion con énfasis en los comportamientos de éxito

Actualmente, el proceso de Induccion en la Facultad se desarrolla de manera informal®®,
pero se considera importante para la misma, ya que mediante la induccién los nuevos
empleados alcanzan a apreciar los valores, las competencias, los comportamientos
esperados, las normas y procedimientos que son esenciales para asumir un determinado
rol laboral o puesto de trabajo y las actitudes necesarias para participar como un
miembro en las actividades de la UES y de la misma Facultad.

Lo anterior, conduce a estructurar un Programa de Induccién (Ver Anexo 9) el cual
ayudara al nuevo empleado a lograr su adaptacion a la Institucién, este programa
contribuira a establecer el campo de accion que jugara la Unidad de Gestién del Talento
Humano (UGTH)>® y los jefes de Unidad/Departamento en la realizacion conjunta de las
actividades que se sugieren desarrollar, dentro de un lapso de tiempo oportuno el cual se
estima no debe superar un mes, ademas de considerar los recursos necesarios para el
desarrollo efectivo del mismo, que tenga como fin el ofrecer al nuevo empleado la
informacién y la orientacion necesarias que faciliten su etapa de socializacion, el
reconocimiento de valores, competencias y comportamientos que se apegan con la
Institucién, que también serviran a su posterior evaluacién del periodo de prueba, que se
realizara al cabo de tres meses para el personal Administrativo y a los seis meses para el
personal Docente, con base en los articulos 66 y 32 del Reglamento General del
Escalafén de la UES, respectivamente.

% Ver Capitulo I1, pag. 68 sobre el tema 2. Integracion del Personal.
*® Denominacién propuesta por Grupo de investigacién. Ver Capitulo I1l, pag. 85 tema
2. Definiciones basicas.
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Por otra parte, la evaluacion del periodo de prueba se realizara a través de un formato de
evaluacion (ver Anexo 10) que tomara en cuenta las bitcoras que se estableceran en la
semana 3 y 4 del programa de induccién (ver Anexo 9), para luego revisar el desempefio
del nuevo empleado, emitiendo la recomendacion de hacer efectivo el nombramiento y
establecer que el empleado cumpli6 las expectativas del puesto a cubrir, de acuerdo con
la opinidn de su jefe inmediato.

En consecuencia, el programa de induccion para la Facultad de Ciencias Agronémicas se
realiza con el objetivo de construir un sentimiento de identificacion y pertenencia con el
marco de valores que debe poner en practica la Facultad (ver literal a. seccién “D” de
este Capitulo sobre Creacion de un marco de principios y valores), forjando de esta
manera un contrato psicolégico®” con la Institucién, es preciso mencionar que cuanto
més se involucre a los nuevos empleados en las actividades que van a realizar en la
Facultad y la unidad o departamento al que serdn designados, méas facil sera su
integracion, desencadenando mayor compromiso y rendimiento, esto se vera reflejado en

la evaluacion de su periodo de prueba.

Por lo tanto, es crucial mencionar a los empleados la razén de ser de la Universidad, los
derechos que poseen y enmarcar los deberes que se deben cumplir, ademas de enfatizar
que como empleado universitario no estan ajenos al trato respetuoso hacia los
estudiantes y viceversa, poseer la calidad humana no es negociable en toda Institucion

que se dedique a la docencia universitaria.

* Contrato Psicoldgico, hace referencia al compromiso personal que el individuo asume
para con la Organizacion, su concepcion no es de caracter legal.
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3. La Gestion del Desempefio basada en Competencias

La evaluacion del desempefio basada en competencias a diferencia de la evaluacion
tradicional implica un conjunto de criterios que examinardn al trabajador, dicha
evaluacion constituye la base para conocer las competencias de sus empleados. De tal
manera que se recomienda este tipo de evaluacion, a su vez ésta servird como
instrumento de diagnodstico de suma importancia para el trabajador y para la Facultad
misma. A continuacion, se presenta el siguiente cuadro y flujograma que describe las
actividades/ pasos que conlleva la Gestion del desempefio basada en Competencias.

Cuadro N°9  Proceso de Gestion del Desempefio del Personal de la Facultad de
Ciencias Agrondmicas de la UES bajo el Modelo de Gestién por
Competencias.

ACTIVIDAD ACTIVIDAD UNIDAD/DEPTO.-RESPONSIBLE
\[oR
Inicio
1. Se elabora Manual de Evaluacion e instrumentos Comité y UGTH
Se somete a aprobacion Manual de Evaluacion e o
2 instrumentos apJunta Directiva Comitey UGTH
3. Recepcion de Documentos Junta Directiva
4. Revision de Documentos Junta Directiva
5. Se emite acuerdo de aprobacion de Junta Directiva Secretaria de la Facultad
6. Envig gcuerdo de aprobacion de Junta Directiva a Secretaria de la Facultad
Comité y UGTH
7 Recipgn acuerdo de aprobacion de Junta Directiva a Comité y UGTH
Comité
8. Se procede a enviar instrumentos a Jefaturas UGTH
9. Reciben instrumentos para  Evaluacion  del | Jefaturas Unidades/Deptos.
Desempefio
10. Se elaboran objetivos de desempefio con el empleado | Jefatura Unidad/Depto.
11. Se llena formulario de objetivos de desempefio Empleado
12. Firma de conformidad Jefatura  Unidad/Depto.
Empleado
13. Se envia copia de formato de objetivos de desempefio | Jefatura Unidad/Depto.
a UGTH
14, Recibe copia formato de objetivos del desempefio UGTH




Archiva copia formato de objetivos del desempefio
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Se realiza Evaluacion del Desempefio a empleado | Jefatura Unidad/Depto.
utilizando el formato de Evaluacion por Competencias
17. Se asigna calificacion a empleado Jefatura Unidad/Depto.
18. Firma de conformidad Jefatura Unidad/Depto.,
Empleado, Representantes de
Comité y UGTH.
19. Se emite copia de Evaluacion de Desempefio por | Unidad/Depto.
Competencias a UGTH Y Comité
20. Reciben copia de Evaluacion de Desempefio por | UGTHy Comité
Competencias
21. Se archivan los resultados de Evaluacion de | UGTH
Desempefio por Competencias en expediente de
Empleado
Fin

Fuente: Elaborado por Grupo de Tesis del Modelo de Competencias.
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a. Establecimiento de Objetivos de Desempefio basado en Competencias

Para realizar una evaluacion del desempefio basado en competencias en la Facultad de
Ciencias Agronomicas es esencial desarrollar ciertas actividades relacionadas con la
planificacién y por consiguiente a la evaluacion misma del trabajo que realiza cada

empleado.

Por esta razon, se recomienda establecer Objetivos de Desempefio basados en
Competencias al inicio de operaciones cada afio, dichos objetivos formaran un
componente importante tanto para las funciones del personal administrativo y las
funciones del personal docente ya que estos definen el marco de actuacién de sus
empleados. Estos objetivos deben desprenderse del Plan Operativo Anual de cada uno de
los departamentos y unidades, que a su vez se derivan del Plan Estratégico de la
Facultad de Ciencias Agrondmicas.

Por lo tanto, para encaminar una sana gestién del desempefio se propone un Formato
para la Elaboracion de Objetivos del Desempefio (Ver Anexo 11), el cual ayudara a
sopesar el propdsito de la evaluacidon, ademas de identificar las responsabilidades
esenciales que conllevaran a definir cada uno de los objetivos, los cuales no deben ser
menos de cinco®®. Se debe considerar, que los objetivos sean SMART por sus siglas en
inglés: Specific, Mesurable, Achievable, Relevant, Time-related. En espafiol
S:especifico, en relacion a lo que se desea obtener y la contribucion de esos resultados;
M: medibles, que implica establecer el criterio de éxito; A: alcanzable, que tomen en
cuenta recursos, habilidades, conocimiento, tiempo, etc.; R: relevantes, que tengan
relacion con los planes de la Facultad y por Gltimo, T: tiempo, que implica entregar el
trabajo total o parcialmente.

%8 Criterio analizado y establecido por Grupo de Investigacion del Modelo por Competencias.
Ver pag. 1 del Anexo 11 formato de elaboracion de Objetivos de Desempefio.
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Elaborar los objetivos bajo el criterio SMART ayudard a dar forma a estas
responsabilidades clave ademas de ayudar a definir con mayor exactitud ¢(Qué se
pretende lograr? Donde el empleado y su jefe definiran el objetivo mencionando los
indicadores de desempefio y el tiempo de consecucién, ;Cémo lograra este objetivo?
Mencionando los pasos y formas de trabajo que necesitara para la realizacidon, ademas de
mencionar las competencias destrezas y habilidades que se requieren para cumplir el
objetivo y los recursos necesarios que faciliten el logro del mismo.

Cabe mencionar, que en la definicidn de objetivos juega un papel importante el jefe de
Unidad/Departamento ya que éste ayudard al empleado a clarificar sus expectativas en
relacién a las responsabilidades que le competen, colaborara en la definicion de los
indicadores y monitoreara el progreso del desempefio, en este caso el rol que juega el
representante de la UGTH®® designado es de apoyo, ademéas de garantizar la
transparencia del proceso y ayudar a mantener un canal de comunicacion con el jefe y el
empleado.

Lo anterior, es con el fin de obtener un proceso objetivo de la evaluacion del desempefio
del personal, otorgando al mismo una base que muestre en concreto qué se pretende con

la evaluacion, qué se desea encontrar y qué se espera de los resultados que se obtengan.

b. Evaluacion del desempefio basado en Competencias

Evaluar el desempefio del personal se debe considerar como un requerimiento
indiscutible tanto para la Institucion como para la Facultad, en la actualidad se establece
como una necesidad de mayor importancia el buscar resolver los problemas que
enfrentan los profesionales docentes, administrativos y operativos, en la realizacion de
sus labores. Por lo tanto, se vuelve crucial realizar una evaluacion al terminar el primer

semestre del periodo, para conocer los factores o aspectos que limitan o enaltecen la

% Unidad de Gestion del Talento Humano, nueva denominacién propuesta para la unidad
encargada de la funcidn referente a la administracion del personal de la Facultad de
Ciencias Agronémicas.



114

labor en la Facultad, para luego realizar una siguiente evaluacion que facilite el
diagndstico y analisis de su realidad practica, que serviran para redireccionar los
objetivos de desempefio del siguiente afio, mejorando de alguna manera los resultados
negativos y potenciando las competencias positivas de su personal.

En consecuencia, se recomienda mejorar los instrumentos utilizados en la Facultad, lo
cual conlleva a proponer el uso de un instrumento de Evaluacion del Desempefio
Basada en Competencias (Ver Anexo 12), éste instrumento ayudard a evaluar al
empleado mediante una reunion en la que se examinaran los objetivos planteados con el
trabajador al inicio del afio laboral, en el citado instrumento se expondrédn puntos y
observaciones de relevancia sobre el desempefio general del trabajador, ademas de
evaluar las responsabilidades clave y las competencias involucradas en el desarrollo de
las actividades que realiza, luego se especifica a detalle el cumplimiento de cada uno de
los objetivos, mencionando los obstaculos que haya tenido el trabajador en la
consecucion de los mismos si fuera el caso, ademéas de mencionar las areas que necesitan
desarrollo y aprendizaje. Esta aportacion es un insumo importante para los planes de
capacitacion y desarrollo del personal. También, se realiza una retroalimentacion entre el
empleado y el jefe para determinar coémo fue apoyado y dirigido el trabajador durante el
periodo de evaluacion, mencionando los aspectos que debe mejorar el jefe a cargo.

Por altimo, el Jefe a cargo del empleado procede a calificar el desempefio en base a una
escala de valoraciéon del desempefio, se pretende que la participacion del Jefe de la
Unidad de Gestion del Talento Humano y el representante del Comité (Docente y/o
Administrativo) en la evaluacion del desempefio esté orientada a la regulacion y garantia
del proceso, confirmando la calificacion otorgada al empleado o manifestando su
desacuerdo. En el caso de haber desacuerdo con la calificacion asignada al empleado; el
representante de la UGTH vy el representante del Comité, procederan a revisar el proceso
de evaluacién, los objetivos del desempefio, la gestion del jefe durante el periodo de
prueba, arbitrando el didlogo jefe-empleado y conciliando entre las partes para obtener la

calificacion final, firmando de conformidad.
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Todo esto, con el fin de involucrar a la Unidad de Gestion del Talento Humano de la
Facultad mas alla de la coordinacion del proceso de evaluacion, ademas de colaborar de
manera conjunta con los comités para la revision y posterior actualizacion de los
instrumentos, logrando a su vez vincular a los jefes de Unidades/Departamentos a través
de la busqueda de un rol responsable que promueva el desarrollo y la mejora de las
competencias de sus colaboradores, a través de la aceptacién ética de los errores y
aciertos en el desarrollo de las funciones que le competen al personal a su cargo, dando
seguimiento al proceso proponiendo soluciones para un mejor desempefio de los

trabajadores de la Facultad.

4. Desarrollo del Talento Humano para la generacion de Competencias
a. ldentificacion del Talento Humano para su desarrollo

La Gestidn del Talento Humano, es un aspecto fundamental que la Facultad de Ciencias
Agrondmicas debe tomar en cuenta, pues su éxito dependera del desarrollo de las
actividades realizadas por los empleados y de la manera en que la realicen, entonces
invertir en las personas le puede generar grandes beneficios, por lo tanto es la Unidad de
Gestion del Talento Humano quién se convierte en socio estratégico de las demas
Unidades y Departamentos, siendo capaz de potenciar el trabajo en equipo, facilitando
capacitaciones a los jefes sobre temas relacionados con la administracion de personas, y
la responsabilidad de asumir y transformar de esa manera la Facultad que ya necesita de
un cambio significativo que le permita adaptarse a los cambios en cuanto a la

administracion de personas se refiere, permitiendo que se desarrollen de manera integral.

Una de las formas mas recomendables para identificar el talento humano es a través del
cruce de opiniones de los jefes inmediatos, comités de evaluacion, y el jefe de la Unidad
de Gestion del Talento Humano, en base a los resultados de las evaluaciones de
desempefio, y la identificacion de empleados que sobrepasan el estandar, al ser un
intangible se hace necesario un anélisis de los resultados de la evaluacion basados en

competencias, los cuales se utilizaran para emitir conclusiones y juicios que vayan
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encaminados al desarrollo de un programa de capacitacion que logre potenciar el talento
de los empleados.

b. Desarrollo del Plan de Capacitacion

Un programa de capacitacion basado en competencias, le permitird a la Facultad
evolucionar en conjunto con las nuevas exigencias que la administracion de personas
demanda, los profesionales que desempefian cargos de jefaturas, deben estar preparados
para los desafios de un futuro a corto o largo plazo.

Se recomienda el disefio de un programa de capacitacion continua en base a las
necesidades encontradas en las diferentes Unidades o Departamentos que componen la
Facultad, ya que sera cada jefe el responsable de determinar las areas especificas en las
cuales sus subordinados necesitan mejorar, de igual manera de la rotacion de los
empleados que participaran en las diferentes capacitaciones, informando a la Unidad de
Gestidn del Humano que seré la encargada de determinar que acciones son las necesarias

para solventar dicha situacion.

Esto dependera también de los resultados obtenidos de evaluaciones previas del clima
organizacional, la evaluacion del desempefio, o de la implementacién de nuevos
métodos de trabajo, adquisicion de nueva maquinaria, etc., por lo tanto se debe
determinar el periodo en que este se realizara, que podria ser trimestral, semestral o
anualmente, logrando con esto que el empleado mejore sus habilidades, y adquiera otras
que contribuyan a la realizacidn de las tareas asignadas.

Algunos de los temas a tomar en cuenta en el programa de capacitacién son: cursos de
planeacion estratégica para las personas que opten al puesto de Decano, Vicedecano y
jefaturas de las diferentes Unidades y Departamentos de la Facultad, relaciones
interpersonales, motivacion, comunicacion y liderazgo, ademas de capacitar en la
gestion del cambio como plataforma para la implementacion del modelo de gestién por

competencias.
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De igual manera, se debe designar a una persona responsable del desarrollo de dicho
programa, incluida la gestién de las capacitaciones, la programacion de horarios en base
a la jornada laboral y la disponibilidad del empleado en participar en las sesiones de
capacitacion. Para mayor comprension de lo anteriormente descrito, se presenta el
siguiente cuadro y flujograma que describe las actividades y pasos a seguir en el proceso
del Desarrollo del Talento Humano para la generacion de competencias.

Cuadro N° 10 Procedimiento de Desarrollo de Talento Humano de la Facultad de
Ciencias Agronomicas de la UES basado en Competencias.

‘ ACTIVIDAD ‘ ACTIVIDAD ‘ UNIDAD/DEPTO.-
NO. RESPONSABLE

Inicio

1. Se identifica Talento Humano a desarrollar UGTH

2. Revisa los resultados de la evaluacion del desempefio UGTH

3. Selecciona personal destacado en evaluacion UGTH

4. Determina necesidades de capacitacion (en base a | UGTH
observaciones de instrumento de evaluacion)

5. Se realiza disefio de Plan de Capacitacion UGTH

6 Se envia solicitud de capacitacion a URHC de la UES UGTH

7. Recibe solicitud de capacitacion de la UGTH de la | URHC
FF.CC.AA.

8. Gestiona capacitacion para la FF.CC.AA. UGTH

9. Envio de respuesta sobre capacitaciones a la UGTH de la | URHC
FF.CC.AA.

10. Se recibe respuesta sobre capacitaciones de la URHC UGTH

11. Emite convocatoria a Unidades y Deptos. Interesados UGTH

12. Se envia listado de participantes Unidades y Deptos.

13. Ejecucion de plan de capacitacion al personal Empresa consultora

14. Se rinde informe a URHC de la UES Empresa consultora

15. Se envia copia de informe a UGTH de la FF.CC.AA. URHC

16. Se da seguimiento a Plan de Capacitacion UGTH

17. Se realiza evaluaciébn a los resultados de Plan de | UGTH
Capacitacion

18. Se realiza informe sobre las observaciones sobre Plan de | UGTH
Capacitacion

19. Se rinde informe a Decanato de la FF.CC.AA. UGTH

20. Se recibe informe sobre resultados de las capacitaciones Decanato
Fin

Fuente : Elaborado por Grupo de Tesis Modelo de Gestion por Competencias.
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C. RECOMENDACIONES PARA ASEGURAR EL EXITO DE LA
APLICACION DEL MODELO DE GESTION POR
COMPETENCIAS EN LA FACULTAD DE CIENCIAS
AGRONOMICAS

1. Administracion del Cambio

El cambio organizacional en una institucion es complejo, porque involucra a todos
los miembros de la misma, en este caso en particular se hace mencion al Decano,
Miembros de Junta Directiva y personas responsables de ocupar jefaturas, quienes
son los encargados de implementar cambios en la Facultad a raiz de la necesidad de
mejorar procesos, maximizar recursos y tiempo a la hora de desarrollar las
actividades, capacitar a los empleados y la mejora en la atencion a los usuarios de los
servicios que se brindan, dicho proceso tiene implicito un cambio de creencias,
comportamientos, y obtencion de compromisos de las personas involucradas en el
mismo, se incluye ademas cambios en tecnologia, la administracion desde y hacia

instancias relacionadas con el quehacer de la Facultad de Ciencias Agrondmicas.

Para implementar nuevos cambios es necesario el disefio de estrategias, que deben
considerar la aceptacion de las autoridades quienes deben asimilar los conocimientos,
las habilidades, actitudes y comportamientos requeridos para incrementar la
efectividad orientada a motivar un cambio sostenible, de igual manera la Facultad
debe elegir un método acorde a sus necesidades, de los cuales se puede mencionar:
meétodo orientado a los personas, método orientado a los procesos. En este caso por
ser la Universidad una institucion dedicada a la educacion superior, sus usuarios
demandan servicios de calidad, por lo tanto se recomienda la implementacion de un
método de cambio orientado a las personas, con el cual se busca la aceptacion de los
mismos, hacia nuevas formas de realizar sus labores diarias. A continuacién se
presenta el esquema sobre las etapas de la Administracion del cambio propuesto para

la Facultad de Ciencias Agrondmicas de la UES.
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Grafico N° 11 Administracion del Cambio propuesto para la
Facultad de Ciencias Agronémicas de la UES
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Fuente: Elaborado por Grupo de Tesis Modelo de Gestion por Competencias.
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2. Modernizacion de los sistemas de registros e informacion

El uso de la tecnologia de informacion debe explorarse para crear herramientas que
hagan més facil el manejo de la informacion dentro de la Facultad, permitiendo un
ahorro significativo de los recursos.

La creacion de una base de datos de los expedientes de los empleados para el
almacenamiento y manejo de su historial laboral es necesaria debido nimero y
volumen de los archivos fisicos y al riesgo inminente de pérdida de documentos. Un
sistema mecanizado de archivo permitiria tener los datos actualizados y accesibles en
todo momento, ademas de ser un respaldo ante el riesgo de extravio de los archivos
fisicos.

Esta base de datos podria estar vinculada a los diferentes subsistemas de registro que
componen el expediente, como la asistencia, la gestion de desempefio, el desarrollo

de la carrera, el historial salarial, entre otros. Por esa, razén se hace una



121

representacion grafica sobre los elementos que debe considerarse a la hora de

modernizar los sistemas de informacién.

Grafico N° 12 Modernizacion de los Sistemas de Registro e Informacion.

Modamizacion da boa
§---mmmmmmeeemaaa- - regiatros & Informacion Rt e e e et PR SR

* v

Usooelas monoiogiss o2 [&—» | Dizsfobose dssoe fee—m PamitE Enet dans
iFHCeTIAcion expedioni Idboralos BCIUSIZIG0E ¥ Accesibies an
. 000 MmEnio

|
1 i
1 1
I I
I I
1 1
1 ]
1 [ |
I .
1 ]
1 ]
1 I
i — : Desamilo de cames :
1 Asisiencia Gsﬁm?l I
I OSIEMDERD I
[ I
1
| Cambion de Colegonis | !
e TS de ome
- \ ‘i\ Bvmbuaciin \ —my | |
1 Sarmimcs e ]
1 |
! B 2 [ BeadEmi !
Anidinm de resgladcs e ot e
o \ ncagacdades \\\Il | :
L]
] | |
! o st - i s W
1 \\ Nlimcmas cfcisies \ P \ Planes de Sucescn | |
1 ]
1 S o o |
1 \ TEEIEE \\l Fmtroaimantacdn | :
[ | —
1 |
1 |
P Creacion de comeo insitucional - — R
a el de Facuitad

Booeo e IMEE DEE 1003 13
LES

Fuente: Elaborado por Grupo de Tesis Modelo de Gestion por Competencias.

El expediente debe dar inicio desde el primer contrato, sin importar su tipo,
asignando un niimero Unico a cada empleado, creando niveles de privilegios para el

acceso a la base de datos (imputter, administrador, lectura, etc.). Esta base de datos
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debe tener campos para cargar copias escaneadas de los documentos del expediente
que necesiten ser conservados para el historial, ser factible de acceso en linea en toda
la Universidad para facilitar la consulta en casos de reclutamiento interno,

planificacion de fuerza laboral, etc.

La tecnologia de comunicacion disponible debe aprovecharse también para motivar
una conciencia medioambiental responsable, reduciendo el uso de papel y quimicos
contaminantes, facilitar la comunicacion interna y agilizar las operaciones y servicios
a los usuarios. En ese sentido el trabajo en redes y el uso de correo institucional en
una plataforma amigable que ayude a crear grupos, facilite la consulta en linea de

documentos institucionales, vendria a contribuir significativamente a ese proposito.

3. Distribucion equitativa de las cargas de trabajo

Es necesario hacer una distribucion equitativa de las cargas de trabajo a través de una
revision total de los puestos, para asegurar la coherencia con los cambios en el uso de
tecnologia, una buena segregacion de funciones y evitar la sub-utilizacion de los
empleados debido a la duplicidad de los roles. A simple vista es posible apreciar que
hay algunos puestos sobrecargados y otros subestimados en términos de las
responsabilidades asignadas; las razones son diferentes pero todas obedecen a una

serie de practicas tipicas del sector publico que deben evitarse a toda costa:

e Dar més trabajo al que mejor responde. No dar trabajo al que no puede hacerlo o
tiene mala actitud.

o Contratar a alguien para una tarea y ocuparlo para otra, ya sea porque no pudo
hacer la tarea para la cual fue contratado o porque surgié otra tarea que no
sabemos a quién asignarla. Esto generalmente da como resultado que la persona
desempefie un rol para el cual no fue evaluada.

o Contratar personas sin un perfil o producto final definido.

o Contrataciones eventuales que se prorrogan indefinidamente para la misma tarea
debido a la falta de seguimiento de la misma para su finalizacion.
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e Contratar a la persona sin que haya una necesidad real, ya sea que se creo el
puesto para favorecer especificamente a alguien, o s6lo porque habia una plaza
vacante.

e Personas con pocas funciones porque fueron contratadas para un puesto
especifico pero trasladadas a otro debido al cambio de autoridades.

El siguiente esquema muestra de manera resumida la importancia de distribuir el

trabajo y las practicas comunes del sector pablico.

Gréfico N° 13 Importancia de la distribucion equitativa de las cargas de trabajo
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Fuente: Elaborado por Grupo de Tesis Modelo de Gestion por Competencias.

Corregidos los vicios, los empleados deben ser conscientes de que no contar con los
conocimientos, habilidades y comportamientos apropiados a su cargo, tiene
consecuencias. Es mediante la gestion del desempefio por competencias que se debe

asegurar que se brindan las facilidades para desarrollar conocimiento, habilidades y
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destrezas, estableciendo un tiempo limite para adquirirlos. De igual forma los jefes
tienen el deber moral y la responsabilidad de hacer buen uso de los recursos de la
organizacion, esto es algo que también debe ser abordado en la evaluacion de su

desempefio y vigilado desde los procesos de aprobacion.

Las vacantes por reemplazo son una buena oportunidad para revisar las funciones y
cargas de trabajo dentro del departamento, a fin de determinar si en realidad se
necesita contratar o si pequefos ajustes a los puestos restantes puede sacar adelante
el trabajo del departamento o unidad. No obstante, hay cambios que deben hacerse a
las practicas que sobrevienen con el cambio de autoridades, ya que limitan por

mucho la eficacia de las acciones.

Existen diferentes métodos para hacer una medicién de las cargas de trabajo de los
puestos y las unidades operativas, basados en el anélisis de la complejidad de la tarea
y el tiempo que toma llevarla a cabo; entre ellos se encuentran: Método de
Estandares Subjetivos, Método de Estandares Estadisticos, Método de Estandares
Técnicos, Método del Muestreo del Trabajo, Autopunteo del Trabajo, etc.

Es posible que al finalizar este proceso, se identifique la subutilizacién de algunas
personas, por lo que es conveniente tomar un tiempo para observar el desempefio de
los roles redefinidos y ubicar a esas personas temporalmente en proyectos especiales,
en tareas que se han acumulado por falta de atencion, tareas no asignadas a un puesto
en particular, o bien esperando alguna vacante por desvinculacion. Las decisiones de
redundancia de las personas deben retenerse hasta hacer una revision total de la
estructura. Los casos también pueden ser manejados dentro de lo sugerido en el

apartado sobre redundancia y movilidad interna.
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4. Evaluacion del Clima Organizacional

Actualmente la Facultad de Ciencias Agrondmicas no realiza evaluaciones de clima
organizacional (Ver pag. 75), lo que no le ha permitido conocer el grado de
satisfaccion y pertenencia que tienen los empleados en cuanto a la filosofia
organizacional, el desarrollo de los procesos y la toma de decisiones.

Para ilustrar mejor, la evaluacion del clima organizacional se muestra la siguiente

representacion grafica del proceso.

Graéfico N° 14 Evaluacidn del Clima Organizacional
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Fuente: Elaborado por Grupo de Tesis Modelo de Gestidon por Competencias.

Considerando lo anterior, se recomienda realizar la respectiva evaluacion del clima
organizacional de la Facultad de Ciencias Agronémicas, utilizando el método del
Diagnostico, para el cual se propone un instrumento de evaluacion del clima
organizacional (ver Anexo 13). Este consiste en una serie de preguntas calificadas
mediante una escala de medicion de la percepcion del personal, que sirven para

analizar las caracteristicas del ambiente laboral que repercuten en la conducta de los
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empleados, ademé&s de conocer las tendencias motivacionales que se traducen en un

comportamiento que tienen consecuencias sobre la Facultad.

La Unidad de Gestion del Talento Humano ejerce un rol importante en la realizacion
del estudio y andlisis del clima organizacional, ésta debe encargarse de planear el
momento apropiado para llevar acabo la evaluacion, la cual se recomienda se realice
cada afio para establecer una linea de comparacion de resultados obtenidos en afios
anteriores, la retroalimentacion de las personas, las acciones correctivas y el

seguimiento posterior a dichas evaluaciones.

D. CAMBIOS EN POLITICAS Y PRACTICAS
COMPLEMENTARIAS AL MODELO DE GESTION

Un nuevo modelo de gestion es parte del cambio organizacional y por lo tanto
supone cambios o ajustes en otros elementos de la organizacion para asegurar su
coherencia y efectividad, asi como desarrollar otros elementos que actualmente
representen un vacio importante en la gestion. Esta seccion sefiala algunos de esos
elementos para los cuales se sugieren cambios que contribuiran a garantizar el éxito
de la aplicacion del Modelo de Gestion por Competencias y a potenciar el rol de la
funcion de Recursos Humanos en la Facultad de Ciencias Agrondmicas. Como se ha
sefialado en otras partes de este documento, la Facultad no es una institucion en si
misma, por lo que algunos cambios propuestos podrén parecer fuera de su alcance,
pero la Facultad puede tomar la iniciativa, proponer e incidir en un proceso de

reflexion para la basqueda del cambio institucional.

1. Cambios en politicas

Por lo general, las instituciones publicas cuentan con politicas, escritas en forma de
reglamentos con un lenguaje propio de la jurisprudencia poco accesible a todos los
lectores, con lo que pierde el objetivo de inspirar a los empleados a compartir sus
enunciados. Es recomendable elaborar una carta de las politicas centrales de toda la

organizacion, para evitar la dispersion y elegir un lenguaje mas accesible a todos los
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sectores de la comunidad universitaria. Luego, es necesario introducir nuevas
politicas y mejorar y/o actualizar las existentes en los aspectos que se sefialan en el
diagndstico del estudio, atendiendo algunos de los aspectos sefialados en esta

seccion.

a. Creacion de un marco de principios y valores organizacionales

Los principios y valores expresan las creencias més profundas de la organizacion,
orientan y regulan su vida, son el soporte de su mision, vision, y se hacen realidad
en la cultura, forma de pensar y conducir de sus miembros. A lo largo del diagnostico
encontramos que se sefialan conductas nocivas para la organizacion que reflejan
antivalores y la ausencia de competencias conductuales y habilidades que requieren
una urgente atencion. Existe un esfuerzo incipiente para la construccion de un marco
de valores de la Universidad y la Facultad debe buscar fortalecerse a través de la
participacion activa en el mismo o bien buscar por sus propios medios construir este

marco de valores compartidos.

b. Transparenciay rendicion de cuentas

La rendicién de cuentas es un concepto definido en el Modelo de Gestion como una
competencia y la transparencia se ha incluido como un elemento dentro de ésta, ya
que ambos conceptos se hallan intimamente ligados en la gestion publica. Mientras
que la rendicion de cuentas puede entenderse mas como la obligacion de rendir
informes dentro de un marco juridico y la estructura jerarquica formal, la
transparencia se entiende como la obligatoriedad de hacer accesible la informacion a
todos los niveles y al publico, creando los mecanismos para ello y asegurando que se
provee de manera oportuna y fidedigna, ademés de hacerse presente en todas las
etapas de la gestion y abarcar actividades, actuaciones y rendimiento, no sélo los

aspectos financieros.

La transparencia y rendicion de cuentas son practicas que tienen como propdsito la

prevencion de la corrupcion en sus diferentes expresiones (trafico de influencias,
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conflicto de intereses, solicitud/aceptacion de dadivas o favores, enriquecimiento
ilicito, etc.), su base legal se encuentra en la Ley de Etica Gubernamental, que
establece la obligatoriedad de todos los servidores publicos de rendir cuentas y actuar
con probidad, mientras que la Ley de Acceso a la Informacion Publica establece la
obligatoriedad de las instituciones autdnomas (entre otras) de hacer accesible al
pablico la informacién de su quehacer. La integracion de estos dos aspectos como
una préctica regular del quehacer universitario, denotaria honestidad en las
intenciones y acciones mas minimas de sus miembros, por lo tanto contribuiria a
generar un sentimiento de pertenencia y respeto. Su aplicacion no sélo es valida, sino
exigible a todos los niveles y puestos, por lo que puede convertirse en una

herramienta de comunicacion y auto-regulacion de algunos problemas actuales.

En ese sentido, esta competencia pretende llevar a la practica ambos deberes de la
normativa publica y hacerlos parte del ejercicio regular de las funciones de los
miembros de la Facultad. Igualmente, los resultados del ejercicio de esta
competencia tienen un impacto en las acciones de supervision y seguimiento del

trabajo cotidiano, tanto de lo administrativo como lo docente.

Asi por ejemplo, la préactica de elaborar informes técnicos periodicos por area, es un
recurso valioso para evaluar el progreso de las metas a lo largo del afio, la
contribucion a los objetivos estratégicos y dificultades encontradas en el curso de las
actividades. Mantenerlos en un nivel practico y manejable, limitandolos a lo esencial
y valorativo méas que narrativo, proveyendo datos cuantitativos en términos de los
indicadores disefiados para el monitoreo de las metas, etc., podria contribuir a reducir
las reuniones subitas para rendir informes verbales y las crisis por falta de
seguimiento de tareas, al mismo tiempo que se deja constancia de la comunicacion
de aspectos criticos a los niveles apropiados. Otro ejemplo podria ser la préctica
habitual de mantener un horario publico de cada docente de las actividades que
incluyen no solo los horarios de clase, sino asesoria a estudiantes, participacion en

6rganos de coordinacidn y actividades extra-curriculares.
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Por lo tanto, la institucionalizacion de esta competencia a través de una politica, crea
la obligatoriedad de todos de informar sobre sus actividades en cada momento y los

mecanismos para facilitar su ejercicio.

c. Aprendizaje Institucional

El aprendizaje organizacional es un proceso mediante el cual las entidades adquieren
y crean informacion con la finalidad de transformarlo en un recurso que les permita
adaptarse al cambio; no debe entenderse como un fin en si mismo, sino como un
medio para incrementar la calidad y eficacia institucional. Existen diferentes
enfoques sobre el aprendizaje institucional, uno de los mayormente divulgados es el
de Lipshitz y Popper (2002) que proponen un enfoque estructural y cultural. La
faceta estructural son los mecanismos relativos a arreglos procedimentales y
estructurales institucionalizados y que permiten recoger, analizar, almacenar,
difundir y utilizar la informacion relevante de manera sistematica. Pero para que el
aprendizaje de esta faceta sea beneficioso para la organizacion, debe existir una
cultura organizacional apropiada, a eso se le denomina faceta cultural, y no es mas
que valores compartidos entre todos los miembros de la organizacion, que se
relacionan con las competencias del Modelo de Gestion propuesto. Segun Lipshitz y
Popper existen cinco valores esenciales de una auténtica cultura de aprendizaje:
transparencia, orientacion al tema, responsabilidad, busqueda e integridad.
Asimismo sefiala el profesionalismo de los miembros de la organizacion y el
liderazgo comprometido con el aprendizaje como condiciones del entorno que
incrementan la posibilidad de los mecanismos del aprendizaje organizacional. Esto
refuerza la recomendacion de revisar los mecanismos dispuestos en las herramientas
de trabajo y crear otros para llenar los vacios existentes, asi como la creacion de una

politica de aprendizaje interno.
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d. Redundanciay movilidad interna para la capitalizacion del aprendizaje

Es de esperarse que a medida que cambia la organizacion, cambien también las
necesidades de conocimientos especificos, las habilidades, destrezas y
comportamientos, modificando significativamente los roles. El abordaje de estos
cambios se anticipa a través de la capacitacion y el desarrollo constante de los
empleados, con el propdsito de actualizar sus conocimientos y ayudarles a desarrollar
nuevas competencias, a fin de que puedan estar preparados para desempefiar nuevos
roles, manejar nuevos sistemas, etc., de tal forma que la obsolescencia de las

personas dentro de la organizacion sea minima.

AUn si se presentara, la movilidad interna es un recurso muy util que asegura que el
aprendizaje sea reinvertido en la organizaciéon, minimizando el costo de reclutar y
capacitar nuevo personal. Esta deberia ser entendida dentro de la Universidad y no
solo en la Facultad y podria darse por dos factores: interés del individuo de cambiar
a un nuevo puesto mas acorde a sus expectativas profesionales/personales y la
redundancia de algunas personas debido a cambios en la estructura o el trabajo. Una
politica para la movilidad interna podria impulsar el crecimiento personal y
profesional de los empleados, volviendo mas amplio el marco de accion para los
planes de carrera y el interés de desarrollar nuevas competencias. El siguiente gréfico
nos muestra como funciona el mecanismo del aprendizaje institucional, a través de la

capacitacion, el desarrollo de competencias y la movilidad interna.

Gréafico N° 15  Gestion del Aprendizaje Interno de la Organizacion
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Fuente:Elaborado por Grupo de Tesis Modelo de Gestion por Competencia.
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No obstante, la politica debe establecer los mecanismos que aseguren que las
oportunidades estan disponibles a todos mediante el concurso interno de las vacantes
y subsecuente evaluacion de candidatos, con los mismos pasos que el reclutamiento
externo, excepto que la convocatoria es solo a nivel interno y se afiaden las
evaluaciones de desempefio previas y planes de carrera de los postulantes para ser
tomadas en cuenta dentro del proceso, pudiendo hacerse concesiones temporales
cuando los candidatos no llenen todos requisitos, para lo cual se pueden acordar
planes de desarrollo que deben ser evaluados en un periodo establecido. En cualquier
caso, se debe brindar especial atencion al tratamiento de casos en que la persona no
tenga éxito en cumplir los estdndares de un nuevo rol y no pueda ser reubicada en
otro puesto. En el mismo sentido, esta politica debe asegurar que no signifique
trasladar el problema a otro lado, en el caso de personas con comportamientos

inapropiados o con problemas de desempefio.

En la Facultad de Ciencias Agrondmicas se registra al menos un caso ejemplificante
de una persona que inicidé su relacion laboral con la Universidad en el nivel de
Servicios Generales, ocupando diferentes puestos de manera progresiva en las
subsiguientes clases/categorias a medida que avanzaba sus estudios en
Bibliotecologia; actualmente se desempefia en la Biblioteca de la Facultad. Los
mecanismos citados en esta propuesta vendrian a asegurar la igualdad de
oportunidades y un proceso consistente para llevar a la practica la movilidad, ademas

de asegurar el valor agregado para el individuo y para la organizacion.

e. Capacitacion y aprovechamiento de los recursos internos

La capacitacion ayuda al personal a mantenerse actualizado, no debe ser vista como
un privilegio de un sector, sino como una necesidad y un recurso para elevar el nivel
de calidad del trabajo y debe ser considerada para ambos sectores (administrativo y
docente). Esto se relaciona con la politica de Igualdad de Oportunidades y significa
poner en igualdad de condiciones tanto el acceso como las facilidades para todos, de

acuerdo con los intereses de la organizacion, sin demérito del cargo que se ocupa.
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Tampoco debe ser permitido que se vea como algo opcional por parte del empleado,
cuando se relanciona con cambios en la institucion que afectan los roles, o cuando se
trata de abordar deficiencias identificadas en las evaluaciones de desempefio. De
cualquier forma, la capacitacion es parte de los objetivos de desempefio y puede
incentivarse mediante el establecimiento de objetivos que desafien a los empleados a
adquirir nuevos conocimientos y desarrollar competencias necesarias en sus roles o

bien como parte de su desarrollo.

La Facultad se ha definido como una institucion rectora de conocimiento, por lo
tanto puede y debe aprovechar el potencial multidisciplinario de la institucion para
enriquecerse y fortalecerse en las disciplinas que impulsaran su trabajo, tanto en lo
académico como en lo administrativo, solamente debe crear los mecanismos
necesarios para dinamizar ese aprendizaje a todos los niveles. La colaboracion de las
Facultades en el desarrollo organizacional propio debe ser parte de la politica de
aprendizaje interno y contar con tiempo minimo para ello, si es necesario. El servicio
social de estudiantes destacados es un recurso que puede aprovecharse con un costo
minimo, sélo se requiere proactividad por parte de la UGTH en la elaboracion de
propuestas concretas para disefiar las capacitaciones con base en las necesidades. De
ser necesario deberia solicitarse a la Facultad respectiva, la supervision de la
ejecucion de las capacitaciones por parte de un docente, para asegurar que Se
imparten con los estandares requeridos. También debe explorarse la posibilidad de
extender certificaciones de los cursos recibidos, a fin de brindar un reconocimiento a

la superacion, para que pueda ser parte del expediente de logros del empleado.

f. Hacia una nueva cultura organizacional

La cultura organizacional determina la forma como funciona una institucion. Esta
compuesta por el conjunto de suposiciones, creencias, hébitos, valores y normas que
comparten los miembros de esa organizacion, que son expresadas en su
comportamiento y forma de hacer las cosas; de ahi que la definicion de valores

organizacionales y normas es esencial para moldear la cultura organizacional. Las
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acciones de la alta gerencia relacionadas con el estilo de liderazgo, la comunicacion
y la toma de decisiones, también tienen un impacto en la cultura; es decir, la forma
de comportarse y comunicarse de los lideres, se permea e influye en las interacciones
de todos los miembros de la organizacion, reforzando creencias, normas y habitos,
por lo que los lideres juegan un papel muy importante en el moldeo de la nueva

cultura organizacional y en la correccion de las contradicciones que se susciten.

La mejora continua en las organizaciones supone una cultura organizacional
dindmica capaz de entender y adaptarse a los cambios, por lo que la comunicacion y
socializacion se vuelven elementos importantes como parte de la cultura misma para
enfrentar la resistencia al cambio. Debe recordarse que en el caso de la Universidad,
un cambio en la cultura organizacional significa romper paradigmas muy arraigados,
no sdlo personales sino institucionales, y en el caso de las organizaciones publicas,
significa cambiar las creencias de un sector que tienen su base en practicas muy
antiguas, generalizadas y con base legal. Por lo tanto, los directivos juegan un papel
muy importante en dirigir el cambio, para lo cual necesitan manejar con
transparencia y tenacidad el proceso de cambio, superando el miedo al fracaso,
reconociendo que habra turbulencia en el proceso, y abriendo espacios para el
dialogo con disposicién a escuchar las contradicciones, aclarar las ambigiiedades y

corregir las desviaciones.

g. Cambiosa la politica salarial

La politica salarial vigente debe modificarse para cumplir con ciertos principios
basicos de la administracion de remuneraciones, y ser suficientemente amplia para
anticipar los problemas futuros, de cara a disposiciones del gobierno central, los
cambios en la organizacion y los casos excepcionales que se presentan, ademas de
completar las herramientas para su uso. Algunas consideraciones que deben

incluirse, son:

e Mantener un nivel minimo y méaximo para el ancho de cada franja salarial. El
ancho de cada franja debe establecerse considerando el nimero de puestos de
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cada nivel, asi como la periodicidad con que se preve que pueda ser actualizada.
Es recomendable actualizar las tablas salariales con cierta periodicidad, aun
cuando no se pueden hacer efectivos los incrementos de manera inmediata.

El salario de admisién de un nuevo empleado o de alguien promovido a una
nueva categoria o nivel, debe coincidir con el minimo de la categoria
correspondiente; esto ayuda a mantener la equidad en una misma categoria. Las
razones para utilizar un salario inicial distinto al de entrada deben ser
establecidas con anterioridad al reclutamiento, y deberan ser Unicamente a
condiciones relacionadas con la complejidad del puesto, no a la alta cualificacion
de un candidato. Las excepciones deben ser manejadas dentro de los parametros
que se establezcan, con indicadores que justifiquen la decision, e idealmente no
deberian traspasar el nivel medio de la franja salarial de la categoria o nivel del
puesto en cuestion y bajo ninguna circunstancia pueden ser igual al maximo de
dicha franja. La solicitud de excepcion debe incluir la comparaciéon con otros
salarios de ocupantes actuales del mismo nivel y éarea de trabajo, asi como un
analisis financiero que demuestre la disponibilidad de los recursos y como la
decision seré sostenible en el tiempo. Recursos Humanos deberia participar en el
proceso de aprobacion de las excepciones, para asegurar que se ha hecho una
evaluacion apropiada y que el salario se ha establecido correctamente. Las altas
cualificaciones de las personas o la experiencia en puestos de mayor nivel, no son
en si mismas una razon para salarios diferentes, ni se debe elevar el perfil de
puesto para hacerlo encajar con la persona.

Los salarios que se encuentran en el maximo de la franja, no pueden recibir mas
incrementos y se congelan hasta actualizar la franja a la que pertenecen, de esta
forma se logra que los puestos se mantengan dentro del nivel que corresponde.
Este deberia ser el tratamiento de todo incremento que se suscite y que se
aproxime al maximo de la franja correspondiente, incluyendo los incrementos
otorgados por el gobierno.

El salario se establece al momento de la convocatoria, con base en los requisitos
del puesto y la complejidad del rol de éste, de acuerdo con el nivel de
responsabilidad e impacto interno y externo. Los puestos no se ajustan a la
persona, sino se busca la persona idonea para el mismo.
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e También es posible que la persona reclutada no cumple en su totalidad los
requisitos, pero cuyo potencial indica que pueden desarrollarse dentro de un
periodo que idealmente debe ser el de prueba. En ese caso el salario inicial debe
estar por debajo del minimo de la franja de la categoria (entre un 15-25%) para
luego ajustarlo al valor del minimo después del periodo sefialado y previa
evaluacion.

e El progreso en las bandas salariales deberia ser calculado mediante un factor de
ajuste que refleje la pérdida del poder adquisitivo de los salarios ante el alza en el
costo de vida; sin embargo, debido a las limitaciones presupuestarias, una parte
de este factor puede ser fija y la otra deberia otorgarse por méritos (desempefio)
para todos los empleados que alcancen un nivel “competente” en la escala de
evaluacion.

h. Seguridad e Higiene Ocupacional

Se debe considerar la necesidad de crear una politica de Seguridad e Higiene
Ocupacional. La organizacion, a través de sus autoridades y ejecutivos, tiene el deber
de proporcionar las condiciones adecuadas para realizar el trabajo y minimizar los
riesgos asociados con la salud ocupacional de los empleados en todas las areas y
niveles. A la obligacion de la institucion de mantener los mecanismos para preservar
su salud y bienestar, corresponde la obligacion de los empleados de observarlos y
atender las medidas especificas de su &rea de trabajo, hacer uso adecuado de las
herramientas o implementos de seguridad, asi como de reportar cualquier situacion

con potencial de riesgo para la salud o la seguridad de los empleados.

Se recomienda mantener un Plan de Seguridad e Higiene Ocupacional, con un
enfoque educativo en el area. El plan debe incluir la revision periodica de las
instalaciones para corregir 0 minimizar las situaciones de riesgo de accidentes o
enfermedades por la manipulacion de agentes toxicos, el uso de implementos corto-
punzantes, brindar mantenimiento al sistema de sefializacion, etc. También es
importante incluir al menos una capacitacion anual dirigida a todo el personal para
conscientizarles sobre su importancia e involucrarles en la identificacion de riesgos;

igualmente se debe realizar al menos una capacitacion anual en primeros auxilios y
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medidas de actuacion ante desastres, incluyendo un simulacro de evacuacion en caso

de incendio o terremotos.

Las responsabilidad de la UGTH en el tema, incluye el monitoreo de los incidentes
reportados y el andlisis de las recurrencias para encontrar sus causas y proponer

soluciones.

2. Cambios en practicas
a. Integracion del personal y apreciacion de las contribuciones individuales

Es necesario reconocer que todo el personal es indispensable para el fin que persigue
la Universidad, que la contribucion de cada puesto es necesaria e importante,
independientemente del nivel o sector al que pertenece, por ende las personas que los
ocupan. Desde esa Optica, el personal administrativo debe ser apreciado y tomado en
cuenta y visto también como una parte estratégica para impulsar el cambio y
desarrollo de la UES. Esta condicion mejorard el sentimiento de apreciacion y
sentido de pertenencia, y por lo tanto el clima organizacional. Las politicas no deben
resaltar diferenciacion entre uno u otro sector, sino desafiar a cada uno de ellos a
contribuir de manera inmejorable al fin institucional y su participacion debe

asegurarse con cambios a la legislacién universitaria actual.

b. Elrol de la Unidad de Gestion de Talento Humano (UGTH)

La Gestion de Talento Humano se refiere a todas las personas que laboran en la
Organizacion, por lo tanto deberia estar al servicio de ambos sectores (docente y
administrativo) en el entendido que el nuevo perfil de la UGTH debe contribuir
cualitativamente a llenar los vacios actuales en los procesos de esta area. El rol de la
UGTH no debe ser tomado a la ligera, debe orientarse a una funcion que apoya la
planificacion de largo plazo de la organizacion y disefiar las estrategias y planes de
accion para lograr esa alineacion, orientando la construccion y desarrollo de
capacidades de la fuerza laboral hacia los perfiles necesitados, en linea con la

estrategia organizacional. Asimismo, debe jugar un rol proactivo sobre los cambios,
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las tendencias, los fendmenos y desafios del area, proveyendo analisis sobre los

mismos para ser estudiados y proponiendo soluciones sdlidas, al mismo tiempo que

debe contribuir a mantener un analisis mas completo como organizacion.

La UGTH debe ser vista como un aliado estratégico de la Direccion para modelar y

dirigir la fuerza laboral hacia los objetivos de la organizacién, por lo tanto es

recomendable que reporte directamente al nivel ejecutivo mas alto de la estructura a

que pertenece, para mantener una asesoria constante, facilitar la implementacion de

las decisiones, las politicas, los cambios y ejercer el control de los aspectos del &rea.

De manera complementaria, se requiere tomar acciones inmediatas en los aspectos

siguientes:

Su ubicacidn oficial debe ser reconocida a traves de la modificacion y aprobacion
expedita del organigrama de la Facultad.

El perfil del/a jefe/a de la Unidad se considera bastante completo; lo que debe
asegurarse es que las funciones descritas en éste, se lleven a la préctica y que la
persona en el cargo satisfaga los requisitos para el mismo, o bien asegurar que
hay un plan de capacitacion en todos los aspectos técnicos del puesto en un
tiempo establecido. No obstante, se provee un perfil propuesto en el que se
consideran algunos elementos que se incorporarian a partir del modelo de
Gestion por Competencias (ver Anexo 14).

El rol de Asistencia de la UGTH debe estar orientado a los aspectos operativos
del &rea como procesamiento de datos, archivo de informacién, tramites y apoyo
a los empleados de la Facultad y a las relaciones/tareas rutinarias con oficinas
centrales y otras dependencias. Es viable y necesario concentrar las funciones
actualmente de asistencia para asegurar el manejo técnico del puesto, el
procesamiento oportuno de los datos y su resguardo. El apoyo de la Asistente de
Planificacion puede ser considerado para situaciones especiales o
contingenciales, pero no como parte del proceso. Se propone un perfil para el
puesto de Asistente de recursos Hunmanos en el Anexo 15.

La naturaleza de la informacién que administra la UGTH es diferente a otras; la
confidencialidad y precision son dos elementos indispensables en su manejo, por
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lo que la rotacion de los puestos afecta la continuidad de los sistemas de
informacion y la oportunidad en las acciones. En ese sentido, no es recomendable
la rotacion de este puesto con el cambio de autoridades, sin una previa evaluacion
de la idoneidad de las personas para ocupar el cargo y el entrenamiento para el
seguimiento de los sistemas.

c. ElroldelaUnidad de Gestion de Talento Humano Central

Como se ha mencionado en diferentes partes de este informe, la organizacion es una
sola y la descentralizacién (o autonomia) no debe desconocer la necesidad de
integrar las diferentes partes de la organizacion para la rendicion de informes
institucionales y/o la presentacion hacia afuera, asi como la responsabilidad del
equipo ejecutivo a nivel central de asegurar esta integracion. Es decir, la UGTH
central, deberia tener una responsabilidad funcional de asesoria, apoyo y control de
calidad sobre el area a nivel institucional, por ende sobre las UGTH en todas las
Facultades, asegurandose que afiade valor al trabajo de las Facultades en términos de
la experticia y la consolidacién de los procesos, la calidad de los mismos, la
oportunidad, precision e integracion de datos, asi como la adherencia a los estdndares
institucionales en cada proceso del &rea. Este rol de asesoria debe mantener un
enfoque de construccion de capacidades en las Facultades para transferir

conocimiento, desarrollar habilidades y reducir la dependencia de las mismas.

d. Elrolde los jefes o gerentes

Muchos de los problemas que se citan en el diagnéstico tienen su base en la falta de
acciones por parte de los jefes inmediatos en diferentes niveles. La toma de
decisiones y la gestion de las personas es una tarea ineludible para las personas que
estin en jefaturas; la descripcion de los cargos debe especificar estas dos
caracteristicas como un requisito indispensable para el nivel, ademéas de ser una
competencia a ser revisada en la gestion de desempefio de los jefes. La gestion de
personas conlleva la evaluacion del desempefio, la gestion de los aspectos diarios
como la asistencia, las ausencias, el trabajo hecho a tiempo y con calidad, asi como

el compromiso de desarrollar a las personas. La atencion a problemas disciplinarios
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no es una responsabilidad opcional para las personas en niveles jerarquicos de
jefatura, ya que de ello depende mantener la credibilidad en el marco institucional, en

sus valores y principios.

En ese sentido, se debe desarrollar un programa de capacitacion dirigido a los jefes
para fortalecer sus habilidades gerenciales relacionadas con la gestion de personas: el
manejo de relaciones interpersonales, comunicacion asertiva, manejo del conflicto,
estilos de aprendizaje, motivacién y liderazgo; asimismo incrementar sus
capacidades ejecutivas y/o directivas con temas tales como: planeacion estratégica,
toma de decisiones asertivas y oportunas, gestion del cambio, manejo del tiempo,

entre otras.

Para evaluar el progreso de este fortalecimiento es recomendable practicar la
Evaluacion 360° para los jefes, a fin de conocer cdmo han desarrollado sus

habilidades a partir del plan e identificar otras areas que necesiten fortalecerse.

e. Revision de los procesos

Es necesario hacer una revision completa de los procesos mas importantes de la
Facultad en todas las areas funcionales, incluso aquellos que se relacionan con otras
instancias a nivel central, para incidir en un mejoramiento de los servicios, reducir el
tiempo de respuesta y asegurar el mejor aprovechamiento de los recursos, eliminando
todos aquellos elementos (operaciones, pasos, revisiones) que no afiaden valor al
resultado final de cada proceso. Los procesos deben ser disefiados de tal forma que
cumplan su cometido de garantizar un control interno efectivo sobre el uso de los
recursos, la prevencion de las malas précticas y la determinacion de las

responsabilidades en la toma de decisiones.

Como parte de este reto se deben elaborar los manuales respectivos que incluyan
diagramas de flujo para una facil comprension de los procesos y claridad sobre las

instancias involucradas.
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f.  Revision de la estructura organizativa

Es importante que como parte del cambio organizacional se revise la estructura
organizativa y hacer los ajustes necesarios para asegurar su coherencia con la
estrategia organizacional. La Facultad no registra una reestructuracién importante
desde 1984, por lo que este ejercicio puede llevar a analizar los vacios e
inconsistencias en la estructura actual y la finalidad de las unidades y departamentos,
ya sea para confirmarlas, reconvertirlas o declarar su obsolescencia. Ndtese que la
revision de la necesidad de las funciones no debe hacerse sobre la base del
desempefio actual de las unidades (sobre todo si no es el necesitado), sino
estableciendo un estandar sobre el cual se debe basar su continuidad, el cual deberan
alcanzar las personas que se desempefien en una determina unidad o departamento.
Los problemas de desempefio de las unidades deben abordarse mediante el redisefio

de los perfiles de los puestos clave y la gestion del desempefio.

El redisefio de los puestos no debe descartar la necesidad de crear puestos
bifuncionales o multifuncionales, principalmente en los niveles de asistencia y
algunas funciones ejecutivas que por su naturaleza y volumen de operaciones, resulta
conveniente mantenerlas juntas. Esto debe hacerse a partir de la evaluacion de las
cargas de trabajo y el analisis sobre la compatibilidad u homogeneidad de las
tareas/areas. Algunas précticas que se deben evitar son la dispersion, la duplicidad

de las funciones y la creacion de unidades sin un fin definido.

Finalmente, se quiere destacar que la estructura organizativa es una herramienta de la
organizacion para alcanzar sus objetivos, no un fin en si mismo, por lo que debe
verse de manera flexible y mantenerse actualizada a través de los organigramas, ya
que proporciona una imagen grafica que facilita la comprension de las lineas de
comunicacion y reporte interno para los empleados y expresa la complejidad de la
organizacion, mostrando la division del trabajo, la integracion las diferentes

funciones y la jerarquizacion para entidades externas.
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g. Planeacion a largo plazo

Los objetivos estratégicos de la Facultad deberian ser construidos mediante un
proceso participativo y trascender los periodos eleccionarios, motivando la vision a
largo plazo. Actualmente existe una iniciativa a nivel central para la elaboracion de
un plan estratégico a 10 afios, con la participacion de todas las Facultades. Se espera
que las estrategias generales deriven en planes para cada Facultad con estrategias
mas especificas y lineas de accion en cada disciplina. Se debe asegurar que estos
planes incluyan indicadores que permitan evaluar el progreso cualitativo y
cuantitativo de los objetivos durante el curso del plazo. Esta deberia ser una
herramienta para la rendicion de cuentas de las Facultades a través de los Decanos y
Juntas Directivas, para el periodo que son electos. La planeacion operativa es
ineludible para cada érea a fin de asegurar la contribucion a los planes de la Facultad,
al mismo tiempo que se mantiene control de las funciones ciclicas o rutinarias, sin

omitir que la necesidad de elaborarlos al inicio del afio es esencial.

h. Incompatibilidad de la Docencia con los cargos administrativos

El ejercicio de la docencia es incompatible con nombramientos administrativos,
dentro de la misma jornada de labores. Por un lado, minimiza la importancia de
generar resultados y dedicar tiempo de calidad al puesto mismo, convirtiéndose en un
atenuante de la responsabilidad de asumir el rol en su totalidad y de entregar los
resultados esperados. Por otro lado, debe recordarse que, en algunos casos, los
nombramientos se encuentran limitados por el cambio de autoridades, reduciendo el
tiempo de aprendizaje de los aspectos técnicos e institucionales que requiere el
puesto administrativo. En el mismo sentido, la responsabilidad docente no inicia ni
concluye con impartir la clase, sino implica asesoria a los estudiantes, preparacion de
clases y exdmenes, calificacion de tareas y exdmenes, etc. lo que requiere
obviamente mucho més tiempo de la jornada, ademéas de generar un flujo de
estudiantes hacia los espacios ya saturados para los empleados, produciendo ruido e

interrupciones y reduciendo la capacidad de concentracion de las personas que se
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encuentran trabajando alrededor. Resulta casi obvio creer que en esas condiciones,
ninguno de los dos roles podra desempefarse exitosamente, si pretendemos que

ambos tengan un estandar de calidad.

i. Despolitizacion de las decisiones, probidad y ética

Todas las decisiones relativas al talento humano de la organizacion deben darse en el
marco de sus valores, necesidades y planes, deben desvincularse de fines politicos o
partidistas y no deben usarse para componendas, favores politicos o de otra clase.
Los nuevos ingresos deben obedecer a las necesidades identificadas en la planeacion
de la fuerza de trabajo, la que a su vez debe estar orientada a los fines estratégicos de
la Facultad. La UES debe hacer un esfuerzo por seleccionar a sus empleados sobre
la base de la idoneidad y exigir que sus autoridades sean ejemplo de ética y probidad,
ademas de asegurar que sus mecanismos internos garanticen la vigilancia de estos

aspectos.

j. Evaluacion del impacto futuro de las decisiones

Todas las decisiones que requieren financiacion, deben ser tomadas sobre la base de
la capacidad financiera futura de la organizacion, no sélo la actual, asi como su
impacto en otras prestaciones (como las indemnizaciones). Esto significa, probar
ahora que se pueden crear las reservas que garantizan a la organizacion honrar las
responsabilidades creadas a partir de esas decisiones, asi como su sostenibilidad en el
tiempo, ademés del establecimiento de los mecanismos de monitoreo para asegurar
su seguimiento. Los tomadores de decisiones tienen la responsabilidad de no dejarse
ganar por el entusiasmo colectivo o personal, o de ceder a presiones solo para ganar
la simpatia de un sector, asi como de rendir cuentas sobre las decisiones tomadas

durante su gestion y el impacto de éstas en la organizacion.

k. Relevo generacional de la fuerza laboral

Hoy por hoy, es muy poco lo que se puede hacer para motivar el retiro de las

personas que han sobrepasado la edad de jubilacion. Sin embargo, es necesario que
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se tomen medidas urgentes a nivel institucional para resolver el problema de las
jubilaciones que no se hacen efectivas debido a la falta de fondos para pagar las
indemnizaciones, priorizando honrar la mora con los empleados (o sus familias para
los fallecidos) que ya se retiraron de la institucion. Asimismo, en anticipacion al
cambio hacia el nuevo modelo de gestidn, es necesario que se planifique la sucesion
de los puestos clave para minimizar el impacto de la pérdida de la experiencia al

momento de la desvinculacion.

Se conoce que la nueva Ley de la Funcion Publica viene a ampliar la edad de
jubilacion hasta los 60 afos para las mujeres y 65 para los hombres. La Universidad
deberia expresar su posicion al respecto y brindar un analisis critico sobre el impacto

economico y social de esa propuesta, asi como las posibles soluciones alternativas.

I.  Certificaciones de calidad y posicionamiento de la Universidad

Actualmente existe un interés por posicionar a la Universidad a nivel regional; esto
solamente es posible mediante un salto de calidad verificable y constante en la
investigacion, la docencia y la proyeccion social, que pongan en el ojo publico la
excelencia del quehacer de la Universidad. El fortalecimiento de relaciones de
colaboraciéon con sectores clave de la sociedad civil, otras universidades e
instituciones gubernamentales, puede favorecer la proyeccion social y visibilidad

institucional.

La tecnologia de comunicacion es un factor crucial en ese sentido. EI Ranking Web
de Universidades del Mundo, realizado por el Laboratorio de Cibermetria del
Consejo Superior de Investigaciones Cientificas (CSIC) de Espafia, efectla una
evaluacion anual a las universidades del mundo mediante un sistema métrico
aplicable a la informacién desplegada en la red, sobre cuatro indicadores bésicos:
presencia, impacto, apertura y excelencia, en donde la Universidad de EI Salvador
ocupa el lugar 2410 en el ranking a nivel mundial para 2012, sin alcanzar un puesto

entre el Top 200 a nivel de Iberoamérica. Existen otras organizaciones que efectlian



144

evaluaciones donde se consideran el nimero de articulos indexados por area de

especializacion, donde El Salvador no figura.

La excelencia en los productos finales debe dar inicio a través de la gestion de la
calidad interna de la organizacion. En la actualidad existe una gama de
certificaciones que acreditan internacionalmente a las organizaciones en diversas
areas. Las normas 1SO 9001:2000 en su inciso 6.2 hacen mencion a la gestion de
calidad de los procesos de Recursos Humanos, en cuanto a su competencia,
educacion, formacion y habilidades, asi como a los registros que deben llevarse sobre

€s0s aspectos.

m. Cambios en la legislacion

La base de la carrera administrativa en las instituciones publicas es la Ley del
Servicio Civil que data de 1961, y pese a las maltiples derogaciones y cambios aln
conserva algunos elementos que no se adaptan mas a la realidad actual. Existe un
anteproyecto de ley para crear una nueva, denominada Ley de la Funcion Publica,
que vendria a reemplazar la Ley del Servicio Civil, en la cual se consideran cambios
sustanciales en la profesionalizacion de la carrera administrativa y gerencial en el
sector publico. Dicha Ley pretende resolver algunos de los problemas organizativos
que enfrenta la administracion publica en el area de recursos humanos, destacando la
seleccion, promocion y ascenso de los empleados con base en méritos e idoneidad,
(mé&s que en la discrecionalidad de quien toma las decisiones) y el fortalecimiento
institucional y gestién de la calidad, basado en la gestion de procesos, que es

coherente con la certificacion de las normas ISO.

En el mismo sentido y dada la problematica, la legislacion universitaria actual
representa muchas veces una camisa de fuerza que trabaja en contra de la eficacia
institucional, por lo que la Universidad necesita transitar hacia un nuevo marco
juridico y reformar su Ley Orgénica y reglamentos internos, colocando las reas de
apoyo al servicio de la docencia, la investigacion y la proyeccion social, pero al

mismo debe tiempo debe garantizar la participacion de todos los sectores en igualdad
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de condiciones, una distribucion més adecuada del poder para la reduccion de la
burocracia con la descentralizacion de la toma de decisiones en aspectos que no son
trascendentales para la finalidad de la institucion, a fin crear un marco de trabajo que
asegure la calidad y oportunidad en los procesos y productos finales. De manera
complementaria y expedita se deben crear las herramientas metodoldgico-didacticas
que faciliten los procesos, aseguren la toma de decisiones asertivas y la oportunidad
de las acciones, haciendo que los procesos fluyan y afiadan valor donde en verdad se

necesita.

E. PLAN DE IMPLEMENTACION DEL MODELO DE GESTION
POR COMPETENCIAS

Normalmente, el plan de implementacion debe considerar desde el diagndstico de
necesidades que lleva a la identificacion y definicion de las competencias, sus
indicadores y la definicion del modelo a adoptar. Para efectos de esta propuesta, esa
primera fase del plan se considera abordada mediante el diagndstico de la situacion
presentado en el Capitulo Il de este estudio, y el Modelo de Competencias se
presenta como parte de la propuesta, por lo que el plan propuesto inicia a partir de la

implementacion propiamente dicha.

Una vez aprobado el Modelo de Competencias, la fase de organizacion conlleva la
planificacion detallada de la implementacion del Modelo de Gestion, la coordinacion
del trabajo, el desarrollo y reproduccion de los materiales a distribuir en los distintos
grupos y fases, asi como el desarrollo del material didactico y la metodologia para
los talleres. El éxito en la implementacién depender4d en gran medida del
involucramiento e impulso que le aporten las autoridades de la Facultad,
comunicando la necesidad de tener competencias para guiar su quehacer y motivar a
la gente al cambio. Aunque durante la primera etapa corresponde a la organizacion
del proceso completo, es necesario que todo el personal sepa lo que estd ocurriendo,

por lo tanto se debe informar y motivar sobre lo que estd pasando, el proceso en
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general y sus diferentes etapas, haciendo énfasis en que el modelo es aplicable a todo

el personal.

Es recomendable que la implementacidn esté a cargo de un equipo, compuesto al
menos por dos facilitadores y el jefe de la UGTH o su delegado. La intencion es que
haya una transferencia y desarrollo de capacidades sobre el uso del modelo, la
metodologia y los instrumentos. Una de las personas del equipo debe ser nombrada
para interlocutar y brindar informe a las autoridades sobre los avances y limitaciones
que se encuentren en el proceso de implementacion a fin de eliminar las barreras y
facilitar el trabajo del equipo, asi como para recibir retroalimentacion sobre el
proceso y manejar los ajustes pertinentes. La implementacion del modelo se propone
en tres fases, que se describen en detalle en el Anexo 16 y se resumen a

continuacién.

1. Plan de Implementacion del Modelo de Gestion por Competencias

Gréfico N° 16 Plan de Implementacion del Modelo de Gestion por Competencias

FASE 1 S FASE2 ﬂ

| Elabolar plan i i Pre&raci()n | | Anéli;s . |
: detallado i ! metodologia | | tendencias |
: Identificar i i |~ Capacitacion i ' RetroalirJentaci()n '
' referentes ' ! Jefes en: ! ' detallado '
| Crefaflglrupos . i Capacitacion i 1 Andlisis |
: ocales ! ' [~ Empleadosen: | i hallazgos 1
| Identi*car i i # | | . ; 7
i competencias ! Modelo, | i ﬁ{gf}elgal l
i por puesto I 1 L Objetivos | | PEER |
' ! ! Evaluacion ! ' '
i i ! Feedback i . :
bemmmme- 1| | brechas !
- — |

—————————————————— COMUNICACION / SENSIBILIZACION === === === ===~ -—=— -~

Fuente: Elaborado por Grupo de Tesis Modelo de Gestidon por Competencias.
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Fase 1: Conformacion y entrenamiento de grupos focales y establecimiento de
brechas

Comprende la organizacion y preparacion de los grupos focales conformados por las

personas que se identifican con alto desempefio en una familia de puestos o un

puesto en particular, para llevar a cabo la identificacion de competencias de éxito en

cada puesto de trabajo y luego establecer las brechas entre la situacion actual y la

deseada en cada uno.
Fase 2: Capacitacion de los Jefes y Empleados

La fase dos, es la induccion a los jefes y empleados en el modelo y sus herramientas.
Esta etapa debe facilitar la comprension del modelo, el rol que cada persona (jefe y
empleado) juega en él, los recursos disponibles para hacer uso del modelo, asi como
otras herramientas que les facilitaran construir una nueva relacion en el transcurso
del primer ciclo de gestion. Es importante empoderar a los empleados, en el uso, y
que se apropien de la razén de ser del Modelo, ya que de ellos depende el éxito del

mismo.
Fase 3: Evaluacion del Modelo y ajustes al mismo

En esta fase se pretende obtener la retroalimentacion de los usuarios sobre el modelo,
identificar los vacios y ajustes necesarios, ya sea ampliando definiciones, ampliando
indicadores, o afiadiendo alguna competencia clave en algin grupo, o bien para
definir la edicion final de los materiales de apoyo que han de reproducirse para la

consulta de los empleados.

Como se ha descrito en varias partes del documento, el éxito de la implementacion
del Modelo de Gestion tiene dos factores determinantes: el compromiso e
involucramiento de la alta direccion y los jefes, y la creacion de un sentimiento de
pertenencia en todo el proceso para los empleados. Es decir, eliminar las barreras

que crean temor, desconfianza, incertidumbre, falta de colaboracién y resistencia al
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cambio, mediante la informacion transparente y oportuna sobre los avances y

proposito del proceso.

2. Presupuesto de Implementacion

Tabla N° 5 Presupuesto de implementacién del Modelo de Gestién por Competencias

UNIDAD
CONCEPTO / DESCRIPCION CANTIDAD DE

DURACION COSTO INVERSION

MEDIDA MESES UNITARIO Us$

Fase 1: conformacion y entrenamiento de grupos
focales y establecimiento de brechas

Facilitadores 2| Persona 3.5/ 1,500.00| 10,500.00
Laptop 2| Unidad 1,000.00 2,000.00
Papeleria, Utiles, impresiones 500.00

Fase 2: Capacitacion de los jefes y empleados

Facilitadores 2| Persona 2| 1,500.00 6,000.00
Papeleria, Gtiles, impresiones 1,000.00
Refrigerios participantes 13| Jornada 115.38 1,500.00
Fase 3: Evaluacion del modelo y ajustes al mismo

Facilitadores 2| Persona 2| 1,500.00 6,000.00
Papeleria, Gtiles, impresiones 500.00
TOTAL 28,000.00

Fuente: Elaborado por Grupo de Tesis Modelo de Gestion por Competencias.

3. Beneficios de la implementacion del Modelo

El desafio de realizar un proceso de cambio en una organizacién publica no es tarea
facil. Significa construir consensos sobre la necesidad misma de cambiar, modificar
el marco juridico vigente y tomar acciones que con frecuencia afectaran intereses de
algunos grupos o personas. Significa romper paradigmas para modificar una cultura
organizacional arraigada por muchos afios y justificada en la orientacién politica de
de sus miembros y de la organizacion misma, pero no es imposible.
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El siguiente cuadro es un esquema comparativo de los beneficios de la Gestion por

Competencias en comparacion al modelo tradicional de gestion de talento humano.

Cuadro N° 11 Beneficios del Modelo de Gestion por Competencias vs. el Modelo de

Gestion Tradicional

Modelo de gestién tradicional

Modelo de gestion por competencias

Apoyo en la tradicion en “como hemos hecho las
cosas antes”

Valora la innovacion y busca nuevas formas de hacer las
€0sas.

Relaciones de trabajo divisorias e individualistas

Trabajo en equipo y relaciones de trabajo de colaboracion
para el fin coman.

Bloquea la diversidad de retroalimentacion,
interrogantes e ideas, socavando aprendizaje
innovacion

Valora la diversidad de retroalimentacion, cuestionamiento
y sugerencias como la clave para el aprendizaje y la
innovacion continuos

Falta de compromiso con la organizacion y
motivacion por la excelencia

Individuos comprometidos con el cambio y el
autodesarrollo para mejorar su contribucién a la
organizacion.

Canaliza energias de las personas hacia habitos,
prejuicios destructivos, subversion, rivalidad e
intereses personales.

Se centra en las energias de las personas para resolver
problemas y plantear mejoras.

Comunicacion basada en canales informales, crea
incertidumbre, enojo y predisposicion al rechazo

Comunicacion abierta, clara y constante a través de
canales establecidos, provee claridad, apertura y
expectativas sobre los cambios.

Bajo aprovechamiento de potencial de los
empleados de alto desempefio, pérdida de talento
humano.

Alienta y moviliza el potencial de los empleados para
trabajar en equipo y colaborar para producir valor
agregado en los procesos.

Gerentes con actitud pasiva 0 marco de actuacion
restringido por marco normativo

Gerentes toman decisiones asertivas, basados en el
marco normativo y rinden cuentas de sus acciones y
decisiones.

Desempefio basado en criterios preestablecidos,
generalmente fijos.

Desempefio basado en estandares y competencias que
pueden desarrollarse o adquirirse, reto de alcanzar
nuevos niveles de competencias.

Capacitacion en oportunidades circunstanciales,
proveida por el departamento recursos humanos

Capacitacion basada en las necesidades de la Facultad y
las personas, oportunidades son buscadas
proactivamente.

La organizacion es responsable del desarrollo de
las personas

Personas responsables de su propio desarrollo.

Organizacion que no aprende, pérdida de recursos

Organizacion inteligente, basada en aprendizaje continuo

Fuente: Elaborado por Grupo de Tesis Modelo de Gestién por Competencias.
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F. EVALUACION DEL PROCESO DE IMPLEMENTACION DEL
MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS.

El siguiente grafico muestra el comportamiento de la implementacion de los cambios
y la necesidad de evaluar constantemente la implementacion misma a fin de
determinar su adecuacion o bien para realizar ajustes al modelo, la herramientas o los
procesos, asi como también para evaluar la validez del modelo a lo largo del tiempo

para asegurar su coherencia con la nueva realidad en un momento dado.

Graéfico N° 17 Proceso de Implementacion y Evaluacion del Cambio

GRAFICA DEL PROCESO DE IMPLEMENTACION Y EVALUACION DEL CAMBIO

Propuesta de Andlisis de los

cambios en: |::> [ cambios J

e Vision
e Estrategia
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e Sistemas de

v

Necesidad
de cambio informacion
e Estructura

e Talento
humano
I <— NO

Decision de

e Politicas implementar

e Legislacion
Evaluacion —— Implementacion 5
del cambio de los cambios

NUEVO MODELO

Fuente: Elaborado por Grupo de Tesis Modelo de Gestién por Competencias.

Finalmente, serd importante reconocer que a medida que los individuos crecen, crece
la organizacion y sus necesidades pueden cambiar y por lo tanto los estandares se
modificardn y como resultado, el modelo también necesitard ser revisado para

adaptarlo a esas nuevas necesidades y mantener su vigencia.
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Anexo 1.1

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

GUIA DE ENTREVISTA PARA LAS PERSONAS RESPONSABLES DE LA FUNCION DE
RECURSOS HUMANOS DE LAS FACULTADES DE LA
UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

El objetivo de este instrumento es recopilar datos sobre la funcién de Recursos Humanos en las Facultades de la
Universidad de El Salvador, con el fin de reunir elementos para desarrollar un Modelo de Gestion por Competencias
para la Administracion del Recurso Humano en la Facultad de Ciencias Agrondmicas. Le agradeceremos responder
las siguientes preguntas, segun su conocimiento.

La informacion proporcionada sera confidencial y de uso exclusivo del equipo de investigacion.

DATOS GENERALES
Facultad:

NUmero de Empleados que laboran en la Facultad: Administrativos Docentes
Nombre de la Unidad:

Numero de empleados que laboran en Recursos Humanos
Nombre dellla entrevistado/a:

Nombre del Cargo:
Nivel académico:
Tiempo de laborar para la institucion:
Tiempo de ocupar el cargo actual:

¢ Considera que la ubicacion orgénica de la Unidad de Recursos Humanos dentro del organigrama vigente, facilita el
desempefio de sus funciones?

st [] NO[ ]

¢Por qué?

¢ Cuéles son las dificultades o inconvenientes méas recurrentes que encuentra al desempefiar la funcién de Recursos
Humanos?

¢ Existe algun cambio que le gustaria proponer al rol que actualmente tiene la Unidad de Recursos Humanos?
s ] wno [

¢ Cuéles?




10.

11.

¢Conoce el Plan Estratégico vigente de la Facultad y si éste incluye alguna estrategia especifica sobre Recursos
Humanos? S| [ ] No

¢ Qué modelo de gestion se implementa en la Facultad y cuél le gustaria implementar en la Facultad para dinamizar
el trabajo y el desarrollo de las personas?

¢ Qué tipo de liderazgo considera que se ejerce en la Facultad y qué ventajas y desventajas ofrece este estilo?

Democrético [ | Directivo [ |Paternalista [ | Participativo [ | Delegativo [ ]

Ventajas:
Desventajas

¢ Qué tipo de relacion o dependencia existe entre la Unidad de Recursos Humanos de esta Facultad con la Unidad de
Recursos Humanos de Oficinas Centrales?

¢Con qué frecuencia recibe capacitaciones o actualizaciones por parte de la Unidad de Recursos Humanos de
Oficinas Centrales?

Una vez al afio b) Dos veces al afio ¢) Més de dos veces al afio

Solo cuando hay cambios e) Nunca

¢Encuentra suficientes las herramientas disponibles en la Universidad y la Facultad, para la gestion del personal?
¢ Qué otras herramientas propondria desarrollar?

S I:I NO I:I

¢Con qué frecuencia la Unidad de Recursos Humanos capacita/actualiza a los jefes de las deméas unidades en temas
de la gestion de personal?

a) Una vez al afio b) Dos veces al afio c) Mas de dos veces al afio

d) Solo cuando hay cambios e) Nunca

¢Con qué frecuencia la Unidad de Recursos Humanos capacita/actualiza a los empleados sobre sus derechos y
deberes?

a) Una vez al afio b) Dos veces al afio c) Mas de dos veces al afio

d) Solo cuando hay cambios e) Nunca



12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

¢ Qué registros relativos al Recurso Humano se llevan en la Facultad y qué tipo de medios utilizan para ello?

¢ Qué tipo de informes elabora Recursos Humanos para los jefes de Departamento, el Decanato o la Junta Directiva
para el andlisis y toma de decisiones?

¢ Como se lleva a cabo el proceso de Reclutamiento y Seleccion de personal y quiénes participan?

¢Como se lleva a cabo la Induccion del nuevo personal y quienes participan? Mencione las herramientas que utilizan.

¢Quién gestiona y evalla el periodo de prueba de los nuevos empleados y qué herramientas poseen para tal
proposito?

¢ Tienen un Plan de Capacitacion para el personal Administrativo y Docente de la Facultad?
DOCENTE ADMINISTRATIVO

S| [ ] s [ ]
NO ] NO M

Comente

¢Considera que existen las condiciones adecuadas para propiciar el desarrollo del personal?
S| [] NO [ ]

¢Por qué?

¢Mantienen Planes de Sucesion y de Carrera para el personal de la Facultad?

¢ Como se efectdian los ascensos y como aseguran la igualdad de oportunidades y equidad en ese proceso?




23.

24.

25.

26.

3)

. ¢Cudles son las quejas mas comunes de los empleados?

Carga de trabajo b) Horario / Jornada laboral c)Pocas prestaciones

El salario e) Falta de incentivos f)Falta de compafierismo

Mobiliario o equipo inadecuado u obsoleto h) La actitud y falta de apoyo del jefe inmediato
Otras

. ¢Con qué frecuencia se realizan evaluaciones de desempefio al personal y quién la efectia?

a) Cada seis meses b) Cada afio ¢) Més de un afio d) Nunca

Explique

¢La gestion del desempefio incluye el establecimiento de objetivos de desempefio a inicios del periodo de
evaluacion?

st [] No [

Explique:

¢Los empleados reciben retroalimentacion sobre los resultados de su evaluacion de desempefio y se elabora un plan
de accion para superar las dificultades encontradas?

S| il NO
Explique:

¢ Como se da a conocer el Reglamento Interno de Trabajo a los empleados de la Facultad?

¢ Se aplican medidas disciplinarias a las faltas que se cometen de acuerdo con su gravedad?
Todos los casos b) La mayoria de los casos ¢) Algunos casos

d) Enningun caso

o O T D
_— =

D

. Las limitantes més frecuentes que se presentan para aplicar medidas disciplinarias, son:

Vacios en el reglamento de trabajo o la ley

No se toman acciones por parte de los jefes de linea

Falta de conocimiento

Falta de apoyo/asesoria, de las instancias involucradas en el proceso disciplinario
Otro, especifique




28. ¢Qué impacto considera que tiene la falta de aplicacion de medidas disciplinarias?
a) Afecta el clima laboral
b) Afecta los tiempos de entrega del departamento
c) Afecta las tareas o rendimiento de los empleados cercanos
d) Otro

29. ¢Cbmo se administra la solucion de conflictos y cual es el rol de Recursos Humanos en el proceso?

30. ¢Considera que existe una buena administracion de sueldos y salarios acorde a la capacidad y contribucion de los
empleados?

sl [] NO  []

¢Por qué?

31. ¢Se mantiene algun programa de incentivos para los empleados?
s [ No[_]

¢ Por qué o cuéles?

32. ¢Con qué frecuencia se capacita al personal en aspectos de Seguridad e Higiene ocupacional?
a) Unavezalafo b) Dos veces al afio ¢) Nunca
d) Otro, especifique

33. ¢Con qué frecuencia se evalla el clima laboral?
Cada 6 meses |:| Cada afio |:| Nunca |:| Otro

34. ¢Cudl es la tasa de rotacion anual de personal en la Facultad?

35. ¢Cudl es la edad de retiro y como se administra la desvinculacion laboral por jubilacion?

36. ¢Cudl es la situacion de la Facultad con respecto al Pasivo Laboral y qué medidas implementan para resolver o
prevenir inconvenientes en este tema?

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!

ESPACIO EXCLUSIVO PARA EL EQUIPO DE INVESTIGACION

Fecha de la entrevista:
Nombre de la entrevistadora:




Anexo 1.2

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENTREVISTA DIRIGIDA A LOS JEFES DE LAS UNIDADES DE OFICINAS CENTRALES QUE SE RELACIONAN CON
LA UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS DE LA FACULTAD DE CIENCIAS AGRONOMICAS

Objetivo: Recopilar datos sobre las relaciones entre las unidades de las oficinas centrales que tienen relacion
con la funcion de Recursos Humanos de la Facultad de Ciencias Agronémicas.

Indicaciones: por favor responda a las interrogantes que se le presentan, seguin su conocimiento.

DATOS DE IDENTIFICACION
¢ Unidad organica:
e (Cargo que desempefia:
e Nivel Académico:
¢ Cuénto tiempo tiene de trabajar en la institucion:
¢ Cuénto tiempo tiene de trabajar en la unidad orgéanica:
e Quién es su jefe inmediato:

SECCION DIRIGIA A: AUDITORIA INTERNA, FISCALIA Y UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS CENTRAL
1. ¢Podria indicar la relacién de dependencia y/o apoyo existe entre la Unidad de Recursos Humanos de la
Facultad de Ciencias Agronémicas y su Unidad?

2. ¢Con qué frecuencia su unidad brinda capacitaciones o actualizaciones a los funcionarios de Recursos
Humanos en temas que se relacionan con su area de trabajo?

3. ¢Podria comentar qué tipo de acciones emprende su Unidad cuando hay cambio de autoridades en las
diferentes Facultades para asegurar que los aspectos de su area son atendidos adecuadamente y a
quiénes estan dirigidas esas acciones?




4. ¢Cudl seria su evaluacion de los siguientes aspectos de desemperio de la Unidad de Recursos Humanos de
la Facultad de Ciencias Agronémicas, ante los requerimientos de su Unidad?
Excelente Muybueno Bueno Regular Deficiente

Actitud
Calidad del trabajo [ ]
Tiempo de respuesta |:|

Dominio técnico del area [ |

oo
oo on
Lo on
HREANIE

Conocimiento especifico de
Los instrumentos de la UES
Amplie lo que considere necesario:

5. ¢Qué aspectos considera que la Unidad de Recursos Humanos de la Facultad de Ciencias Agronémicas
deberia implementar para mejorar su funcionamiento?

ESTA SECCION UNICAMENTE PARA LA UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS CENTRAL

6. ¢Cuentala Unidad de Recursos Humanos Central con alguna estrategia de corto o mediano plazos,
reflejado en algun plan Estratégico o de otro tipo?

7. ¢laUnidad de Recursos Humanos Central cuenta con un Plan Operativo Anual? ¢Involucra éste
actividades relacionadas con las Facultades?

8. ¢LaUnidad de Recursos Humanos Central cuenta con un manual de politicas y procedimientos del
area de Recursos Humanos sobre los aspectos que son generales a todas las Facultades?




10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

¢Cudl es el rol de la Unidad de Recursos Humanos Central con respecto a las Unidades/Funcion de
Recursos Humanos en las Facultades?

¢Con qué frecuencia la Unidad de Recursos Humanos Central realiza reuniones de coordinacion y/o
para revision de aspectos de interés de la Universidad en general?

¢Queé tipo de informes periddicos requiere la Unidad de Recursos Humanos Central a las Facultades?

¢Queé tipo de informes produce la Unidad de Recursos Humanos Central para Vicerrectoria
Administrativa, Rectoria o Consejo Superior Universitario?

¢Qué aspectos de Recursos Humanos revisa/supervisa de manera periodica la Unidad de Recursos
Humanos Central de las Facultades?

¢Cémo asegura la Unidad de Recursos Humanos Central que las Facultades satisfacen las funciones
minimas del rol de Recursos Humanos?

¢Cudl es la participacion de la Unidad de Recursos Humanos Central en las decisiones de contratacion
de los funcionarios de Recursos Humanos en las Facultades?

¢Cudl es la tasa de rotacién de personal de la Universidad y cuél es su opinion sobre este indicador?




17. ¢La Universidad tiene una politica sobre la edad de jubilacion para los empleados? ¢Qué opinion
tiene la Unidad de Recursos Humanos Central sobre los empleados que sobre pasan la edad de
jubilaciony contintian trabajando? ¢Qué opinion tiene la Unidad de Recursos Humanos Central
sobre la recontratacion de personas que ya se han jubilado de la Universidad?

18. {Mantiene la Unidad de Recursos Humanos Central Planes de Sucesion para los puestos que son
claves en la Universidad? ¢Qué opinion tiene éstos y qué limitantes encuentra para implementarlos?

19. ¢La Unidad de Recursos Humanos Central registra planes de carrera para los funcionarios de Oficinas
Centrales?

20. ¢Cudles puestos son definidos como “puestos de confianza” y qué opinién tiene la Unidad de
Recursos Humanos Central sobre ellos?

ESTA SECCION UNICAMENTE PARA RECTORIA

1. ¢Podria indicar la relacion de dependencia y/o apoyo existe entre la Unidad de Recursos Humanos de la
Facultad de Ciencias Agronémicas y su Unidad?

2. ¢Con qué frecuencia su unidad brinda capacitaciones o actualizaciones a los funcionarios de Recursos
Humanos en temas que se relacionan con su area de trabajo?

3. ¢Cudl es su opinion en cuanto a la legislacion con la que cuenta actualmente la Universidad?

4. ¢Cuenta Rectoria con un Plan de trabajo a mediano y largo plazo?




5. ¢Cudl es su opinién en cuanto al cambio de nombre que sufrid la Subgerencia de Personal a Unidad de
Recursos Humanos Central?

6. ¢Cual es su opinion en cuanto al pasivo laboral de la Universidad?

ESTA SECCION UNICAMENTE PARA VICERRECTORIA ADMINISTRATIVA

1 ¢De qué se trata la Reforma Universitaria y cuales son sus ejes principales?

2 ¢ Cudles son los problemas principales que identifica en el area de Recursos Humanos y Qué estrategias
plantea la Reforma para abordarlos?

3 ¢ Qué aspectos del Plan de Reforma podrian ser incorporados en nuestro estudio para dar un impulso a
esa reforma?

4 Aunque este estudio estd originalmente orientado a la Facultad de Ciencias Agronémicas, ¢qué
recomendaciones haria a nuestro estudio, segin su experiencia, para que los resultados tengan un
impacto mas amplio a nivel institucional?

5. ¢Cudl es su opinion en cuanto al pasivo laboral de la Universidad?

ii Muchas gracias por su colaboracién!!
DATOS DE LA ENTREVISTADORA:

Nombre:

Fecha:




Anexo 1.3

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS EMPLEADOS QUE LABORAN EN LA UNIDAD RECURSOS HUMANOS DE LA FACULTAD DE
CIENCIAS AGRONOMICAS.

Objetivo: Recopilar datos para la realizacion de un trabajo de graduacion para desarrollar un Modelo de Gestién por Competencias
para la Administracion del Recurso Humano en la Facultad de Ciencias Agrondmicas.

Nota: El presente cuestionario es confidencial y de uso exclusivo del grupo de investigacion
Indicaciones: Contestar las siguientes preguntas en base a sus conocimientos.

DATOS DE IDENTIFICACION.

Cargo que usted desempefia:
Nivel Académico:

Cuénto tiempo tiene de trabajar en la institucion:
Cuénto tiempo tiene de trabajar en la Unidad de Recursos Humanos:
Quién es su jefe inmediato:

1. Conoce ¢Cuél es laMision de la Facultad de Ciencias Agrondmicas?

si| ] NO [ ]

2. Conoce ¢Cudl es la Vision de la Facultad de Ciencias Agrondmicas?

si| ] NO [ ]

3. Tiene claro ¢ Cuédles son los Objetivos de la Facultad de Ciencias Agronomicas?

si| ] NO [ ]

4. ¢Se siente identificado respecto a la Mision, Vision y Objetivos de la Facultad de Ciencias Agronémicas?

|:|Comp|etamente |:| Bastante |:| Regular |:| Poco |:| Nada

¢Por quée?

5. ¢Cuentala Facultad con un Plan Estratégico que incluya estrategias sobre Recursos Humanos?

si| ] NO [ ]

Explique

6. ¢Cuentala Unidad de Recursos Humanos con un Plan Operativo Anual?

si| ] NO [ ]

Explique




10.

11.

12.

13.

¢Considera que se cumplen los objetivos planteados en el Plan Operativo Anual?

s [ ] NO

Explique

¢Posee la Facultad de Ciencias Agrondémicas un Reglamento Interno de Trabajo?

S NO [ ]

¢Como se ha transmitido a los empleados la informacidn concerniente a la Mision, Vision, Objetivos y Reglamento Interno
de Trabajo de la Facultad de Ciencias Agronémicas?
a) Manual de Bienvenida

b) Memorando/ Carta
c) Reunion

d) Correo Electronico
e) Otros, especifique

¢Con qué frecuencia le ha sido de utilidad la informacidn disponible en los manuales de politicas, descripcion de puestos y
procedimientos?

a) Siempre

b) La mayoria de las veces
c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca, explique

¢ Cudles son los documentos que respaldan las actividades, trabajo y funciones desarrolladas por la Unidad de Recursos
Humanos? Seleccione segun estime conveniente:
a) Bitacoras

b) Memoria de labores

c) Informes (Mensuales, trimestrales, anuales)
d) Plananual

e) Ninguno de los anteriores

—
=

Otros, especifique

¢Qué medios de los que utiliza para dar a conocer informacion de interés para cada empleado le resultan efectivos?

a) Correo institucional de la Facultad
b) Carteles

¢) Memorando/Carta

d) Reunion

e) Otros, especifique

¢ Como se realiza el proceso de Reclutamiento, Seleccién y Contratacion del personal administrativo? Describa como se
define la necesidad de nuevo personal, quién evalua el impacto y toma la decision de contratar nuevo personal:




14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

¢Cuenta la Unidad de Recursos Humanos con un Plan de Induccién y Manual de Bienvenida para los nuevos empleados?
S[] N[

Mencione

¢Como se gestiona el periodo de prueba de los empleados de la Facultad y quién esta a cargo de su evaluacion?

¢Con qué frecuencia se realizan evaluaciones de desempefio al personal docente?

DOCENTE ADMINISTRATIVO
a) Cada 6 meses ] ]
b) Cada afio L1 L1
c) Masde 1afio ] ]
d) Nunca 1 1
e) Otros, especifique ] ]

¢ Qué tipo de acciones se toman respecto a los resultados obtenidos en las evaluaciones al personal?
a) Capacitaciones

b) Mejoras en la estacion de trabajo(maquinaria, equipo, espacio)
c) Medidas sustitutivas de caracter temporal

d) Acciones disciplinarias

e) Ninguna de las anteriores

—

) Otros, especifique

¢Considera que existe una buena administracion de sueldos y salarios acorde a la capacidad y contribucion de los
empleados?

si [ ] NoO [ ]

Explique

¢ Se mantiene algin programa de incentivos en la Facultad?

ss [ ] w~No[ ]

Mencione

¢Cuenta la Facultad con un Plan de Carrera y Plan de Sucesion? Mencione quién se encarga de desarrollarlos:

Sll:l NO |:|

Mencione

¢ Posee la Unidad programas de capacitacion y desarrollo para el personal de la Facultad?
DOCENTE ADMINISTRATIVO

si [ ] st [ ]
Nol:l NO I:I



22.

23.

24.

25.

26.

27.

Explique

¢ COomo se gestionan las capacitaciones para el personal de la Facultad? Mencione cdmo se identifican las necesidades
personales e institucionales de capacitacion, recursos y fuentes de capacitacion:

¢Como y quién gestiona los implementos basicos de proteccidn/seguridad para el personal de la Facultad y cudles son los
accidentes de trabajo reportados cominmente en la Facultad?

¢Con qué frecuencia se brindan capacitaciones sobre Seguridad e Higiene Ocupacional al personal de la Facultad?
a) Cada 6 meses

b) Cada afio

¢) Nunca

d) Otros, especifique

Sefale los aspectos sobre Seguridad e Higiene Ocupacional para los cuales la Unidad de Recursos Humanos ha
desarrollado un programa:

a) Evaluacion de su espacio de trabajo

Medidas de evacuacion en caso de incendios y terremotos
Proteccion de vias respiratoria y contra ruidos

Sobre higiene ambiental y personal

Medidas de actuacion ante desastres naturales

Manejo adecuado de insecticidas y plaguicidas

Manejo de extintores

Primeros auxilios

Normas para manejo de equipo especializado

Otras, mencione

Ninguna de las anteriores

= TQ o o o 0 o
= = —_ ==

=

=
[

¢En qué forma lleva a cabo la Unidad de Recursos Humanos el registro, control y actualizacion de los datos de los
trabajadores?

a) Manual b)Digital ¢) Ambos

¢Con qué frecuencia se lleva a cabo el registro, control y actualizacion de los datos de los trabajadores?

a) Cada 6 meses

b) Cada afio

c) Masde 1afio

d) Nunca

e) Otros, especifique




28. ¢ Con qué frecuencia evallian el Clima Organizacional?
a) Cada 6 meses

b) Cada afio

c) Masde 1afio

d) Nunca
Comente:

29. ¢La Unidad de Recursos Humanos desarrolla acciones para concientizar sobre sus deberes y motivar su compromiso con la
Institucion?

s [ ] NO [ ]

Mencione

30. Como Unidad de Recursos Humanos ¢Desarrolla o impulsa acciones que contribuyan a mejorar las relaciones laborales
entre comparieros de trabajo dentro de la Facultad?

si[ ] NO [ ]

¢Cudles?

31. ¢Como se da la administracion de conflictos en la Facultad y cuél es el rol de Recursos Humanos?

32. ¢Se aplican medidas disciplinarias a las faltas que se cometen de acuerdo con su gravedad?
a) Todos los casos
b) La mayoria de los casos
c) Algunos de los casos

d) Ninguno de los casos

33. Indique las limitantes mas frecuentes que se presentan en la aplicacion de acciones disciplinarias dentro de la Facultad:
a) Vacios en el reglamento de trabajo o laley

b) No se toman acciones por parte de los jefes de linea

c) Falta de conocimiento

d) Falta de apoyo/Asesoria de las instancias que intervienen en el proceso disciplinario
e) Otros, especifique

34. ¢Considera que el proceso para cambios de categoria, ascensos y/o nombramientos en la Facultad se da de forma
equitativa y transparente?

si ] NO [ ]

Explique




35.

36.

37.

38.

39.

40.

¢ Cudl es la responsabilidad de la Unidad de Recursos Humanos respecto al pasivo laboral?

¢ Cuél es la edad de retiro por jubilacion y cdmo se administra el proceso de desvinculacion laboral y renuncias? Indique con
qué tiempo de anticipacion se notifica al empleado que inicia su proceso de desvinculacion:

Conoce ¢ Cuél es la tasa de rotacion de personal para la Facultad?

si ] NO [ ] NO SABE [ |

Mencione:

¢ Como evalla la relacion existente entre la Unidad de Recursos Humanos con el Decanato y demas unidades que
pertenecen a la Facultad?

a) Excelente

b) Muy Buena

c) Buena

d) Regular
e) Deficiente
Explique

¢ Qué relaciones de dependencia y colaboracion existen entre la Sub-Gerencia de personal y la Unidad de Recursos
Humanos de la Facultad de Ciencias Agronémicas?

¢ Cudl seria su evaluacion de los siguientes aspectos de desempefio de la Unidad de Recursos Humanos Central, ante los
requerimientos de su Unidad?

Excelente Muy bueno  Bueno Regular Deficiente
Actitud

Calidad del trabajo
Tiempo de respuesta
Dominio técnico del area consultada

Conocimiento especifico de
los instrumentos de la UES

Hninn
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Comente:




41. ¢Qué caracteristicas deberia poseer el personal de la Unidad de Recursos Humanos? Seleccione las que considere

necesarias:

a) Comunicacion

b) Empatia

c) Orientacion al usuario

d) Accesible

e) Conciliador

f)  Autocontrol

g) Motivador

h)  Orientacion hacia los resultados

Adaptacion al cambio

—_

42. Mencione 3 dificultades que le impiden desarrollar de forma efectiva su trabajo en la Unidad de Recursos Humanos:

43. ¢Qué aspectos se deben cambiar para mejorar el funcionamiento de la Unidad?

iMuchas gracias por su colaboracion!

DATOS DEL INVESTIGADOR:

Nombre:

Fecha:




Anexo 1.4

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS JEFES DE UNIDAD DE LA FACULTAD DE CIENCIAS AGRONOMICAS

Objetivo: Recopilar informacion sobre la percepcion de los servicios y apoyo de la funcion de Recursos
Humanos por las demas unidades de la Facultad de Ciencias Agronémicas.

Indicaciones: Por favor responda las siguientes preguntas en base a sus conocimientos.
DATOS DE IDENTIFICACION

e Unidad organica en la que trabaja:
e (Cargo que desempefia:
e Nivel Académico:

¢ Cuénto tiempo tiene de trabajar en la institucion:
e Cuénto tiempo tiene de trabajar en la unidad orgéanica:
e Quién es su jefe inmediato:

1. ¢Tiene conocimiento de la Mision de la Facultad de Ciencias Agrondmicas?

ssf ] No[ ]

2. ¢Tiene conocimiento de la Vision de la Facultad de Ciencias Agronémicas?

ssf ] No[ ]

3. ¢ Tiene conocimiento de la existencia del Reglamento Interno de Trabajo de la Facultad de Ciencias
Agrondémicas?

s [ INo[ ]

4. ¢Cudles son los servicios que su Unidad demanda de la Unidad de Recursos Humanos?
a) Requerimientos de Personal

) Capacitaciones

) Asesoria en temas disciplinarios

) Actualizacion de datos del personal

) Apoyo en la resolucién de conflictos

D O O T

5. ¢Recibe oportunamente informacién sobre cambios, acuerdos, etc. de Recursos Humanos que se
relacionan con el quehacer de su Unidad?
sil_]  No[]

Explique




6. ¢Cudl seria su evaluacion de los siguientes aspectos de desemperio de la Unidad de Recursos Humanos de
la Facultad de Ciencias Agronémicas, ante los requerimientos de su Unidad?

Excelente Muy bueno Bueno R(Ia_g_illar Deficiente
Actitud

Calidad del trabajo
Tiempo de respuesta

Dominio técnico del area

LU
oo gn
HiNNNRN

Conocimiento especifico de
Los instrumentos de la UES
Amplie lo que considere necesario:

HNINRN
HNINRN

7. ¢Como evaluaria la relacion de su Unidad con la Unidad de Recursos Humanos?
a) Excelente

b) Muy Buena
c) Buena
d) Regular
e) Deficiente

8. ¢Qué herramientas o instrumentos le ha facilitado la Unidad de Recursos Humanos para la gestion de su
personal?

9. ¢Cual es el aporte mas significativo que durante su gestién ha llevado a cabo la Unidad que esta a su
cargo?

10. ¢Conoce el procedimiento para solicitar nuevo personal para su Unidad?

sif ] No[ ]

Explique




11. ;Cuénto tiempo conlleva recibir respuesta de la Unidad de Recursos Humanos ante la necesidad de nuevo
personal en su Unidad?

12. ¢Conoce usted las medidas de Higiene y Seguridad que deber observar para la prevencién de
accidentes de trabajo y enfermedades profesionales en su Unidad?

si[ ] Nol[ ]

¢Cudles?

13. ¢Qué tipo de accidentes laborales son los més frecuentes en su Unidad?

14. ;Mencione quien se encarga de brindar los implementos necesarios para la proteccion bésica de los
empleados y la prevencion de accidentes laborales comunes?

15. ¢Con que frecuencia recibe capacitacion de la Unidad de Recursos Humanos sobre la implementaciéon de
medidas de Higiene y Seguridad Ocupacional
a) Cada6 meses

b) Cada afio

¢) Masde 1 afio

d) Nunca

e) Otros, especifique

16. ¢Con que frecuencia recibe capacitaciones sobre los aspectos relacionados con la Administracion de
Personas?
a) Cada 6 meses

b) Cada afio

c) Méasde1afio

d) Nunca

e) Otros, especifique

~ &

17.,Como se atienden las necesidades de capacitacion y desarrollo del personal de su Unidad?




18.

19.

20.

21.

22.

23.

¢Con que frecuencia evalla al personal de su Unidad?
a) Cada seis meses

b) Cada afio
c) Mas de unafio
d) Nunca

¢Cémo jefe de Unidad establece objetivos de desempefio para sus empleados a inicios del periodo de
evaluacion?

si [ ] No[ ]

¢Cudles?

¢Como jefe de la Unidad, brinda a sus empleados retroalimentacion sobre los resultados de la
evaluacion del desempefio?

Si [ ]No[ ]

Explique

¢Qué tipo de acciones se toman respecto a las deficiencias encontradas en las evaluaciones al personal?
a) Capacitaciones

b) Mejoras en la estacion de trabajo (maquinaria, mobiliario, espacio, etc.)

¢) Medidas sustitutivas de caracter temporal

d) Acciones disciplinarias

e) Ninguna de las anteriores

f) Otros, especifique

¢Cudles son las acciones que toma para supervisar las tareas y controlar las obligaciones de los
subalternos a su cargo?

¢Cémo jefe de Unidad aplica medidas disciplinarias a las faltas que se cometen de acuerdo a su
gravedad?

a) Todos los casos

b) La mayoria de los casos

c) Algunos casos

d) Enningln caso

Explique:




24,

25.

26.

27.

28.

29.

¢Cémo resuelve los desacuerdos o conflictos que se presentan en la Unidad?
a) Através del dialogo

b) Por medio de las autoridades de la Facultad

c) Conayuda de otras instancias de la Universidad

d) Otros, especifique

¢Cudles son las limitantes més frecuentes que se encuentran para aplicar medidas disciplinarias?
Seleccione las que considere necesarias.

a) Vacios en el reglamento de trabajo o la ley

b) No se toman acciones por parte de los jefes de linea

c) Falta de conocimiento

d) Falta de apoyo o asesoria de las instancias involucradas en el proceso disciplinario

e) Otro, especifique

¢Cudl es el impacto que tiene la falta de aplicacion de medidas disciplinarias?
a) Afecta el clima laboral

b) Afecta los tiempos de entrega en el Departamento

c) Afecta las tareas o rendimientos de los empleados mas cercanos

¢Conoce las acciones, actividades o medidas que impulsa la Unidad de Recursos Humanos para mejorar
el Clima Laboral? Mencione cudles aplica en la Unidad a su cargo.

Sif ] No [ ]

¢Cudl de las siguientes opciones se llevan a cabo cuando ocurren cambios o traslados en su Unidad?
a) Informe de traspaso (logrosy pendientes)

b) Documentacion de respaldo, (entrega de bienes y otros valores).

c) Entregade informaciény documentacion bajo la responsabilidad del titular

d) Ninguna

e) Otros, especifique

¢En cudl de las siguientes funciones considera que la Unidad de Recursos Humanos necesita mejorar?
a) Reclutamiento y seleccion

b) Programas de capacitacion

¢) Administracién salarial

d) Evaluacién del personal

e) Relaciones laborales

f) Higiene y seguridad ocupacional

g) Otros , especifique

ii Muchas gracias por su colaboracion!!

DATOS DE LA INVESTIGADORA:

Nombre:

Fecha:




Anexo 1.5

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO DIRIGIDO AL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y DOCENTE
DE LA FACULTAD DE CIENCIAS AGRONOMICAS

Objetivo: Recopilar informacién para la realizacion de un trabajo de investigacion que nos permita conocer y
descubrir aspectos importantes de la funciébn de de Recursos Humanos en la Facultad de Ciencias
Agrondmicas.

Indicaciones: Por favor responda las siguientes preguntas en base a sus conocimientos.

|. DATOS DE IDENTIFICACION.

11.

12.

13.

14.

Unidad organica en la que trabaja:
Nombre del encargado de la Unidad Orgénica:
Cargo que desempefia:
Nivel Académico:

Cuénto tiempo tiene de trabajar en la institucion:
Cuénto tiempo tiene de trabajar en la unidad orgénica:
Quién es su jefe inmediato:

¢ Tiene conocimiento de la Mision de la Facultad de Ciencias Agrondémicas?

sif_] NO [ ]

¢ Tiene conocimiento de la Vision de la Facultad de Ciencias Agrondémicas?

sif_] NO [ ]

¢Conoce la existencia del Reglamento Interno de Trabajo de la Facultad?

sif_] NO [ ]

Si usted ha requerido informacion o asesoria de Recursos Humanos, indique la oportunidad y utilidad
con que ésta le ha sido entregada:

a) De manera oportuna y de utilidad

) De manera oportunay de poca utilidad

O

c) Inoportunay de calidad
d) Inoportunay de poca utilidad
e) No he requerido servicio



15.

16.

17.

18.

¢Cuéndo la Unidad de Recursos Humanos le ha solicitado informacién a usted? de qué forma lo ha
hecho.

a) Verbal

) Escrita

) Correo electrénico
) Otros, especifique

o O T

¢Cudl fue el medio por el cual tuvo conocimiento de la existencia de las plazas vacantes en la
Facultad?

f) Anuncio de prensa escrita

g) Amigos/conocidos en la Institucion

h) Pagina web de la UES o la Facultad

i) Carteles

j) Otros

Indique la clase de pruebas que le fueron realizadas para optar al puesto de trabajo. Seleccione las
que considere necesarias:

a) Psicométrica

) Psicoldgica

) Vocacional

) Otra

) Ninguna/ No recuerda

o O T

D

¢Indique qué tipo de informacion, entrenamiento o capacitacion recibi6 al iniciar su relacion laboral
con la UES? Seleccione las opciones que considere necesarias.

a) Informacion general sobre la Universidad

) Informacion sobre la Facultad

) Entrenamiento en las funciones del puesto de trabajo

) Aspectos legales y normativos inherentes a su puesto de trabajo
) Curso de informatica especifica para el puesto de trabajo
Reglamento interno de trabajo

Jornada y horarios

Prestaciones y derechos de los trabajadores

Presentacion a los compafieros de trabajo y jefes inmediatos

j) Recorrido de las instalaciones

k) Uso del equipo

I) Organigrama de la Facultad y la Universidad

m) Ninguna de las anteriores

Zesegegm

~ —



19.

20.

21.

22.

23.

24,

La informacién que recibié fue por medio:
a) Verbal

) Escrito (manuales, revistas, brochure)
) Audiovisual (presentaciones, videos)
) Otros

o O T

¢Cémo calificaria usted su proceso de inducciéon?
a) Excelente

) Muy Bueno

) Bueno

) Regular

) Deficiente

D O O T

¢Con que tipo de nombramiento se encuentra laborando en la Facultad?
a) Leyde Salarios

b) Contrato

c) Otros

¢Cuéntos puestos de trabajo, incluyendo el actual, ha desempefiado en la Universidad?
a) Delas

b) Ded4ab6

c) De7a9

d) 100 mas

¢Cuéntos cambios de categoria (I, Il, I1I, 1V), ha tenido durante el tiempo de laborar con la
Universidad?

¢Cuéntos cambios de CLASE ha tenido durante el tiempo de laborar con la Universidad?
a) De la3 CLASE CATEGORIA
b) De4a6 Servicios Generales I Il 1]
c) De7a9 Empleado Calificado [ I 1T
d) 10 0 méas Asistente Administrativo I Il 1]
Ni Técnico | Il 1]
e) Inguno Profesional Universitario I Il 1]

Nota: Pregunta exclusiva para el sector administrativo.



25. ¢Con qué frecuencia busca por sus propios medios capacitarse para mejorar su contribucion a la

26.

27.

28.

29.

Facultad?

a) Cada seis meses

) Cadaarfio

) Otra Frecuencia Comente
) Nunca

o T

o

¢Conoce las prestaciones a las que tiene derecho como empleado de la Universidad de El Salvador?

si ] NO [ ]  PARCIALMENTE
[]

¢Qué le motiva a trabajar en la UES? sefiale las que considere necesarias
a) Elsalario

) Seguridad en el contrato

) Me gustalo que hago

) Tener buenas prestaciones

) Me gusta la Universidad

Esta cerca de mi casa

Oportunidades para el desarrollo personal

Contribuir al desarrollo de la institucion

Otros

D O O T
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¢Cémo evalla la relacion de trabajo con su jefe inmediato?
a) Excelente

) Muy Buena

) Buena

) Regular

) Deficiente

D O O T

Marque los aspectos de Higiene y Seguridad sobre los que ha recibido orientacién.
a) Evaluacion de su espacio de trabajo

) Medidas de evacuacién en caso de incendios y terremotos

) Proteccion de vias respiratoria y contra ruidos

) Sobre higiene ambiental y personal

) Medidas de actuacion ante desastres naturales

Manejo adecuado de insecticidas y plaguicidas

Manejo de extinguidores

Primeros auxilios

Normas para manejo de equipo especializado

Otros, especifique
k) Ninguna de las anteriores

CCEQOCDQ.OCT




30.

31.

32.

33.

34.

¢Durante el tiempo que tiene de laborar para la Facultad de Ciencias Agrondmicas y de acuerdo con el
tipo de trabajo que usted realiza, como calificaria la orientacion referente a medidas de Seguridad e
Higiene en el trabajo que ha recibido?

a) Excelente
b) Muy Buena
c) Buena

d) Regular

e) Deficiente

¢Le hasolicitado la Unidad de Recursos Humanos informacién para actualizar los siguientes datos?
Marque las opciones que considere necesarias.

a) Estudios realizados

) Acerca de su grupo familiar

O

c) Cursos de especializacion
d) Actualizacion de datos personales
e) Otros

¢Conoce usted sus deberes y derechos como empleado de la Facultad? Mencione los deberes y
derechos con los que se siente més identificado.

s [ ] nNo [] PARCIALMENTE [ ]

¢Desde su puesto de trabajo, cudl es el aporte donde identifica su compromiso como empleado de la
Universidad de El Salvador?

¢Qué caracteristicas considera que deberia poseer una persona que ocupa un cargo de jefatura?
a) Comunicacion

) Empatia

) Saber escuchar

) Accesible

) Conciliador

Autocontrol

Motivador

Qoo oo o



35.

36.

37.

38.

39.

40.

¢Con qué frecuencia se realizan evaluaciones de desempefio al personal administrativo?
a) Cada6 meses

) Cadaarfio

) Maésde 1afio

) Nunca

o O T

¢Ha recibido retroalimentacion de su jefe inmediato sobre los resultados de su evaluacion de
desempefio?
Si [ No[]

¢Por qué?

¢Se han tomado medidas para superar las deficiencias encontradas en la evaluacion de desempefio?

sil] NO [ ]

Mencione:

¢Qué aspectos de las relaciones laborales en general considera que contribuyen a un buen ambiente
de trabajo?

¢Qué acciones o actividades considera que Recursos Humanos podria implementar para mejorar el
ambiente de trabajo?

¢Durante el tiempo que tiene de laborar para la Facultad, con qué periodicidad ha recibido
capacitaciones?

a) Cada tres meses

) Cada seis meses

) Cadaafio

) Otra Frecuencia Comente
) Nunca

o O T

D



41. ¢Las capacitaciones recibidas han contribuido a mejorar sus habilidades y conocimientos en el puesto
actual o para el desarrollo de su carrera?

Sl ] No [ ]

Explique

DATOS DE LA INVESTIGADORA:

Nombre:

Fecha:

iiMuchas gracias por su colaboracion!!



Anexo 2
Tabulacion e
Interpretacion

de datos



1.

Anexo 2.1

SISTEMATIZACION DE LA ENTREVISTA DIRIGIDA A LAS PERSONAS RESPONSABLES DE LA
FUNCION DE RECURSOS HUMANOS EN LAS FACULTADES DE LA UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

De acuerdo con el organigrama de la Facultad, ¢considera que la ubicacion orgénica de la unidad de
Recursos Humanos facilita el desempefio de sus funciones?

Objetivo: identificar si la ubicacion orgénica de la funcién de Recursos Humanos, se identifica como una dificultad
para cumplir su misién y objetivos.

Siete Facultades afirmaron que su ubicacion actual les favorece en el ejercicio de sus funciones, 5 de ellas reportan al
Decano, una a la Junta Directiva y una a la Administracion Financiera. Las otras dos Facultades que contestaron
negativamente a la pregunta, una depende del Decano y la otra de la Administracion Financiera.

Una constante en todas las Facultades, es que mantienen organigramas desactualizados, y todas ellas coinciden en
que los organigramas propuestos no han sido aprobados por la Junta Directiva desde hace varios afios, de tal forma
que las relaciones de dependencia actuales no son las establecidas en el organigrama vigente.

¢ Cudles son las dificultades o inconvenientes mas recurrentes que encuentra al desempefiar la funcion de
Recursos Humanos?

Objetivo: Identificar los problemas més frecuentes que enfrentan al desempefiar la funcién de Recursos Humano

Entre las dificultades mas sentidas por las personas que ejercen la labor de Recursos Humanos en las Facultades
resaltan la falta de apoyo y claridad en los procesos y en las funciones asignadas, la necesidad de contar con
herramientas estandarizadas (manuales, formatos) para toda la Universidad, una mejor definicion de algunos
beneficios como los permisos por razones personales, darle la importancia que merece el area de Recursos Humanos
y sus procesos, la responsabilidad de los jefes en la gestion de su equipo, insuficiente personal destinado al area de
Recursos Humanos (ver recomendacion SAFI), la actitud de las personas, la falta de atencion de los problemas que
se plantean (no hay eco), la falta de compromiso con la Mision y de valores. Falta liderazgo y valores en la conducta
de las personas. Demoras en los procesos debido al exceso de burocracia y falta de interés por parte de las
autoridades en un sentido y de los empleados en otro, que se niegan a acatar instrucciones si no es mandado por el
Decano o la Junta Directiva. Falta de vision progresista y tecnologia en el area. Se mencion¢ también la toma de
decisiones referida a las acciones que debe tomar Recursos Humanos de oficio como los descuentos en caso
llegadas tardias fuera del margen de tolerancia.

¢Existe algun cambio que le gustaria proponer al rol que actualmente tiene la Unidad de Recursos Humanos?

Objetivo: Conocer si los responsables de Recursos Humanos identifican e incluyen algunas areas que no estan siendo
abordadas actualmente, para pasar a un rol mas estratégico.

De las Facultades entrevistadas, 8 coinciden en que una necesidad apremiante es dar la importancia debida al area
de Recursos Humanos y permitir que salga del actual rol operativo; aclarar la linea de reporte, haciendo oficial su
relacion de dependencia directa del Decanato, con la aprobacion de un organigrama actualizado. En 6 Facultades, la
funcion de Recursos Humanos es parte de la Administracion Financiera, o tiene a su cargo las funciones de servicios
generales, al menos 3 expresaron la necesidad de crear una Unidad de Recursos Humanos por separado, ya que los
puestos de jefatura estan muy saturados ejerciendo las dos funciones. Las Facultades también coinciden en la
importancia de tener lineamientos a nivel central, pues el rol de la Unidad de Recursos Humanos Central se limita a
recopilar informacion y consolidar algunos procesos como la elaboracion de planillas de pago. Se reconoce también
que se necesitan procesos mas agiles con mas tecnologia que reduzcan el nivel de burocracia, que eviten la
repeticion y reduzca el uso de papel, crear una cultura de trabajo cero errores y averias. Todas las Facultades



coinciden en que hay necesidad de tener los manuales de puestos y de funciones estandarizados (se expresé como
una expectativa del resultado de este trabajo). Una Facultad comenté que seria ideal no delegarle funciones de otras
unidades.

¢Conoce el Plan Estratégico vigente de la Facultad y si éste incluye alguna estrategia especifica sobre
Recursos Humanos?

Objetivo: Identificar si los jefes de Recursos Humanos se interesan por conocer el Plan Estratégico y si éste contiene
estrategias para el Recurso Humano para un periodo dado.

5 de 9 Facultades expresaron conocer el plan estratégico de la Facultad, pero sélo 2 de ellas afirmaron que éste
contiene una estrategia especifica para Recursos Humanos. De las 4 Facultades que expresaron no conocer dicho
plan, 2 de ellas afirmaron que no existe tal plan, y una de ellas expresé que sélo hay un plan operativo.

¢Qué modelo de gestion se implementa en la Facultad y cudl le gustaria implementar en la Facultad para
dinamizar el trabajo y el desarrollo de las personas?

Objetivo: Conocer si se aplican otros modelos de gestion en la Universidad.

Solamente una Facultad expreso que se sigue un modelo de administracion por objetivos, mientras que el resto
expres6 que no siguen un modelo en particular, que adoptan un modelo tradicional reactivo y basado en el marco
legal existente. Una Facultad expres6 que siguen un modelo por procesos y equipos de trabajo.

¢Qué tipo de liderazgo considera que se ejerce en la Facultad y qué ventajas y desventajas ofrece este
estilo?

Objetivo:  Conocer si identifican un estilo de liderazgo predominante, ya sea formal o informal y las ventajas o
desventajas del mismo para el logro de los objetivos al mismo tiempo que propicia un clima laboral favorable para los
empleados.

Sobre el estilo de Liderazgo, 4 Facultades reportan que es Democratico y citan que la principal ventaja es que se
escucha la opinion de los demds; 1 de esas Facultades afirmd que brinda satisfaccion a la gente y se obtienen
resultados. Sobre las desventajas de este estilo sefialan que la consulta demora los procesos y que el exceso de
flexibilidad redunda en anarquia, acomodamiento y falta de respeto a los deberes. De estas 4 Facultades, una sefiald
que el estilo democratico lo combinan con Liderazgo Cognoscitivo, y que se tiene sélo a la ley de marco de actuacion.
Una de las Facultades asegura que se ejerce una combinacion de liderazgo delegativo-participativo. Otra Facultad
afirma que tienen un liderazgo paternalista y si éste se sabe manejar se puede obtener la colaboracion de la gente, lo
cual es una ventaja, pero mencioné como desventajas que carece de neutralidad, que se centra en el analisis del
momento y que la credibilidad reside en la familiaridad con la persona, eso no permite que los casos no Se manejen
con equidad, ademds de que no hay vision de futuro. Varias Facultades coinciden que los diferentes tipos de liderazgo
sefialados. Se mencion6 también de manera recurrente sobre el comportamiento de los docentes y la centralizacion
del poder en ellos.

¢ Qué tipo de relacién o dependencia existe entre la Unidad de Recursos Humanos de esta Facultad con la
Unidad de Recursos Humanos Central?

Objetivo: Determinar si se reconoce la funcion de asesoria y la relacion de dependencia funcional de la Unidad de
Recursos Humanos Central.

Con respecto al rol de la Unidad de Recursos Humanos Central, 8 Facultades coinciden que hay dependencia en
algunos procesos, refiriéndose a la firma de contratos y consolidacion de la informacion en el sistema SIRHI para el
pago de salarios y coordinacion de planillas para el pago de AFP, ISSS y Renta, asi como las consultas
correspondientes sobre este tema. También confirmaron que la comunicacion de disposiciones administrativas
relacionadas con Recursos Humanos (como los aumentos) se da a conocer a traves de esta Unidad. Una Facultad



10.

11.

12.

expresé que reciben asesoria en la legislacion universitaria. Al menos 5 Facultades aseguraron que el apoyo es
deficiente y desorganizado, y que sufre cambios de acuerdo con los cambios del personal a cargo de la Unidad.

¢Con qué frecuencia recibe capacitaciones o actualizaciones por parte de la Unidad de Recursos Humanos
Central?

Objetivo:  Conocer si la Unidad de Recursos Humanos Central, brinda capacitacion y actualiza los conocimientos de
los jefes de Recursos Humanos.

Todas las Facultades coinciden que la Unidad de Recursos Humanos Central nunca les capacita en temas
relacionados con el &rea. Les ha brindado cupos para capacitaciones sobre otros temas orientados al personal de
servicio y secretarias. Una Facultad sefiald que se necesita capacitar sobre temas como la administracion de
conflictos y manejo del estrés.

¢Encuentra suficientes las herramientas disponibles en la Universidad y la Facultad, para la gestién del
personal? ¢Qué otras herramientas propondria desarrollar?

Objetivo: Conocer los instrumentos que consideran necesarios en adicion a los existentes para la administracion del
Recurso Humano.

Ninguna de las Facultades encuentra suficientes los instrumentos disponibles para la gestion de Recursos Humanos.
Entre las necesidades estan completar el reglamento, estandarizar los manuales (evaluacion del desempefio, de
puestos y funciones), actualizar el escalafon y/o crear un sistema mas equitativo para los incrementos, se necesita
capacitar mas sobre manejo del estrés y conflictos, conocimiento personal, liderazgo, implementar la evaluacion de
360°, actualizar mas el sistema de planillas y crear herramientas en linea (para material de consulta).

¢Con qué frecuencia la Unidad de Recursos Humanos capacita/actualiza a los jefes de las deméas unidades en
temas de la gestion de personal?

Objetivo: Conocer con qué frecuencia la Unidad de Recursos Humanos capacita a los jefes en temas de gestion de
personas.

De 9 Facultades, sélo una afirma haber brindado capacitacion en el tema y otra dice haber capacitado alguna vez
sobre motivacion. Una de ellas comenta que hay dificultad con el sector docente para hacerlo, pues éste cree saberlo
todo. Otra afirma que se atienden capacitaciones pero sélo para el personal administrativo.

¢Con qué frecuencia la Unidad de Recursos Humanos capacita/actualiza a los empleados sobre sus derechos
y deberes?

Obijetivo: Conocer si se capacita 0 los empleados en temas relacionados con sus derechos y obligaciones.

De las 9 Facultades entrevistadas, sélo una afirma haber capacitado al personal en temas relacionados con sus
derechos y obligaciones, con la colaboracidon de la Defensoria Universitaria. Una Facultad expresd que hay
dificultades para hacerlo, particularmente con los deberes de reportar ausencias, ya que la gente se “envalentona” con
una mala interpretacion de los derechos. Agregd que se necesita un nuevo marco juridico para salir de la zona de
confort, volver la Universidad una entidad mas productiva y mantener una mejora continua.

¢ Qué registros relativos al Recurso Humano se llevan en la Facultad y qué tipo de medios utilizan para ello?
Objetivo: Conocer qué registros mantienen sobre el personal y los medios que utilizan.

Los registros comunes a todas las Facultades son el sistema SIRHI para el procesamiento de planillas, los
expedientes del personal que se llevan de manera fisica y el control de asistencia. Todas las Facultades cuentan con
un sistema electronico para el control de asistencia, ya sea tarjeta con codigo de barras o de huella dactilar. Al menos
una de ellas tiene en proyecto el cambio de sistema a otro de identificacion de mano y otra a uno de analisis de retina.
Algunas Facultades informan que ademas del expediente fisico, tienen una copia digital. El sistema de marcaje aplica



13.

14.

15.

16.

17.

18.

sobre todo al personal administrativo. El personal docente usa hojas llenadas a mano, pese a las observaciones de la
Corte de Cuentas.

¢Qué tipo de informes elabora Recursos Humanos para los jefes de Departamento, el Decanato o la Junta
Directiva para el andlisis y toma de decisiones?
Objetivo: Conocer los informes que elabora RRHH para la toma de decisiones.

5 de 9 Facultades reportan elaborar informes de asistencia para Decanato y a solicitud de la Junta Directiva, con
detalle de llegadas tardias y otras ausencias. Otros informes s6lo se elaboran a solicitud de los interesados.

¢ Como se lleva a cabo el proceso de Reclutamiento y Seleccion de personal y quiénes participan?
Objetivo: Conocer cémo se identifican las necesidades de personal, quién-es y como se toman las decisiones para
integrar nuevos miembros.

De acuerdo con la informacion brindada, 8 Facultades afirman seguir el procedimiento descrito en el Reglamento del
Escalafén y una no respondio a la pregunta. Al menos dos Facultades han comentado que el proceso no es
transparente y que existe trafico de influencias. Una Facultad expres6 que aunque tiene conocimiento que se lleva a
cabo, Recursos Humanos no participa en el proceso.

¢Como se lleva a cabo la Induccién del nuevo personal y quienes participan? Mencione las herramientas que
utilizan.

Objetivo: Identificar si poseen planes 0 manuales de induccion para la integracion de los nuevos miembros y las
personas (roles) que participan en el proceso.

Sobre el proceso de induccion, 5 Facultades reportan hacer lo bésico sobre aspectos generales (Mision, Vision,
presentacion a colegas, etc.) Una de ellas afirma que ademéas hacen un recorrido por las instalaciones, proveen copia
de los manuales y que involucran a los jefes de las diferentes unidades en el proceso. 7 Facultades expresan que la
induccion esté delegada al jefe de linea del nuevo miembro.

¢Quién gestiona y evalUa el periodo de prueba de los nuevos empleados y qué herramientas poseen para tal
propdsito?

Objetivo: Identificar si existe un responsable de gestionar el periodo de prueba y las herramientas utilizadas en el
proceso para asegurar que el nuevo elemento se adapta no sélo al puesto sino a la organizacion, asi como para tomar
decisiones si esto no ocurre.

7 Facultades coinciden que la gestion del periodo de prueba es responsabilidad del jefe de linea, y que es éste el que
hace la evaluacion al final de dicho periodo. El jefe envia una nota al Decano donde hace su evaluacion y recomienda
la contratacion, con copia a Recursos Humanos, aunque no hay un formato estandar sobre los aspectos en los cuales
se basa dicha evaluacion. Una Facultad no respondio a la pregunta.

¢ Tienen un Plan de Capacitacion para el personal Administrativo y Docente de la Facultad?
Objetivo: Conocer si la Facultad posee un plan de capacitacion para todo el personal.

4 Facultades aseguran tener un plan de capacitacion para el sector administrativo, aunque una de ellas dice que ese
plan se quedd en papeles y otra menciona que lo elabora la Unidad de Planificacion. 8 Facultades reportan que si
cuentan con planes de capacitacion para el &rea docente, pero lo desconocen, ya que este es manejado por el
Decano, los Directores de Escuela o Junta Directiva.

¢Considera que existen las condiciones adecuadas para propiciar el desarrollo del personal?
Obietivo: Conocer si existen los mecanismos adecuados para el desarrollo de la carrera del personal.

Con respecto a las condiciones para el desarrollo del personal, 6 Facultades aseguran que existen condiciones para el
desarrollo del personal, pero agregan que se necesita un proceso de reeducacion en valores y eliminar las
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componendas en este aspecto, ya que el modelo actual refuerza los derechos pero se olvida de las obligaciones, las
personas no quieren aportar nada adicional. Otra Facultad opina que estas opciones son limitadas, ya que hacen falta
recursos y plazas para la movilidad interna. Aunque 2 Facultades mencionan las maestrias como una opcion de
desarrollo, una de ellas asegura que éstas sélo  para los docentes y que existe poco apoyo para el personal
administrativo.

¢Mantienen Planes de Sucesion y de Carrera para el personal de la Facultad?

Objetivo: Conocer si anticipan la preparacion de cuadros potenciales para la sustitucion de puestos a fin de motivar
crecimiento y desarrollo profesional y asegurar la continuidad de las funciones estratégicas de la Facultad.

Las 9 Facultades coinciden con que no se planifica la sucesion de puestos estratégicos ni existen planes de carrera.
Una Facultad asegurar que si hay movilidad entre los docentes cuando hay jubilaciones, lo cual es evaluado por la
Comision de la Carrera Docente. Una Facultad menciond que las dificultades para hacer este tipo de planes en el
sector administrativo, es que generalmente el cambio de autoridades deriva en cambio de titulares de los puestos
administrativos clave. Otra Facultad agreg6 que dichos planes generan expectativas entre los empleados que a veces
no pueden concretarse, pues el paso no puede ser automatico, siempre debe haber evaluacion.

¢ Como se efectlian los ascensos y como aseguran la igualdad de oportunidades y equidad en ese proceso?
Obijetivo: Conocer el procedimiento para efectuar ascensos y la confianza que existe sobre el mismo.

De las 9 Facultades, 5 aseguran que los ascensos se dan de acuerdo con lo establecido en el Reglamento del
Escalafon. Otra expresé que el jefe decide sobre estos aspectos pero que no se evalla el puesto ni la persona para
hacer los cambios. Las Facultades expresaron las limitaciones de hacer los cambios sefialados en el Reglamento del
Escalafon con respecto al tiempo, debido a las limitaciones econémicas.

¢Cudles son las quejas mas comunes de los empleados?
Objetivo: Conocer algunos de los elementos de la desmotivacion de los empleados de la Facultad.

Entre las quejas mas comunes que se registran entre los empleados estén la carga de trabajo y el salario, seguido del
mobiliario 0 equipo que es inadecuado o se encuentra obsoleto y la actitud y falta de apoyo del jefe inmediato, y
personas que se quejan de todos los aspectos sefialados. Otras quejas que suscitan entre los empleados por
contrato, es la demora de su contrato por Ley de Salarios.

Quejas mas comunes entre los empleados ~ Frecuencia )
Carga de trabajo 3 21
El salario 3 21
Mobiliario o equipo inadecuado u obsoleto 2 14
Horario / Jornada laboral 0 0
Falta de incentivos 0 0
Pocas prestaciones 0 0
Falta de compafierismo 1 7
La actitud y falta de apoyo del jefe inmediato 2 14
Otros 1 7
Todas las anteriores 2 14
Total 14 100
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¢Con qué frecuencia se realizan evaluaciones de desempefio al personal y quién la efectda?
Objetivo: Conocer si realizan mediciones sobre el desempefio del personal.

Sobre la evaluacion del desempefio, 4 Facultades afirman que no se efectlia, 2 Facultades la hacen cada afio y otras
dos Facultades la hacen a intervalos mayores a un afio. Una Facultad expreso que no la efectdian para el personal
administrativo pero que si se hace para el personal docente a través de las encuestas a los estudiantes.

¢La gestion del desempefio incluye el establecimiento de objetivos de desempefio a inicios del periodo de
evaluacion?

Objetivo: Conocer si el sistema de evaluacion de desempefio incluye el establecimiento de objetivos o la base sobre la
cual se efectian las evaluaciones.

8 Facultades expresaron que no se establecen objetivos al inicio de cada periodo a fin poder evaluar los logros al final
de éste. Una Facultad coment6 que si hacen objetivos, pero mencion6 que las jefaturas presentan un plan operativo.

¢Los empleados reciben retroalimentacion sobre los resultados de su evaluacion de desempefio y se elabora
un plan de accion para superar las dificultades encontradas?

Objetivo: Conocer si se brinda retroalimentacion sobre las evaluaciones de desempefio y si se abordan
adecuadamente las dificultades encontradas.

Sobre la etapa de retroalimentacion (feedback), 7 Facultades expresaron no se realiza por falta de tiempo; otras dos
Facultades aseguran que si lo realizan, pero que no han hecho un plan de accion por falta de tiempo.

¢Como se da a conocer el Reglamento Interno de Trabajo a los empleados de la Facultad?
Objetivo: Conocer si Recursos Humanos hace difusion del Reglamento Interno de trabajo.

En general, todas las Facultades manifiestan que no tienen un Reglamento Interno de Trabajo especifico para la
Facultad y en su defecto, utilizan el Reglamento Disciplinario de la Universidad de El Salvador. Dos Facultades
expresan que han elaborado uno especifico pero que se encuentra en proceso de aprobacion desde hace varios
afios. Las opiniones sobre la divulgacion son dispersas y solo dos Facultades aseguran que lo divulgan
distribuyéndolo y haciendo un resumen de los deberes y prohibiciones, mientras otra Facultad coment6 que es el
Sindicato el que lo da a conocer.

¢ Se aplican medidas disciplinarias a las faltas que se cometen de acuerdo con su gravedad?
Objetivo: Conocer en qué medida son abordados los problemas disciplinarios.

Aungue no en todas las Facultades se atienden los problemas disciplinarios de la misma forma, todas, concuerdan
que si se les presta algin grado de atencién. En 4 Facultades se atienden solo algunos casos; en otras dos
Facultades se atiende la mayoria de los casos disciplinarios y 3 Facultades aseguran que abordan todos los casos
gque Se presentan.

Limitantes mas frecuentes que se presentan para aplicar medidas disciplinarias.
Objetivo: Conocer los vacios en los mecanismos para la aplicacion de la accion disciplinaria.

La opinion sobre las limitantes mas frecuentes para la aplicacion de medidas disciplinarias, es un poco dispersa. La
frecuencia de las opciones presentadas resulto como se presenta en el cuadro de bajo. Los(as) entrevistados(as)
sefialaron ademas que hay deficiencias por parte de la Fiscalia para emitir fallos, en algunos casos éstos han llegado
a tomar hasta 4 afios y en otros casos las respuestas son ambiguas (Sl y NO), lo que no permite que se tomen
medidas. También se informé que la falta de pruebas contundentes limita la aplicacion de la accion disciplinaria para
algunos casos, ya a falta de prueba se requiere de testigos y la gente no desea colaborar en estos casos.
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Limitantes mas comunes para la aplicacion disciplinaria Frecuencia %

Vacios en el reglamento de trabajo o la ley 1 9
No se toman acciones por parte de los jefes de linea 3 27
Falta de conocimiento 2 19
Falta de apoyo o asesoria de las instancia involucradas en el proceso 3 27
Otros 1 9
Todas las anteriores 1 9
Total 11 100

¢Qué impacto considera que tiene la falta de aplicacion de medidas disciplinarias?
Objetivo: Conocer los problemas que se derivan se la falta de aplicacion de medidas disciplinarias.

Se presentd a los entrevistados algunos posibles impactos que tiene la no aplicacion de medidas disciplinarias ante
las faltas de los empleados, las cuales se presentan en el cuadro abajo con la respectiva frecuencia de seleccion. Hay
una comprension mayoritaria de que la falta de la aplicacion de medidas afecta el clima laboral, causa pérdida de
credibilidad en el sistema, provoca la reproduccion de los malos ejemplos y fortalece los derechos socavando los
deberes, generando casos Y reincidencia, volviendo el proceso aun mas engorroso en los casos que se atienden. Se
afiadi6 ademas que en algunos casos esto lleva a la pérdida de recursos importantes para la institucion y el
incumplimiento de contratos.

Impactos de la falta de aplicacion de medidas disciplinarias Frecuencia %

Afecta el clima laboral 6 33
Afecta los tiempos de entrega del departamento 2 11
Afecta las tareas o rendimiento de los empleados cercanos 4 22
Otros 3 17
Todas las anteriores 3 17
Total 18 100

¢ Como se administra la solucion de conflictos y cuél es el rol de Recursos Humanos en el proceso?

Objetivo: Conocer como se hace la administracion de conflictos y cuél es el rol de los gerentes de linea y de Recursos
Humanos en el proceso.

Aunque las opiniones son dispersas, se coincide con el rol de Recursos Humanos como observador y ejecutor de las
acciones resultantes del proceso. Otra coincidencia es que los jefes son una de las partes involucradas en la solucién
de conflictos en el personal administrativo, asi como el Decano, como méaxima autoridad administrativa y ejecutiva en
las Facultades. Entre las opiniones que se vertieron estan las que expresan que no hay cultura de manejo de
conflictos. Una Facultad coment6 haber realizado un taller con los jefes de unidad para el manejo de conflictos. En
general, el tema se confundié muchas con el proceso disciplinario.

¢ Considera que existe una buena administracion de sueldos y salarios acorde a la capacidad y contribucion
de los empleados?

Objetivo: Conocer las impresiones de los encargados de Recursos Humanos sobre la administracion de las
remuneraciones.

La mayoria de las Facultades entrevistas (5) asegura que existe una buena administracion de sueldos y salarios, pues
se considera que la UES tiene buenos salarios en comparacion con el sector publico, aunque expresan que se debe
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mejorar ya que hubo deficiencias en la implementacion del Escalafon, asi como reconocen que el instrumento de
aplicacion tiene vacios, sin olvidar que existen limitaciones presupuestarias para aplicarlo como se debe. Las 4
Facultades que opinaron que no existe una buena administracion de sueldos y salarios, agregan que la
implementacion del Escalafon se basd mas en personas que en un instrumento suficiente para la valuacion justa de
los puestos, pues aunque existen los puestos tipos, no hay forma de saber la diferencia entre categorias. Otro
aspecto que expresan estas Facultades es que la brecha entre las diferentes categorias y clases se ha ido cerrando
debido a los criterios con que se aplican los incrementos del gobierno. Se expresd ademas un descontento por la
brecha que existe entre las Clases de Profesional Universitario Docente y Profesional Universitario no Docente.

¢ Se mantiene algin programa de incentivos para los empleados?

Objetivo: Conocer poseen un plan de incentivos para los empleados para motivar su desarrollo y contribucion a la
organizacion.

De manera unanime las Facultades contestaron no poseer programas de incentivos para los empleados, y sefialaron
las dificultades econdmicas para este llevarlos a cabo. Aunque en su mayoria entiende los incentivos como
prestaciones de tipo econémico, una Facultad expres6 que es importante crear el sentimiento de pertenencia. Una
Facultad expreso tener un proyecto de incentivos para el personal administrativo y la entrega de reconocimientos para
el sector docente.

¢Con qué frecuencia se capacita al personal en aspectos de Seguridad e Higiene ocupacional?
Objetivo: Conocer la frecuencia con que se capacita al personal en aspectos de Seguridad e Higiene ocupacional.

De las Facultades entrevistadas, 2 manifestaron realizar capacitaciones sobre Seguridad e Higiene Ocupacional una
vez al afio; otras 2 expresaron no haber capacitado nunca en este tema. Una Facultad expresd haber llevado a cabo
una capacitacion en este tema alguna vez. Se identifico que el tema se confundié con medioambiente.

¢Con qué frecuencia se evalla el clima laboral?

Objetivo: Conocer el interés de las Facultades en conocer la percepcion de los empleados sobre temas como el
liderazgo, la estructura, los procesos, etc., asi como su motivacion y compromiso con la institucion.

De las Facultades entrevistadas, 7 expresaron que nunca han llevado a cabo un evaluacién del Clima Laboral, una
expreso que lo hizo sélo una vez y una no contestd a la pregunta.

¢Cudl es la tasa de rotacion anual de personal en la Facultad?
Objetivo: Conocer las admisiones y retiros con respecto al nimero de empleados de cada Facultad.

De las 9 Facultades entrevistadas, 8 expresaron que no calculan la Tasa de Rotacion de Personal, una de ellas dijo
que calcula que es casi nula o alrededor del 1%. Se sefiald que s6lo existen cambios internos y en ocasiones se noté
que se confundié este indicador con los cambios de puesto del personal que se dan a nivel interno.

¢Cudl es la edad de retiro y cdmo se administra la desvinculacion laboral por jubilacion?

Objetivo: Conocer si existe una politica sobre la edad de jubilacion y cdmo se administra el proceso de desvinculacion
laboral en términos de la planificacion de acciones concretas; asimismo conocer si se aplica en todos los casos o
cuéles son los motivos por los cuales se retiene a ciertos empleados.

Todas las Facultades coincidieron que la edad de retiro que utilizan es la que sefala la ley (55 afios para la mujer y 60
para el hombre) y que la Universidad no tiene una politica al respecto por que se considera ilegal obligar el retiro.
También expresaron otros factores que desincentivan el retiro voluntario: los empleados que no calificaron para
permanecer en el INPEP, pasaron a la Ley del Sistema de Ahorro de Pensiones, esta Ley solo otorga el 70% del
promedio de los salarios obtenidos durante toda la vida laboral, mientras que con la Ley del INPEP se recibia el100%
del promedio de los Ultimos afios de contribucion. Ademads, con la Ley SAP, las personas pueden jubilarse sin
renunciar a continuar empleados en el sistema publico. Debido a esa situacion, las personas sdlo se retiran cuando
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hay un decreto para retiro voluntario, pues obtienen una compensacion adicional. Se comentd que hay algunos casos
en que las personas ni siquiera informaron que ya estaban jubiladas.

Entre los problemas que acarrea esta situacion, se menciono que gran parte de la fuerza de trabajo de las Facultades
estd compuesta por personas de hasta 80 y 85 afios, algunos de ellos(as) con capacidad limitada para ejercer sus
funciones. Por otro lado, esto limita las oportunidades para la gente joven. Otro impacto negativo de esta situacion es
relacionado con el pago de subsidios por enfermedad cuando ya no se cotiza el Seguro Social.

Entre las acciones que pueden emprender de oficio las unidades de Recursos Humanos, solo estén el retiro del Fondo
Universitario de Proteccion y la suspension de las cotizaciones a ISSS y AFP en caso que se jubilan. Al menos 3
Facultades reportaron que envian notas a los a los empleados que llegan a la edad de jubilacién para persuadir de
manera sutil el retiro e informarles sobre de los aspectos anteriores para que tomen en cuenta el cambio en los
descuentos de su salario.

¢Cudl es la situacion de la Facultad con respecto al Pasivo Laboral y qué medidas implementan para resolver
0 prevenir inconvenientes en este tema?

Objetivo: Conocer si enfrentan dificultades en el tema del Pasivo Laboral y cdmo los estan abordando.

Solamente 1 de las Facultades entrevistadas reportd no tener dificultades con el Pasivo Laboral y sefialé tomar

acciones de apoyo a los empleados para no afectar sus ingresos mientras se completa el trdmite de jubilacion,
brindandoles un contrato por servicios un periodo de dos meses.

Las demés Facultades expresaron tener deudas con personas que ya se han retirado de la institucion y sélo se les ha
pagado el FUP, pero que aln estan a espera de su indemnizacion. Se conoce algunas deudas tienen antigliedad de
hasta 5 afios y que al menos 2 de esas personas ya han fallecido. Esta situacion desincentiva los retiros voluntarios,
por temor a que nunca lleguen a pagarse esas sumas, de tal forma que continlian trabajando.



Anexo 2.2

SISTEMATIZACION DE ENTREVISTA DIRIGIDA A UNIDADES DE OFICINAS CENTRALES DE LA UES

Para el desarrollo de la investigacion fue necesario entrevistar a funcionarios y autoridades que estan directamente relacionados con el
quehacer de la Universidad, por lo cual se entrevistd al Ing. René Nieto Lovo, Rector de la UES. Lic. Salvador Castillo, Vicerrector
Administrativo, Licda. Otilia Morena Rivas, Jefa de Unidad de Recursos Humanos Central, Licda. Evelyn Elizabeth Lopez de Cardoza,
Auditora Interna. Lic. Gilberto Gutiérrez, Colaborador Juridico, asignado a la Facultad de Ciencias Agronémicas por Fiscalia.

1. ¢Podriaindicar la relacién de dependencia y/o apoyo que existe entre la Unidad de Recursos Humanos de la
Facultad de Ciencias Agrondmicas y su Unidad?

Objetivo: determinar el tipo de relaciones de apoyo y colaboracién que existe entre ambas unidades.

De los funcionarios entrevistados, tres contestaron que la relacion que tienen con la Facultad es meramente de asesoria, uno de
ellos contesto que su relacion no es directamente con la Unidad de Recursos Humanos, sino que con el Decano de la Facultad.

2. ¢Con qué frecuencia su Unidad brinda capacitaciones o actualizaciones a los funcionarios de Recursos Humanos en
temas que se relacionan con su area de trabajo? Mencione las del Ultimo afio.

Objetivo: Conocer si se brinda algln tipo de capacitacion y el punto de vista de los jefes de las Unidades de Oficinas Centrales en
cuanto a los aspectos que deben conocer los funcionarios de la Facultad de Ciencias Agronémicas.

Al preguntar a los funcionarios sobre la frecuencia en que se brinda capacitaciones a las personas encargadas de realizar la
funcién de Recursos Humanos, tres de ellos coincidieron que era a solicitud de la Facultad en base a necesidades, uno de los
funcionarios respondié que no brinda capacitaciones a la Facultad si no que informa de oportunidades de capacitacion que surgen
al Decano de la Facultad y ofertas de proyectos, y él decide si participa o no.

3. ¢Podria comentar qué tipo de acciones emprende su Unidad cuando hay cambio de autoridades en las diferentes
Facultades para asegurar que los aspectos de su &rea son atendidos adecuadamente y a quiénes estan dirigidas
esas acciones?

Objetivo: Determinar como las Unidades de Oficinas Centrales contribuyen al proceso de adaptacion de las nuevas jefaturas en
las Facultades de la Universidad.

Dos de las autoridades entrevistadas coincidieron en que existe poco involucramiento de su parte en este proceso que se da en la
Facultad de Agronomia, uno de ellos comento que sus acciones van encaminadas a los miembros de Junta Directiva y Decano en
aspectos de revision de la normativa legal para no caer en irregularidades que algunas veces se vuelven repetitivas.

4. ¢Cudl seria su evaluacion de los siguientes aspectos de desempefio de la Unidad de Recursos Humanos de la
Facultad de Ciencias Agrondmicas, ante los requerimientos de su Unidad?

Excelente Muy bueno Buen

o

Regular  Deficiente
Actitud

Calidad del trabajo

Tiempo de respuesta
Dominio técnico del &rea
Conocimiento especifico de
Los instrumentos de la UES

NN N
LI
HiREEN
LHOO
NN NN



Uno de los funcionarios entrevistados considera que la relacién que tiene con la actual administracion de Recursos Humanos de la
Facultad de Agronomia en cuanto a los aspectos antes mencionados, es muy buena, uno de ellos los evalud en el rango de muy
bueno, bueno y regular, la siguiente calificacion que le otorgaron fue de muy buena y buena, en aspectos como: actitud, calidad de
trabajo, tiempo de respuesta aclarando que esto dependia del proceso , en algunas ocasiones se da falta de seguimiento.

5. ¢Qué aspectos considera que la Unidad de Recursos Humanos de la Facultad de Ciencias Agronémicas deberia
implementar para mejorar su funcionamiento?

Objetivo: Conocer el punto de vista de los jefes de las Unidades de Oficinas Centrales en cuanto a los aspectos que deberia cambiar
0 mejorar la Unidad de Recursos Humanos de la Facultad de Ciencias Agronémicas.

La respuesta obtenida para esta interrogante fueron los siguientes aspectos:
o Plan de capacitaciones para su personal,

Mejoramiento de materiales y equipo de trabajo

Actualizar organigrama de la Facultad

Incrementar el conocimiento de la Legislacién Universitaria

Poseer dominio en cuanto a la realizacion de los procesos inherentes al cargo.

contar con el personal idoneo,

o Contar con mas apoyo del Decanato y Junta Directiva.

SECCION UNICA PARA LA UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS CENTRAL

1. ¢Cuenta La Unidad de Recursos Humanos con alguna estrategia de corto o mediano plazo reflejado en algun plan
Estratégico o de otro tipo?

Objetivo: Determinar si la Sub-Gerencia de Personal cuenta con un plan que contempla las areas estratégicas de alto valor para
las Facultades.

No, las autoridades actuales de Recursos Humanos Central estan creando un proyecto que involucra a las Facultades.

2. ¢La Unidad de Recursos Humanos cuenta con un Plan Operativo Anual y éste involucra actividades relacionadas con las
Facultades?

Objetivo: Determinar si la Sub-Gerencia de Personal cuenta con un marco que visualice sus actividades y metas para un periodo
dado.
No

3. ¢La Unidad de Recursos Humanos cuenta con un Manual de Politicas y Procedimientos del &rea de Recursos Humanos
sobre los aspectos que son generales a todas las Facultades?

Objetivo: Indagar si la Sub-Gerencia de Personal posee Manuales Administrativos de los aspectos generales de su area.

No, se rige por la Ley Organica de la UES, por el Reglamento General del Escalafén para los empleados de la Universidad, lo Gnico
con lo que cuenta es con un manual de puestos.

4. ;Cudl es el rol de la Unidad de Recursos Humanos con respecto a las Unidades/Funcidn de Recursos Humanos en las
Facultades?

Objetivo: Conocer el papel que juega la Sub-Gerencia de Personal respecto a las Unidades que desempefian la funcién de
Recursos Humanos en la Universidad.

Es completamente de asesoriay apoyo



5. ¢Con qué frecuencia la Unidad de Recursos Humanos realiza reuniones de coordinacion de aspectos de interés de
la Universidad en general?

a) Mensualmente

(=3}

) Trimestralmente

)

) Semestralmente
d

e

) Nunca

) Otros, especifique

Objetivo: Determinar si la Sub-Gerencia de Personal realiza reuniones de coordinacion sobre aspectos de interés y la periodicidad
en que realiza las mismas.

No existe un frecuencia defina, estas se dan solo cuando surgen necesidades, por lo general existe una relacion de respeto con los
funcionarios de las demés Facultades.

6. ¢Qué tipo de informes requiere la Unidad de Recursos Humanos Central a las Facultades? y qué tipo de aspectos se
monitorean.

Objetivo: Conocer los informes que necesita la Sub-Gerencia de Personal para monitorear aspectos relacionados con la Funcion
de Recursos Humanos.

Ninguno, algunas veces se les solicitan informes sobre acuerdos de nombramientos, renuncias, retiro, y para solucionar problemas
con los seguros de vida.

7. ¢Qué tipo de informes produce la Unidad de Recursos Humanos Central para la Vicerrectoria Administrativa, Rectoria o
Consejo Superior Universitario?

Objetivo: Conocer el tipo de informacidn que la Sub-Gerencia de Personal brinda a las autoridades.

Informes sobre contrataciones, pasivo laboral, indemnizaciones, se hace cada seis meses, pero en ocasiones dependiendo la
urgencia suele hacerse cada tres meses.

8. ¢Cdmo se asegura la de Recursos Humanos de que los funcionarios de Recursos Humanos de las Facultades satisfacen
los requerimientos minimos de su rol previo a su nombramiento?

No aplica.

14 ¢ Cudl es la participacion de la Unidad de Recursos Humanos en las decisiones de contratacion de los funcionarios de
Recursos Humanos en las Facultades?

No aplica, por que las Facultades son auténomas.

15 ¢ Cudl es la tasa de rotacion de personal de la Universidad, cual es su interpretacion sobre este indicador?

No aplica, porque en la Universidad no se despide a nadie.



16 ¢La Universidad tiene una politica sobre la edad de jubilacion para los empleados? ¢Qué opinion tiene la Unidad de
Recursos Humanos sobre los empleados que sobre pasan la edad y continGan trabajando en la Universidad? ¢Qué
opinién tiene la Unidad de Recursos Humanos sobre la recontratacion de personas que ya se han jubilado de la
Universidad?

La Universidad no tiene una politica establecida, pero el Consejo aprob6 ya no contratar a personas jubiladas por ley de salarios.
Aunque en el caso de algunos docente se hace la excepcion.

17 ¢La Unidad de Recursos Humanos esta al tanto de las dificultades que existen en algunas Facultades sobre el pasivo
laboral? y qué medidas de solucion ha propuesto para superar la situacion.

Si, porque el pasivo laboral representa una deuda muy grande que tiene la Universidad con las personas que se retiran
voluntariamente y no se puede cancelar en su totalidad las prestaciones, en algunos casos llegando la espera hasta la muerte de
los interesados, el pasivo laboral se consolida y se manda a un Comité Financiero de oficinas centrales, se ha gestionado con el
gobierno fondos para pasivo laboral y la universidad podria pagar con fondos de afios anteriores. La Universidad no deberia cubrir
las incapacidades de las personas ya pensionadas.

Si la Universidad contara con presupuesto para cancelar las prestaciones totalmente, el personal no dudaria en retirarse

18 ¢Mantiene la Unidad de Recursos Humanos Planes de Sucesion para los puestos que son claves en la Universidad?
¢Qué opinidn tiene de éstos y qué limitantes encuentra para implementarlos?

No, solo se aplican cambios de categoria.
19 ¢La Unidad de Recursos Humanos registra Planes de Carrera para los funcionarios de Oficinas Centrales?

No, debido a que existen limitantes para aplicarlos, lo que ocurre a veces es que genera expectativas y los empleados creen que es
para ascenderlos de puesto.

20 ¢Qué tendria que cambiar para que la Unidad de Recursos Humanos Central asuma un rol mas contemporaneo y se

convierta en un aliado estratégico para el desarrollo de la Universidad?
e  Se debe cambiar la operatividad, pues esto limita la creacion de nuevos sistemas

e Mas estabilidad en los puestos de jefatura
e  Organicamente, se limita porque no hay poder de decision
e  Mejoramiento del espacio fisico
e Se necesitamas modernizacion, apoyo y dinero.
Entrevista realizada al Ing. René Nieto Lovo, Rector de la Universidad de El Salvador
Las preguntas 1, 2 son las iguales con las preguntas realizadas a la Unidad de Auditoria, Fiscalia.
La pregunta 6 se relaciond con la pregunta No. 17 de la Unidad de Recursos Humanos Central.
3 ¢Cual es su opinion en cuanto a la legislacion con la que cuenta actualmente la Universidad
Las leyes estan desfasadas, actualmente se esta contemplando una revision, para que estén acorde a las leyes del Gobierno de la
Republica
4 ¢Cuenta la Rectoria con un Plan de trabajo a mediano y largo plazo?
Si, actualmente se contempla la modernizacion de la UES, lo que implica el uso de tecnologia para mejorar procesos, acortar tiempos

de entrega, minimizar la burocracia, actualizar el organigrama general de la Universidad, se considera que la Ley Organica debe ser
modificada.



5 ¢Cudl es su opinién en cuanto al cambio de nombre que sufrid la Subgerencia de Personal a Unidad de Recursos Humanos
Central?

Cuando se llamaba Subgerencia de Personal, era porque no existia la Vicerrectoria Administrativa, por lo tanto la Subgerencia ya no
tenia razon de ser, debido a que la Vicerrectoria realiza la mayoria de las actividades que antes llevaba a cabo como subgerencia.

Entrevista realizada al Lic. Salvador Castillo, Vicerrector Administrativo de la Universidad de El
Salvador.

1 ¢De qué se trata la Reforma Universitaria y cudles son sus ejes principales de la reforma?
Se espera lograr poner lo administrativo al servicio de lo académico.

2 ¢Cudles son los problemas principales que identifica en el &rea de Recursos Humanos y Qué estrategias plantea la Reforma
para abordarlos?

o Actualmente existe una carencia de manuales de funciones y procedimientos

Ser facilitador de los procesos administrativos

Capacitaciones al personal

Mejorar la atencion a los estudiantes

Contratar personas idoneas a los puestos (no familiares)

Reorganizacion (ocupar vacantes con el mismo personal que se encuentra laborando actualmente)

Conflicto de intereses en el trabajo

Expedientes laborales desactualizados

Se espera mejora todas estas situaciones mediante controles en los procesos
3 ¢Qué aspectos del Plan de Reforma podrian ser incorporados en nuestro estudio para dar un impulso a esa reforma?
Apoyo con la elaboracion de manuales.

4. Aunque este estudio esta originalmente orientado a la Facultad de Ciencias Agrondmicas, ¢qué recomendaciones harfa a
nuestro estudio, segun su experiencia, para que los resultados tengan un impacto mas amplio, incluso a nivel
institucional?

o Primero educar a las personas, estudiantes, personal docentes y administrativo.

o Impulsar que los jefes asuman el grado de responsabilidad que les corresponde a la hora de gestionar a las personas que tienen
a su cargo.

o Lograr que se respete y conserven los bienes de la UES.
o Estandarizar procesos.
o Homogenizar los 15 de permisos al afio que son mal interpretados por los empleados

o Lograr que los empleados participen por cuenta propia

5. ¢Cudl es su opinién en cuanto al pasivo laboral y como planea su administracion contribuir a la solucion de este
problema?

Se ha gestionado con el gobierno fondos para el pasivo laboral, pues la universidad podria pagar con recursos de afios anteriores.
Para personas pensionadas la universidad ya no les deberia pagar las incapacidades
Relacionada con la pregunta No. 17 de la Unidad de Recursos Humanos Central



Anexo 2.3

Tabulacion e interpretacion de datos del cuestionario dirigido a los empleados
de la Unidad de Recursos Humanos de la Facultad de Ciencias Agronémicas

1. Conocimiento de la Mision de la Facultad de Ciencias Agronémicas.
Objetivo: Determinar si las personas que conforman la Unidad de Recursos Humanos conocen la Mision que rige el
proceder de la Facultad de Ciencias Agronémicas.

Cuadro 1 Gréfico 1

Respuestas

Frecuencia

Porcentaje

Si

3

75

No

1

25

Total

4

100

Conocimiento de la Misién de la
Facultad de Ciencias Agronémicas

100

Porcentaje

b
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Interpretacion:

Del 100% de encuestados que involucra a los 4 empleados que conforman la Unidad de Recursos Humanos, un 75%
indica que tiene conocimiento de la Misién de la Facultad de Ciencias Agrondmicas, en cambio un 25% admite no conocer
dicha Mision. Por lo tanto, la mayoria de empleados que integra la Unidad de Recursos Humanos conoce la razén de ser
de la Facultad, la cual esta encaminada a la formacion y desarrollo de profesionales en el area agropecuaria y forestal del
pais.

2. Conocimiento de la Vision de la Facultad de Ciencias Agrondmicas.
Objetivo: Determinar si el personal de la Unidad de Recursos Humanos conoce la Vision que proyecta a donde quiere
llegar la Facultad de Ciencias Agrondmicas.

Cuadro 2

Respuestas

Frecuencia

Porcentaje

Si

3

75

No

1

25

Total

4

100

Gréfico 2

Conocimiento de la Visidn de la Facultad de
Ciencias Agrondmicas

Porcentaje
=
=]

mSi mNo

Interpretacion:

Del 100% de encuestados conformado por las 4 personas que laboran en la Unidad de Recursos Humanos, se obtiene
que un 75% conoce la Vision de la Facultad contra un 25% que asegura no conocer la vision la Facultad para la que
trabaja. La mayoria de empleados que realizan la funcion de Recursos Humanos conoce la proyeccion de a dénde quiere
llegar la Facultad de Ciencias Agrondmicas.



3. Conocimiento de los Objetivos de la Facultad de Ciencias Agronémicas.
Objetivo: Determinar si el personal que conforma la Unidad de Recursos Humanos identifica resultados finales deseados
por la Facultad Ciencias Agronomicas.

Cuadro 3 Grafico 3
Respuestas Frecuencia Porcentaje Conocimiento de los objetivos de la
Facultad

Si 4 100 )

No 0 0 Ll
80 7

No sabe 0 0 2
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Total 4 100 g s}
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Interpretacion:

Del total de encuestados en la Unidad de Recursos Humanos, el 100% conoce los objetivos que se han trazado y que
pretende alcanzar, como lineamiento estratégico en el desarrollo de las funciones de la Facultad de Ciencias
Agrondmicas.

4. Compromiso personal con la Mision, Visiény Objetivos de la Facultad.
Objetivo: Determinar si el personal de la Unidad de Recursos Humanos se identifica con los fines, proyecciones y
resultados finales de la Facultad Ciencias Agronomicas.

Cuadro 4 Grafico 4
Respuestas Frecuencia Porcentaje Compromiso personalcon la Misién, Visiony
Objetivos de la Facultad

Completamente 1 25
Bastante 2 50 5
Regular 0 0 E 3 '

10
Poco 1 25 0 =

& & & & g
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Total 4 100 &
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Interpretacion:

De 100% de encuestados, un 50% indica que se siente bastante identificado con la Misién, Vision y Objetivos de la
Facultad, respectivamente un 25% se siente completamente identificado con los mismos y un restante 25% admite
sentirse poco identificado. Lo anterior conlleva a determinar que mas de la mitad de los empleados presenta un
sentimiento de compromiso solido con la Facultad, su razon de ser, proyecciones y los resultados que pretende alcanzar
como entidad, y una pequefia porcion de los empleados manifiesta que su compromiso es menor con la estrategia de la
misma.



5. Conocimiento del Plan Estratégico que incluya estrategias sobre Recursos Humanos.
Objetivo: Determinar si la Facultad de Ciencias Agronémicas cuenta con un plan que contempla estrategias de alto valor
relacionadas a la funcion de Recursos Humanos para la Facultad.

Cuadro 5 Grafico 5
Respuestas Frecuencia Porcentaje Conocimiento del Plan Estratégico gue incluya
estrategias sobre Recursos Humanos
Si 3 75
No 1 25
Total 4 100

Porcentaje

msSi mNo

Interpretacion:
Del 100% de encuestados conformado por las 4 personas que operativizan la funcion de Recursos Humanos, se obtiene

que un 75% conoce el Plan Estratégico de la Facultad y un 25% asegura desconocer dicho Plan. En base a los resultados
obtenidos se determina que la mayoria de los empleados de la Unidad de Recursos Humanos indica que existen
estrategias referentes a la gestion Recursos Humanos contempladas en el Plan Estratégico de la Facultad.

6. Plan Operativo Anual de la Unidad de Recursos Humanos.
Objetivo: Determinar si la Unidad de Recursos Humanos cuenta con un marco que visualice sus actividades y metas.

Cuadro 6 Gréfico 6

Plan Operativo Anualde la Unidad de Recursos Humanos

Respuestas Frecuencia Porcentaje
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Interpretacion:

Del 100% de encuestados conformado por las 4 personas que operativizan la funcion de Recursos Humanos, se obtiene
que un 75% argumenta gque no se cuenta con un plan operativo anual para la Unidad y un 25% asegura la existencia de
dicho Plan. En base a los resultados obtenidos se determina que la mayoria de los empleados de la Unidad de Recursos
Humanos indica que en el presente afio no se cuenta con un plan que refleje los resultados especificos y de corto plazo
que se esperan obtener en la Unidad, ademas de sefialar que tienden a confundir este con el plan operativo a nivel de
Facultad el cual esta bajo la responsabilidad del Planificador y el Decano de la Facultad de Ciencias Agronomicas.



7. Cumplimiento de los objetivos del Plan Operativo Anual.
Objetivo: Determinar si la Unidad de Recursos Humanos identifica el logro de los objetivos que se propusieron cumplir en
el Plan Operativo Anual.

Cuadro 7 Gréfico 7
Respuestas Cumplimienta de los objetivos del Plan Operativo Anual
Frecuencia | Porcentaje
Si 1 25
Gl
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Interpretacion:

Del total de 4 encuestados en la Unidad de Recursos Humanos, un 50% indica que no se cumplen los objetivos del Plan
Operativo Anual, en cambio un 25% asegura que si se cumplen los objetivos trazados en el Plan y otro 25% no esta
enterado sobre el tema en cuestion. Por lo tanto, la mitad de los empleados encargados de operativizar la funcion de
Recursos Humanos admiten que no se logra cumplir con los objetivos especificos de la Unidad que compete a la correcta
ejecucion de procesos y actividades que a su vez deben estar contempladas en el Plan Operativo Anual General de la
Facultad, mostrando que el resto de empleados o desconoce de los logros porque no se hacen del conocimiento de los
mismos o por el contrario opina que se logra la consecucion de algunos de estos objetivos.

8. Reglamento Interno de Trabajo de la Facultad de Ciencias Agronémicas.
Objetivo: Indagar si la Facultad de Ciencias Agrondmicas cuenta con un Reglamento Interno de Trabajo que guie las
relaciones de trabajo entre jefes y empleados.

Cuadro 8 Grafico 8
Respuestas | Frecuencia | Porcentaje . S
Reglamento Interno de Trabajo de la Facultad de Ciencias
Si 2 50 Agrondmicas.
No 2 50 ,
60
Total 4 100 i

Porcentaje
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Interpretacion:

Del 100% de encuestados conformado por las 4 personas de la Unidad de Recursos Humanos, un 50% asegura que si se
cuenta con un Reglamento Interno de Trabajo y el 50% restante niega la existencia del mismo. Los resultados obtenidos
reflejan que la mitad de los empleados reconocen la existencia de un instrumento guia que enmarca las buenas précticas
y las relaciones de trabajo entre jefes y empleados de la Facultad, por otra parte el resto de empleados asegura no
conocer de un reglamento a nivel de la Facultad.



9. Medios/instrumentos utilizados para dar a conocer la Mision, Vision, Objetivos y Reglamento Interno de
Trabajo de la Facultad de Ciencias Agronémicas.

Objetivo: Determinar los medios/instrumentos utilizados para dar a conocer la informacién correspondiente a la Mision,

Vision, Objetivos y Reglamento Interno de Trabajo de la Facultad de Ciencias Agronémicas.

Cuadro 9 Grafico 9
Respuestas Frecuencia | Porcentaje Medios/instrumentos utilizados paradara conocerla
Manual de MISIOH,.VISIOH, Objetivos y R.egla.mento Int)err_wo de
. . 0 0 Trabajo de la Facultad de Ciencias Agronémicas
Bienvenida
0% 0%
Memorando/Carta 0 0 —
Reunion 2 50 B Manual de Bienvenida
Correo electrénico 0 0 = Memoranda/Carta
Otros 2 50 m 50% Reunidn
Total 4 100 " = Correo electrénico

w Otros

0%

Interpretacion:

Del 100% de encuestados conformado por las 4 personas de la Unidad de Recursos Humanos, un 50% indicé que la
Mision, Visién, Objetivos y Reglamento Interno de Trabajo se dio a conocer a través de una reunién y el otro 50%
menciona que se transmitid a través de otros medios. Los resultados obtenidos reflejan que la mitad de los empleados
aseguran que la informacion de caracter general sobre la Facultad como lo es su Mision, Vision, Objetivos y Reglamento
General del UES se transmitié a sus trabajadores a través de reuniones generales, mientras que la otra mitad de sus
empleados argumenta que esta informacion se dio a conocer de manera informal a través de charlas y por sus propios
medios, visitando la pagina web de la Facultad.

10. Frecuencia de uso de la informacion disponible en los manuales de politicas, descripcion de puestos 'y
procedimientos.

Objetivo: Identificar la frecuencia de uso de los Manuales Administrativos por el personal de la Unidad de Recursos

Humanos de la Facultad de Ciencias Agrondmicas.

Cuadro 10 Grafico 10
Respuestas | Frecuencia Porcentaje Frecuencia de uso de lainformacion disponible en los
Siempre 0 0 manuales de politicas, descripcion de puestos y
La mayoria procedimientos
de las 2 50
veces
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Total 4 100 0%
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Interpretacion:

Del total de 4 encuestados en la Unidad de Recursos Humanos, 50% de los empleados utiliza la mayoria de veces los
manuales administrativos, 25% admite que los utiliza a veces y el restante 25% no los utiliza nunca. Por lo tanto, mas de
la mitad de empleados de la Unidad de Recursos Humanos utiliza como referente en la realizacion de procesos y
funciones los respectivos manuales administrativos con los que cuenta la Facultad, para realizar sus labores cotidianas.



11. Documentos que respaldan las actividades, trabajo y funciones desarrolladas por la Unidad de Recursos
Humanos.

Objetivo: Identificar la forma en que la Unidad de Recursos Humanos ampara las actividades, trabajo y funciones que

realiza en la Facultad de Ciencias Agronémicas.

Cuadro 11 Grafico 11

Respuestas i j

- ,p Frecuencia | Porcentaje Documentos que respaldan las actividades, trabajo y funciones
Bitacoras 0 0 .
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Interpretacion:

En base a los resultados obtenidos en la encuesta realizada a los empleados de la Unidad de recursos humanos se
obtiene lo siguiente: del 100% de encuestados, 60% indican que realizan una memoria de labores, 20% la realizacion
del plan anual y 20% indica que no utiliza ninguno de los anteriores. Lo empleados de la Unidad de Recursos Humanos en
su mayoria respaldan la realizacion de su trabajo mediante una memoria de labores en la que se indican las actividades y
funciones que desempefian con el fin de cumplir con las metas de trabajo propuestas en el desarrollo de las funciones que
como Unidad se demanda.

12. Medios efectivos utilizados para dar a conocer informacion de interés para los empleados.
Objetivo: Establecer la efectividad de los medios para transmitir informacion hacia los demés empleados que conforman
la Facultad de Ciencias Agronomicas.

Cuadro 12 Gréfico 12

Respuestas Frecuencia | Porcentaje Medios efectivos utilizados para dar a conocerinformacion de
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Interpretacion:

Los resultados encontrados en la fase de recoleccion de datos arrojan lo siguiente: del 100% de encuestados un 60%
indica que los memorandos/ cartas son los medios mas utilizados para dar a conocer a los empleados informacion de su
interés; 20% asegura que las reuniones y el otro 20% que otros. Por lo tanto la mayoria de empleados encuentra de
mayor efectividad los memorandos y cartas para dar a conocer informacion de caracter oficial, concerniente a
requerimientos de la Unidad y demés que se estime necesario de transmitir a los empleados de la Facultad.



13. Proceso de Reclutamiento, Seleccion y Contratacion del personal administrativo
Objetivo: Investigar en que forma la Unidad lleva a cabo los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion.

Cuadro 13 Gréfico 13

Respuestas Frecuencia | Porcentaje
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Contrataciones se establecen en base a 2 20

acuerdos de Decanato y Junta Directiva B Procesos realizados en base
No sabe 1 10 alegislacion UES

Total 10 100

Evaluacién del nuevo
personal por comité,
Decano, jefe R.H.

Interpretacion:

Del total de respuestas obtenidas de las personas encuestadas en la Unidad de Recursos Humanos, 30% argumenta que
los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion del sector administrativo se realiza en base a lo establecido en la
legislacion de la UES, 20% indica que primero se estudian los requerimientos de los departamentos/Unidades que solicitan
personal, 20% que el personal nuevo es evaluado por el comité , Decano y Jefe de Recursos Humanos; y un 20% afirma
que las contrataciones se hacen mediante acuerdos de Decanato y Junta Directiva, por otra parte un 10% negd conocer
como se llevan a cabo estos procesos.

De acuerdo a lo anterior se puede afirmar que la mayoria de personas que operativizan la funcion de Recursos Humanos
tiene claro el proceso que conlleva reclutar, seleccionar y contratar a nuevo personal en base a las necesidades de las
Unidades y Departamentos que conforman a la Facultad de Ciencias Agronémicas.

14. Plan de Induccién y Manual de Bienvenida para los nuevos empleados.
Objetivo: Determinar la Unidad de Recursos Humanos cuenta con el respectivo Plan de Induccion y Manual de Bienvenida
aplicable para el personal de la Facultad de Ciencias Agronémicas.

Cuadro 14 Grafico 14

Respuestas | Frecuencia | Porcentaje

Si 0 0

No 4 100 —
Total 4 100

Porcentaje

Si No

Interpretacion:
De acuerdo a los datos obtenidos en la fase de recoleccion se obtiene lo siguiente: el 100% de los encuestados en la
Unidad de Recursos Humanos aseguran que no se cuenta con un plan que determine como se llevara a cabo la induccion,



ademés de no contar con un Manual de Bienvenida que enmarque el campo de accion de este proceso para el nuevo
personal que se integra a la Facultad.

15. Gestion y evaluacion del periodo de prueba de los empleados de la Facultad.
Objetivo: Identificar como se da la gestion del periodo de prueba a los empleados de la Facultad y quién esta a cargo de
la evaluacion.

Cuadro 15 Gréfico 15

Respuestas Frecuencia | Porcentaje e
Lineamientos

seglin Junta 2 29
Directiva

Se encarga de

la Facultad

¥ Lineamientos segun Junta

supervisar y 3 43 Directiva

evaluar jefe ;

X X ® Seencarga de supervisary
inmediato evalua jefe inmediato
PeI'SQr?Eﬂ ) Personal administrativo no
administrativo 1 14 se evalua

no se evalla H No sabe

No sabe 1 14

Total 7 100

Interpretacion:

Los resultados encontrados en la fase de recoleccion de datos arrojan lo siguiente, del 100% de encuestados, 43% afirma
que el Jefe inmediato se encarga de evaluar y supervisar al nuevo personal, 29% indica que el periodo de prueba se
realiza en base a los lineamientos de Junta Directiva, 14% afirma que el personal administrativo no es evaluado y un 14%
desconoce como se realiza la evaluacion del periodo de prueba. Por lo tanto se determina que gran parte de los
empleados conoce con exactitud cémo se gestiona el periodo de prueba al que es sometido el nuevo personal, dicha
evaluacion esta a cargo del Jefe de la Unidad a la que se integrara el empleado.

16. Frecuencia de las evaluaciones de desempefio al personal administrativo y docente.

Objetivo: Determinar si la Unidad realiza evaluaciones de desempefio en la Facultad y la periodicidad en que realiza
dichas evaluaciones.

Cuadro 16 Graéfico 16
Respuestas Docente Administrativo
Frecuencia de evaluacidon de desempefioal personal
Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje administrativo y docente
G o [ o o | o :
80 —
Cada afio 0 0 0 0 o 60
Més de 1 £
« 1 25 3 75 g 40 ¢
afio 5
& 20 F
Nunca 1 25 1 25 ﬁ' i
Otros 2 50 0 0 o o S =
ada seis Aada ano as de unca tros
Total 4 100 4 100 e —

= Docente Administrativo

Interpretacion:

De acuerdo a los datos obtenidos se determina lo siguiente: del 100% de encuestados conformado por los 4 empleados de
la Unidad de Recursos Humanos, referente al personal administrativo, 75% afirma que las evaluaciones de desempefio se
realizan pasado mas de un afio y 25% asegura que nunca se han realizado tales evaluaciones; respecto a las
evaluaciones al sector docente, 50% afirma que se utiliza otra frecuencia de evaluacion, 25% indica que se evaltan
pasado mas de un afio y 25% asegura que nunca se ha evaluado al personal docente. Lo anterior refleja que la dinamica



de evaluacion es similar para sector administrativo y sector docente en relacion al tiempo de realizacion, puesto que llevan
mas de un afio sin someterse a la misma, ademéas cabe mencionar que dicha evaluacion es diferente para cada sector ya
que esta se realiza en base a la naturaleza de sus funciones.

17. Seguimiento y acciones respecto a los resultados obtenidos en las evaluaciones al personal.

Objetivo: Determinar si la Unidad brinda analisis y recomienda un seguimiento a los resultados arrojados en las
evaluaciones al personal.

Cuadro 17 Gréficol?

Respuestas Frecuencia | Porcentaje
Capacitaciones 0 0

Mejoras en la estacion
de trabajo 0% 0% M Capacitaciones

0%

Seguimiento y acciones respecto a los resultados obtenidos en
las evaluaciones al personal

" . 0 0
(maquinaria, equipo,

espacio)
Medidas sustitutivas

. 25
de caracter temporal
Acciones disciplinarias
Ninguna de las
anteriores
Otros
Total

® Mejoras en la estacion de
trabajo (maquinaria,
equipo, espacio)

= Medidas sustitutivas de
caracter temporal

75

B Acciones disciplinarias

Mo| w |of -

100

= Ninguna de las anteriores

Interpretacion:

Los hallazgos en la fase de recoleccion de datos muestran lo siguiente: del 100% de encuestados, 75% manifiestan que
no se realizan acciones para mejorar en los resultados negativos y que no se da seguimiento a las deficiencias
encontradas en la evaluacion del desempefio, contra un 25% que asegura que se toman medidas sustitutivas de carécter
temporal ante los resultados negativos que se encuentran en la evaluacion. Lo anterior expone que en su mayoria los
empleados que operativizan la funcion, consideran que no se toman acciones como Unidad de Recursos Humanos, todo
esto en base a las experiencias de antiguas evaluaciones realizadas en la Facultad para las cuales no se dio el
seguimiento y analisis de los resultados que arrojaron las evaluaciones del desempefio.

18. Administracion de sueldos y salarios aplicados al personal de la Facultad.
Objetivo: Indagar la percepcion respecto a la administracion de sueldos y salarios aplicado al personal de la Facultad.

Cuadro 18 Grafico 18

Respuestas Frecuencia Porcentaje Administraciéon de sueldos y salarios aplicados al
. personal de la Facultad

Si 2 50

No 2 50

Total 4 100

mSi mNo

Interpretacion:

Del 100% de encuestados conformado por las 4 personas de la Unidad de Recursos Humanos, 50% afirma que existe
una buena administracion de sueldos y salarios en la Facultad, mientras que el otro 50% asegura que no existe una
buena administracion de sueldos y salarios. Lo anterior refleja el punto de divergencia entre las opiniones del personal de
la Unidad de Recursos Humanos respecto a cdmo se maneja a nivel de la Facultad la asignacidon de salarios e
incrementos al mismo en base a la capacidad y a la contribucion del empleado.



19. Programa de incentivos de la Facultad.
Objetivo: Conocer si existe un programa de incentivos al personal de la Facultad.

Cuadro 19 Gréfico 19
Respuestas | Frecuencia | Porcena piE s R R il
Si 0 0
No 4 100
Total 4 100
Interpretacion:

De acuerdo a los datos obtenidos en la fase de recoleccion se obtiene lo siguiente, el 100% de los encuestados en la
Unidad de Recursos Humanos aseguran que no se cuenta con un programa de recompensas para el personal que
motiven su desempefio y contribucion a la Facultad y el compromiso de la misma para con sus empleados.

20. Plan de Carreray Plan de Sucesion en la Facultad.
Objetivo: Conocer si se realizan los Planes de Carrera y Planes de Sucesion en la Facultad y quienes se involucran en el
desarrollo de los mismos.

Cuadro 20 Grafico 20
Respuestas | Frecuencia | Porcentaje DRSS AR ARSI SRR
Si 0 0
No 4 100
Total 4 100
Interpretacion:

De acuerdo a los datos obtenidos en la fase de recoleccion se obtiene lo siguiente, el 100% de los encuestados en la
Unidad de Recursos Humanos aseguran que no se cuenta con un plan que contemple el desarrollo de la carrera de los
empleados y la sucesion de puestos clave en la Facultad.

21. Programas de capacitacion y desarrollo para el personal de la Facultad.
Objetivo: Determinar si la Unidad cuenta con programas para capacitar y desarrollar el potencial que posee el personal de
la Facultad.

Cuadro 21 Gréfico 21

Respuestas Docente Administrativo

Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Si 0 0 0 0

No 4 100 4 100
Total 4 100 4 100




Interpretacion:

De acuerdo a los datos obtenidos en la fase de recoleccion se obtiene lo siguiente: el 100% de los encuestados en la
Unidad de Recursos Humanos aseguran que no se cuenta con un programa que contemple el desarrollo del personal y
las capacitaciones que actualmente necesita el personal administrativo y docente para mejorar su desempefio.

22. Gestion de capacitaciones para el personal de la Facultad.
Objetivo: Conocer como se gestionan las capacitaciones que necesitan los empleados de la Facultad.

Cuadro 22 Graéfico 22
Respuestas Frecuencia Porcentaje Gestion de capacitaciones para el personal de |a Facultad
Gestion de Unidad de Recursos
Humanos Central 1 25
Iniciativa Autoridades 1 25
No sabe 2 50 : AN
Total 4 100 \ M Iniciativa Autoridades

Interpretacion:

Los resultados encontrados en la fase de recoleccion de datos arrojan lo siguiente: del 100% de encuestados, 50% afirma
desconocer como se lleva a cabo la gestion de las capacitaciones, 25% indica que la gestion de capacitaciones es a
través de la Unidad de Recursos Humanos Central y un 25% asegura que las capacitaciones son el resultado de las
iniciativas de las Autoridades. Por lo tanto se determina que gran parte de los empleados desconoce como gestionar
capacitaciones a nivel de Unidad para beneficio de los empleados de la Facultad.

23. Implementos bésicos de proteccion/seguridad para el personal de la Facultad y accidentes de trabajo
reportados cominmente en la Facultad.
Objetivo: Conocer como se gestionan los implementos basicos de proteccion/seguridad en la Facultad.

Cuadro 23 Gréfico 23
Respuestas Frecuencia Porcentaje
Gestiona Junta Directiva y Admon.
Financiera 1 25
Accidentes con herramientas de
trabajo 1 25 _
m Gestiona Junta Directiva y
No existe 2 50 Admon. Financiera
m Accidentes con.
Total 4 100 herramientas de trabajo
Interpretacion:

Los resultados encontrados en la fase de recoleccion de datos arrojan lo siguiente: del 100% de encuestados, 50% afirma
que no existe la gestion de implementos de proteccion/seguridad para el personal, 25% indica que la gestion se da a
través de Junta Directiva y Jefe de Administracion Financiera y un 25% reconoce que los accidentes comunes de trabajo
son con herramientas de trabajo. De acuerdo a lo anterior la gestion de implementos para garantizar la seguridad e higiene
de los empleados que trabajan en la Facultad no esté bajo la coordinacion de la Unidad de Recursos Humanos.



24. Frecuencia de capacitaciones sobre Seguridad e Higiene Ocupacional al personal de la Facultad.
Objetivo: Determinar si la Unidad realiza capacitaciones sobre Seguridad e Higiene Ocupacional y la periodicidad con que
realizan las mismas.

Cuadro 24 Gréfico 24
Respuestas : . o
P Frecuencia Porcentaje Frecuencia de capacitaciones sobre Seguridad e Higiene.
Cada seis meses 0 0 omp-“(;;"alal personal dela Facultad
0%_ | 0%
Cada afio 0 0 W
Nunca 4 100
Otros 0 0 m Cada seis meses
Total 4 100 m Cada afio
.'1,_ MNunca
9 m Otros
100%

Interpretacion:

De acuerdo a los datos obtenidos en la fase de recoleccion se obtiene lo siguiente: del 100% de encuestados conformado
por los 4 empleados de la Unidad de Recursos Humanos aseguran que nunca se ha capacitado al personal de la Facultad
respecto a temas de seguridad e higiene ocupacional que requieren las diferentes &reas de trabajo y para concientizar
sobre las precauciones necesarias para un desempefo seguro en su lugar de trabajo.

25.  Aspectos sobre Seguridad e Higiene Ocupacional para los cuales la Unidad de Recursos Humanos ha
desarrollado un programa.

Objetivo:  Conocer los aspectos de Seguridad e Higiene Ocupacional que implementa la Unidad de Recursos Humanos

de la Facultad.

Cuadro 25 Grafico 25
Respuestas Frecuencia Porcentaje L e
Evaluacion de su 0 0 Rﬁu&s@&&sﬂ%ﬁ%rﬁ&f& ik p:?;s:;a:muwae ec
espacio de trabajo - - -
Medidas de 0 0 0%
evacuacion en caso 0% ® Evaluacion de su espacio de trabajo
de incendios y 0% 0%
te”em‘-?t,os , . 0% = Medidas de evacuacién en caso de
Proteccion de vias 0 0 1 0% incendios y terremotos
respiratorias y 0% “ {6 de vi o

dos rﬂlECCID.I’I e vias resplratunas y

contra I'_UI_ contraruidos
Sobre higiene 0 0 o —_—_—
amblental obre higiene aml ienta
Medidas de 0 0 ) »
actuacion ante [ ] M(:dldlas de actuacion ante desastres
desastres naturales OEIRss
Manejo adecuado 0 0 - St Mnne_jo. adecuado deinsecticidas y
de insecticidas y i plagyicidas
plaguicidas = Manejo de extintores
Manejo de 0 0
extintores Primeros awsilios
Primeros auxilios 0 0
Norm_as para 0 0 NMormas para manejo de equipo
manejo de equipo espedializado
especializado
Otros 0 0
Ninguna de las 4 100
anteriores
Total 4 100

Interpretacion:

De acuerdo a los datos obtenidos en la fase de recoleccion se obtiene lo siguiente, del 100% de encuestados conformado
por los 4 empleados de la Unidad de Recursos Humanos aseguran que no han desarrollado un programa sobre seguridad
e higiene ocupacional que requieren las diferentes areas de trabajo que representen riesgo y para concientizar sobre las
precauciones necesarias para un desempefio seguro en su lugar de trabajo.



26. Mecanismos que implementa la Unidad de Recursos Humanos de la Facultad al momento de actualizar,
registrar y controlar los datos de los empleados.

Objetivo: Conocer qué mecanismos implementa la Unidad de Recursos Humanos de la Facultad al momento de

actualizar, registrar y controlar los datos de los empleados.

Cuadro 26 Graéfico 26
Respuestas : :
Frecuencia Porcentaje
Manual 0 0
Digital 0 0
Ambos 4 100 L0
80 -
Total 4 100 s
£ 60
=
8
5 40
20
A A
0
Manual Dli)gital Ambaos
Interpretacion:

De acuerdo a los datos obtenidos en la fase de recoleccion se obtiene lo siguiente: del 100% de encuestados conformado
por los 4 empleados de la Unidad de Recursos Humanos aseguran que los mecanismos de registro, actualizacion y control
de los datos que la Unidad solicita al personal se lleva en forma manual realizando archivos fisicos, ademéas de llevar
digitalmente archivos con los datos e informacion que brindan los empleados.

27. Frecuencia de registro, control y actualizacion de los datos de los trabajadores.
Objetivo: Determinar la periodicidad en que la Unidad realiza la actualizacion, registro y control de los datos de los
empleados.

Cuadro 27 Gréfico 27
Respuestas Frecuencia | Porcentaje
Cada seis
meses 0 0
Cada afio 0 0
Maés de 1 afio 1 25
Nunca 0 0 = Cada seis meses
Otros 3 75 M Cada aii
Total 4 100 s
“ Mas de 1 aiio
H Nunca
u Otros
Interpretacion:

De acuerdo a los datos obtenidos en la fase de recoleccion se obtiene lo siguiente: del 100% de encuestados conformado
por los 4 empleados de la Unidad de Recursos Humanos, 75% indica que la frecuencia en que se solicitan datos al
personal varia y depende de las necesidades que se requieran en la Unidad, que generalmente mes a mes se requiere
actualizar cierto tipo de datos de los empleados, y un 25% afirma que se solicitan datos al personal con una frecuencia de
més de un afio. Lo anterior refleja que no existe una fecha establecida con exactitud para solicitar ciertos datos del
personal sino que este tiempo se encuentra relacionado con los requerimientos y la naturaleza del trdmite a realizar como
el caso de actualizar estado civil, cambios de domicilio, datos sobre afiliacion, seguro, etc.



28. Frecuencia de evaluacion del Clima Organizacional.
Objetivo Determinar la periodicidad en que la Unidad realiza la correspondiente evaluacion al clima laboral en la Facultad.

Cuadro 28 Graéfico 28
Respuestas Frecuencia | Porcentaje
Cada seis
meses 1 %
Cada afio 0 0
Maés de 1 afio 0 0
m Cada seis meses
Nunca 3 75
Otros 0 0 m Cada aiio
Total 4 100 mMas de 1 aiio
m Nunca
W Otros
Interpretacion:

De acuerdo a los datos obtenidos en la fase de recoleccion se obtiene lo siguiente: del 100% de encuestados conformado
por los 4 empleados de la Unidad de Recursos Humanos, 75% aseguran que nunca se ha evaluado el Clima
Organizacional y 25% indica que cada 6 meses se realiza esta evaluacion. La mayoria de los empleados encargados de
operativizar la funcién de Recursos Humanos concuerda en que a nivel de Facultad bajo la coordinacion de la Unidad no
se ha realizado la respectiva evaluacion al Clima Organizacional imperante en el ambiente de trabajo.

29. Desarrollo de acciones para concientizar sobre deberes y motivar el compromiso con la Institucion.
Objetivo: Conocer si la Unidad de Recursos Humanos toma acciones para fomentar la identidad con la Institucion y con los
deberes que corresponden al personal de la Facultad.

Cuadro 29 Gréfico 29

Respuestas | Frecuencia Porcentaje

. Desarrollo de acciones para concientizar sobre deberesy
Si 1 25 motivar el compromiso conla Institucién

No 3 75
Total 4 100
mSi mNo
Interpretacion:

De acuerdo a los datos obtenidos en la fase de recoleccion se obtiene lo siguiente: del 100% de encuestados conformado
por los 4 empleados de la Unidad de Recursos Humanos, 75% afirman que no se han desarrollado acciones para
concientizar sobre deberes y motivar el compromiso con la Institucion y un 25% indica que si se han desarrollado
acciones. La mayoria de los empleados encargados de operativizar la funcion de Recursos Humanos concuerda en que a
nivel de Facultad bajo la coordinacion de la Unidad no se han tomado acciones para fomentar la identidad con la
Institucion y con los deberes que le corresponde como personal de la Facultad.



30. Mecanismos implementados por la Unidad que contribuyen a mejorar las relaciones laborales entre
comparieros de trabajo dentro de la Facultad.
Objetivo: Indagar si la Unidad implementa mecanismos que ayuden a mejorar las relaciones de trabajo saludables en la

Facultad.

Cuadro 30 Grafico 30

Respuestas | Frecuencia Porcentaje

Si 2 50 Mecanismos implementados por la Unidad que contribuyen a
mejorar |as relaciones laborales

No 2 50
Total 4 100
mSi mNo
Interpretacion:

Del 100% de encuestados conformado por las 4 personas que laboran en la Unidad de Recursos Humanos, se obtiene
que un 50% afirma que si se implementan mecanismos que ayuden a mejorar las relaciones de trabajo saludables en la
Facultad; en cambio, el 50% restante asegura que como Unidad no realiza acciones que encaminen a las buenas
practicas e integracion del personal fomentando la mejora de las relaciones laborales.

31. Rol de Recursos Humanos en la administracion de conflictos en la Facultad.
Objetivo: Determinar la forma en que la Unidad enfrenta los conflictos que se presentan en la Facultad y cuél es el rol que
de recursos humanos.

Cuadro 31 Gréfico 31
Respuestas Frecuencia | Porcentaje Administracién de conflictos en la Facultad
Administrados en funcién de
lineamientos de Junta Directiva 1 20 ®Administradosenfuncion
Decano y Jefe de RR.HH. Se encargan delineamientos de Junta
del proceso 2 40 Directiva
Jefe inmediato toma accion preliminar 1 20 H Decano y Jefe de RR.HH.
No se involucra la Unidad de Recursos Seencargan del proceso
Humanos 1 20
Total 5 100 Jefe inmediato toma
otal accion preliminar
m Mo seinvolucra la Unidad
deRecursas Humanos
Interpretacion:

Del 100% de encuestados conformado por las 4 personas que laboran en la Unidad de Recursos Humanos, 40%
manifiesta que la administracion de conflictos estd a cargo del Sefior Decano y el Jefe de la Unidad de Recursos
Humanos, 20% afirma que el jefe inmediato toma la accion preliminar, ademéas un 20% de los encuestados asegura que la
administracion de conflictos se da en funcion de los lineamientos establecidos por Junta Directiva y el restante 20% indico
que la Unidad de Recursos Humanos no se ve involucrado en la solucion de conflictos. La mayoria de empleados de la
Unidad concuerda que el rol de la misma se encuentra sujeta directamente a colaborar al Decanato y ser un ente



observador del proceso ya que funciona en base a los lineamientos que establezca Junta directiva, de acuerdo a la
gravedad del conflicto y las personas involucradas en el hecho.

32. Aplicacién de medidas disciplinarias a las faltas que se cometen de acuerdo con su gravedad.
Objetivo: Determinar si la Unidad ejecuta medidas disciplinarias ante actitudes que van en contra de las buenas practicas
laborales dentro de la Facultad.

Cuadro 32 Grafico 32
Respuestas Frecuencia | Porcentaje
Todos los 0 0 Aplicacién de medidas disciplinarias

€asos
La mayoria de

0% _ 0%

2 50
los casos
Algunos de los
casos 2 50 m Todos los casos
Ninguno de 0 0 M La mayoria delos casos
los casos
Total 4 100 Algunos delos casos

B Ninguno delos casos

Interpretacion:

Del 100% de encuestados conformado por las 4 personas que laboran en la Unidad de Recursos Humanos, se obtiene
que un 50% afirma que en la mayoria de los casos se ejecutan medidas disciplinarias; en cambio, el 50% restante asegura
que como Unidad no ejecuta actos disciplinarios a los empleados. Lo anterior indica que como Unidad se mantiene al
margen en cuanto a aplicar medidas para sancionar al personal que atenta contra las buenas précticas laborales dentro de
la Facultad.

33. Limitantes en la aplicacion de acciones disciplinarias dentro de la Facultad.
Objetivo: Determinar los vacios en los mecanismos que afectan o restringen las acciones disciplinarias y preventivas
dentro de la Facultad.

Cuadro 33 Graéfico 33
Respuestas Frecuencia | Porcentaje
Vacios en el reglamento 1 25

de trabajo o ley Limitantes en la aplicacién de acciones disciplinarias dentro de la Facultad

No se toman acciones

ﬁg;;ane de los jefes de 2 50 0% m Vacios en el reglamento de
a— trabajo o ley

Falta de conocimiento 0 0 ki

Falta d_e apoyp/Asesorla m No se toman acciones por

de las instancias que 1 25 parte delos jefes de linea

intervienen en el
proceso disciplinario
Otros

Total

Falta de conocimiento

0
100

NI

M Falta de apoyo/Asesoria de las
instancias que intervienen en

el proceso disciplinario
m Otros

Interpretacion:

Del 100% de encuestados conformado por las 4 personas que laboran en la Unidad de Recursos Humanos, se obtiene
que un 50% afirma que no se toman acciones por parte de los jefes de linea, 25% indica que hay falta de apoyo y asesoria
de las instancias que intervienen en el proceso disciplinario y por Gltimo un 25% asegura que los vacios en el reglamento
de trabajo y la ley impiden la ejecucion de actos disciplinarios al personal. Lo anterior indica gran parte de las limitaciones
en el proceso disciplinario se debe a que los jefes de las unidades en las que se presenta el problema se mantienen
ajenos o deciden no reportar al personal que atenta contra las buenas précticas laborales dentro de la Facultad haciendo
dificil llevar hasta las ultimas consecuencias la aplicacion de medidas disciplinarias.



34. Equidad y transparencia en el proceso para cambios de categoria, ascensos y/o nombramientos en la

Facultad.
Objetivo: Conocer la percepcion del personal que conforma la Unidad de Recursos Humanos respecto a la legitimidad del
proceso de cambios de categoria, nombramientos/ascensos que se dan en la Facultad Ciencias Agrondmicas.

Cuadro 34 Gréfico 34

Respuestas | Frecuencia | Porcentaje

Legitimidad del proceso de cambiosde categoria,
Si 1 25 nombramientos/ascensos

No 3 75
Total 4 100
mSi mNo
Interpretacion:

Del 100% de encuestados conformado por las 4 personas de la Unidad de Recursos Humanos, 75% afirma que los
cambios de categoria, ascensos y/o nombramientos en la Facultad no se realizan de forma equitativa y transparente,
mientras que un 25% asegura que el proceso se da de manera legitima. Lo anterior refleja que el personal de la Unidad de
Recursos Humanos tiene dudas respecto a la legitimidad, equidad y transparencia con que se lleva a cabo el proceso de
cambios de categoria, nombramientos/ascensos de la Facultad Ciencias Agronémicas.

35. Responsabilidad de la Unidad de Recursos Humanos respecto al pasivo laboral.
Objetivo: Conocer la responsabilidad referente al pasivo laboral de la Facultad.

Cuadro 35 Grafico 35

Respuestas Frecuencia | Porcentaje

Recopila informacién de persona

que se jubilara 2 40

Realizan calculos de indemnizacion 2 40

Control y monitoreo del proceso 1 20 persona que se jubilara

M Realizan calculos de

Total 5 100 indemnizacion

qu_nituredel
Interpretacion:

Los resultados encontrados en la fase de recoleccion de datos arrojan lo siguiente, del 100% de encuestados, 40% afirma
que la Unidad recopila la informacion de la persona que se jubilard, el otro 40% indica que se realizan los célculos de la
indemnizacion del empleado y por dltimo un 20% asegura que la Unidad de Recursos Humanos es la encargada de
controlar y monitorear el proceso. Por lo tanto se determina que gran parte de los empleados conoce con exactitud el nivel
de responsabilidad y el rol de la Unidad de Recursos Humanos en el proceso que involucra a la desvinculacion laboral ya
sea por despido o jubilacion del personal de la Facultad.



36. Administracion del proceso de desvinculacion laboral y renuncias.
Objetivo: Conocer la edad en que el personal se considera apto para jubilarse, como se da el proceso de desvinculacion
por renuncias, jubilacion y el tiempo que en que se notifica al empleado de la Facultad.

Cuadro 36 Graéfico 36

Respuestas Frecuencia | Porcentaje

Retiro al cumplir 55 afios Desvinculacién laboral y renuncias

Muijeres y 60 afios Hombres 3 43

Retiro voluntario 3 43

Funcién en base ley SAP 1 14 ® Retiro voluntaria

Total 7 100 & Funcién en base ley SAP
Interpretacion:

Del 100% de encuestados conformado por las 4 personas de la Unidad de Recursos Humanos, 43% afirma que la edad de
retiro del personal es de 55 afios para las mujeres y 60 afios para los hombres, ademas el otro 43% indica que la
desvinculacion es por retiro voluntario y por Gltimo un 14% menciond que la administracion del proceso de desvinculacion
se da en funcion a la ley SAP. En base a los resultados obtenidos refleja que gran parte de los empleados conoce
claramente el proceso de desvinculacion laboral, aclarando que los encuestados no hacen referencia a tiempo de
notificacion ya que el retiro es voluntario por lo cual aseguran que recae en el empleado la responsabilidad de solicitar
asesoria a la Unidad cuando desee jubilarse de la Facultad.

37. Tasade rotacion de personal para la Facultad.
Objetivo: Conocer si se estima la relacion porcentual entre las admisiones y los retiros con relacion al numero promedio de
trabajadores de la Facultad.

Cuadro 37 Gréfico 37
Respuestas
Frecuencia | Porcentaje Tasa de rotacion del personal

Si 1 25

No 0 0

No Sabe 3 75

Total 4 100

Interpretacion:

Del 100% de encuestados conformado por las 4 personas de la Unidad de Recursos Humanos, 75% indican desconocer
cual es la tasa de rotacion de personal de la Facultad, contra un 25% que asegura conocer la tasa de rotacion del
personal. En base a los resultados obtenidos se puede observar que el personal de la Unidad de Recursos Humanos no
tiene conocimiento de la relacion porcentual existente entre el numero de las admisiones y el nimero de los retiros con
relacion al numero medio de trabajadores de la Facultad.



38. Evaluacion de la relacion existente entre la Unidad de Recursos Humanos con el Decanato y demas
unidades que pertenecen a la Facultad.

Objetivo: Conocer la calidad de las relaciones entre la Unidad de Recursos Humanos y demés unidades que conforman

la Facultad.

Cuadro 38 Grafico 38

Respuestas Frecuencia Porcentaje Evaluacion de larelacion de la Unidad de Recursos Humanos
Excelente 1 25 con Decanatoy demas unidades que pertenecen a la Facultad
Muy bueno 3 75

Bueno 0 0

Regular 0 0 a

Deficiente 0 0 g

Total 4 100 £

Interpretacion:

Del 100% de encuestados conformado por las 4 personas de la Unidad de Recursos Humanos, 75% indican la relacion
con el Decanato y demé&s unidades que pertenecen a la Facultad es muy bueno y un 25% asegura que la relacion es
excelente. En base a los resultados obtenidos se puede observar que el personal de la Unidad de Recursos Humanos
percibe que la calidad de la relacion existente entre el Decanato y demas unidades que pertenecen a la Facultad es
aceptable en correspondencia a la necesidad de apoyo que requiere la misma para poder desarrollar sus funciones.

39. Relaciones de dependenciay colaboracion entre la Unidad de Recursos Humanos Central y la Unidad de
Recursos Humanos de la Facultad de Ciencias Agronémicas.
Objetivo: determinar el tipo de relaciones de dependencia y colaboracion que existe entre ambas unidades.

Cuadro 39 Graéfico 39
Respuestas Frecuencia | Porcentaje
Asesoria 1 25 & Unidad de Resan Wit
Intercambio de datos e E 4 L RnE TR ek Hmanozoe
. L, A F e Ciencias Agr
informacién relacionado a la
Facultad 2 50 M Asesoria
Sin respuesta 1 25
M Intercambio de datos e
Total 4 100 infermacién relacionado a
la Facultad
i Sinrespuesta
Interpretacion:

Los resultados encontrados en la fase de recoleccion de datos arrojan lo siguiente: del 100% de encuestados, 50%
menciond que la relacion entre la Unidad de Recursos Humanos Central y la Unidad de Recursos Humanos de la Facultad
de Ciencias Agrondmicas se basa en el intercambio de datos e informacion, 25% afirma que la relacion es de asesoria y
por Ultimo un 25% se abstuvo de contestar. La relacion existente con la Unidad de Recursos Humanos Central es
percibida por la mayoria del personal como un ente encargado de centralizar los datos e informacion generados por la
Facultad y es vista como asesor de aspectos referentes a la administracion del personal.



40. Evaluacion del desempefio de la Unidad de Recursos Humanos Central, ante los requerimientos de la Unidad
de Recursos Humanos.

Objetivo: Conocer la calidad de las relaciones entre la Unidad de Recursos Humanos con Oficinas Centrales.

Cuadro 40
Categoria 1 2 3 4 5
Actitud Calidad en | Tiempode | Dominio técnico | Conocimientos
el Trabajo respuesta del &rea especificos de
consultada los instrumentos
de la UES
Criterios Fr % Fr. % Fr % Fr. % Fr. %
Excelente 0 0 0 0 0 0 0 0 1 25
Muy Bueno 2 50 3 75 0 0 2 50 2 50
Bueno 1 25 0 0 2 50 1 25 0 0
Regular 0 0 0 0 1 25 0 0 0 0
Deficiente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Sin respuesta 1 25 1 25 1 25 1 25 1 25
Total 4 100 4 100 4 100 4 100 4 100
Grafico 40

T =1
Actitud Calidad en el Tiempode  pominio téenico  Conocimientos
Trabajo respuesta del area especificos de
consultada instrumentos
LES

MExcelente W MuyBueno = Bueno MRegular WDeficiente © Sinrespuesta

Interpretacion:

De acuerdo a los datos obtenidos en la fase de recoleccion se obtiene lo siguiente: del total de encuestados conformado
por los 4 empleados de la Unidad de Recursos Humanos, la evaluacion respecto al criterio actitud 50% lo califica de muy
bueno, el criterio calidad en el trabajo 75% lo evallla muy bueno y 50% califica de bueno el Tiempo de respuesta. En
cuanto a dominio técnico del &rea consultada a la Unidad de Recursos Humanos Central, 50% lo califica de muy bueno y
por ultimo el criterio sobre el manejo de conocimientos especificos de instrumentos de la Universidad con un 50% es
calificada de muy bueno. En general la evaluacion respecto a la calidad es considerablemente buena tanto de la relacion
existente y respecto a los servicios de apoyo/asesoria brindada por la Unidad de Recursos Humanos Central, ademas
cabe sefialar que el criterio tiempo de respuesta posee una baja calificacion lo cual refleja la problemética de la burocracia
en los trdmites que dificultan la eficacia que demanda el atender las inquietudes que requiere en este caso la Unidad de
Recursos Humanos de la Facultad de Ciencias Agrondmicas.



41. Competencias que debe poseer el personal de la Unidad de Recursos Humanos.
Objetivo: Identificar las competencias para los funcionarios de la Unidad de Recursos Humanos.

Cuadro 41 Grafico 41
Respuestas Frecuencia | Porcentaje
Comunicacion 3 25
= Comunicacién
Empatia 0 0 —
: - . = Empatia
Orientacion al usuario 3 25
 Orientacion al usuario
Accesible 2 17
™ N 096 = Accesible
Conciliador 1 8 {
AUtOCOntrOl 0 0 = Conciliador
Motivador 0 0 = Autocontrol
Orientacion hacia los Mo tivador
resultados 2 17
Adaptacion al cambio 0 0
Todas las anteriores 1 8
Total 12 100

Interpretacion:

De acuerdo a los datos obtenidos en la fase de recoleccion se obtiene lo siguiente: del 100% de encuestados conformado
por los 4 empleados de la Unidad de Recursos Humanos, 25% identifica como competencia importante la comunicacion,
otro 25% considera que la orientacion hacia el usuario que requiere los servicios de la Unidad, 17% indica como
competencia clave que los funcionarios sean accesibles, contra 17% que opina que el personal debe tener la competencia
de orientacion hacia los resultados, 8% opina que el personal debe ser capaz de conciliar en situaciones dificiles y por
dltimo un 8% opina que debe poseer todas las competencias antes mencionadas. Lo anterior se traduce en la necesidad
de cambio que expresan los funcionarios que operativizan la funcion de Recursos Humanos, con el fin de generar un
equipo humano, con un nuevo enfoque de trabajo, desarrollando y descubriendo las competencias individuales que se
requieren para desempefiarse en la Unidad.

42. Dificultades que impiden desarrollar de forma efectiva el trabajo en la Unidad de Recursos Humanos.
Objetivo: Determinar los obstéaculos que afectan el desempefio de los funcionarios de Recursos Humanos.

Cuadro 42 Gréfico 42
[
Poco personal 2 29 L =s qu Rec::snsnumanm los Fursc e

Falta de recursos y materiales
necesarios

Retroalimentacidn de jefaturas
Saturacion de tareas

Ninguna

Total

Respuestas Frecuencia | Porcentaje

= Poco personal

29
14
14
14
100

= Falta de recursos y
materiales necesarios

= Retroalimentacién de
jefaturas

= Saturacién de tareas

~N Rk N

= Minguna

Interpretacion:

Del 100% de encuestados, conformado por las 4 personas de la Unidad de Recursos Humanos, 29% indica que el poco
personal en la Unidad dificulta el desempefio en el trabajo, otro 29% mencionan que la falta de recursos y materiales
necesarios dificultan un desempefio efectivo de sus funciones, 14% adjudica las dificultades a que no se cuenta con una
retroalimentacion en las jefaturas ante los puntos tratados por la Unidad de Recursos Humanos con las demas Unidades,
14% aseguran que existe saturacion de tareas y por ultimo un 14% niega la existencia de dificultades en la Unidad. En
gran proporcion el personal opina que las dificultades radican en la falta de recursos y materiales que se necesitan para
ejecutar las actividades, ademas de ver limitado el desarrollo de las todas las funciones que corresponden a cada uno de



los integrantes de la Unidad por la saturacion de tareas y la falta de personal que ayude a cubrir de forma equitativa parte
de las mismas.

43. Aspectos que debe cambiar la Unidad de Recursos Humanos para mejorar su funcionamiento.
Objetivo: Determinar las areas de mejora en cuanto al desarrollo de funciones en la Unidad que ayuden a conseguir los
objetivos de la misma.

Cuadro 43 Grafico 43

Respuestas Frecuencia | Porcentaje

Aspectosa mejorar para el desarrollo efectivo de funciones en la
Cambiar la dindmica de trabajo 1 20 Unidad
Establecer funciones 2 40  Cambiarla dinamica de
Mejorar relaciones laborales y trabajo
ambiente de trabajo 2 40 .

m Establecer funciones

Total 5 100

& Mejorar relaciones
laborales y anbiente de
trabajo

Interpretacion:

Del total de respuestas obtenidas de las 4 personas encuestadas de la Unidad de Recursos Humanos, 40% menciona que
la Unidad debe mejorar las relaciones laborales y el ambiente de trabajo, otro 40% afirma que se deben establecer las
funciones y un 20% sugiere que se debe cambiar la dindmica de trabajo. La mayoria de empleados expresa la necesidad
de tomar acciones que encaminen a un salto de calidad en cuanto al desarrollo de las funciones de la Unidad, a través de
la integracion del personal en la consecucion de los objetivos planteados en la misma.



Anexo 2.4

TABULACION E INTERPRETACION DE DATOS DEL CUESTIONARIO DIRIGIDO
A LOS JEFES DE UNIDAD DE LA FACULTAD DE CIENCIAS AGRONOMICAS

1. Conocimiento de la Mision de la Facultad de Ciencias Agronémicas.
Objetivo: Determinar si los jefes conocen la Mision de la Facultad de Ciencias Agrondmicas.

Grafico 1
Cuadro 1
Conocimiento de la Mision de la

. F Itad
Respuestas Frecuencia % acuita
Si 14 100 @ 100 - ——

o
No 0 0 g 50 I
14 100 S o4 —
Si No

Interpretacion:
El 100% de las personas encuestadas manifiestan conocer la Mision de la Facultad de Ciencias Agrondmicas; es decir,

comprenden su propdsito o razon de ser.

2. Conocimiento de la Vision de la Facultad de Ciencias Agrondmicas
Objetivo: Determinar si los jefes conocen la Vision de la Facultad de Ciencias Agrondmicas.

Cuadro 2 Grafico 2
ial o . .
Respuestas | Frecuencia | % Conocimiento de la Vision de la
Si 14 100 Facultad
No 0 0
w
14 100 ‘® 100 7
= ’
g 50 4 H Si
e - ENo
Si No

Interpretacion:

El total de las personas encuestadas manifiestan saber hacia donde se dirige la Facultad de Ciencias Agrondmicas y en
qué se transformard en el largo plazo, tomando en cuenta el impacto de los cambio en tecnologias, necesidades y
condiciones del entorno en que se desenvuelve.



3. Conocimiento del Reglamento Interno de Trabajo de la Facultad de Ciencias Agronémicas.
Objetivo: Determinar si los empleados conocen el Reglamento Disciplinario de la Facultad de Ciencias Agrondémicas o en
su defecto el de la Universidad de El Salvador.

Cuadro 3 Grafico 3
Respuestas | Frecuencia| % Cor!oc.im.ient'o del Reglamento
Si 7 54 Disciplinariode la Facultad
No 6 46 .% 100 .
No sabe 0 0 =
Total 13 100 g '_-T' ENo
) No sabe
Si  No Nosabe
Interpretacion:

El Reglamento Disciplinario es un documento clave en la gestion de personas, por lo tanto es una herramienta importante
para los jefes de Unidad, de tal forma que es significativo que solamente un 54% de los jefes expresara conocer dicho
instrumento, mientras un 46% afirmé no conocerlo.

4. Servicios de Recursos Humanos méas demandados por las Jefaturas.
Objetivo: Establecer los servicios que los jefes identifican demandan de la Unidad de Recursos Humanos con mas
frecuencia.

Cuadro 4 Grafico 4
R t Fr nci % Servicios de Recursos Humanos mas demandados

Espuestas gcuencia 2 porlasjefaturas g poquerimientos de
Requerimientos de personal 9 30 ~ personal

o M Capacitaciones
Capacitaciones 6 20 30
Asesoria en temas disciplinarios 4 10 > W Asesoria en temas
Actualizacion de datos del 20 . i' Stc'p:.'"ar.'?s q
Ctualizacion ae
personal 5 2 = | datos del personal
Apoyo solucion de conflictos 7 20 10 7 m Apoyo solucién de
5 conflictos
No responde 1 0 . m Noresponde
Total 32 100
Interpretacion:

De entre los servicios que presta la Funcion de Recursos Humanos en la Facultad de Ciencias Agrondmicas, el
requerimiento de personal es uno de los mas demandados por las jefaturas. Otros servicios como la capacitacion, la
actualizacion de datos y el apoyo en la solucion de conflictos se encuentran en un segundo lugar con un 20% y la asesoria
en temas disciplinarios en como un ultimo lugar con un 10%.



5. Oportunidad de la comunicacion de los cambios relacionados con Recursos Humanos hacia las diferentes
Unidades.

Objetivo: Determinar la efectividad de la Unidad de Recursos Humanos al momento de informar sobre los cambios a los

jefes de las diferentes unidades.

Cuadro 5 Gréfico 5
Oportunidad con que se informan
Respuestas Frecuencia % los cambios
Si 10 70
o 100
No 4 30 2 ’
e m Si
Total 14 100 g 50 [
: - -
o
(o) ‘
Si No

Interpretacion:

El 70% de las jefaturas encuestadas afirmd recibir oportunamente la informacion relacionada con temas de Recursos
Humanos; es decir, los jefes son informados sobre aspectos que atafien al personal bajo su supervision o para la gestion
general de su departamento. El 30% no comparten la misma opinion.

6. Evaluacion del desempefio de la Unidad de Recursos Humanos por parte de las Jefaturas.

Objetivo: Conocer la percepcion del desempefio que tienen las jefaturas de la Unidad de Recursos Humanos de la
Facultad de Ciencias Agrondmicas.

Cuadro 6
Sin

Excelente | Muy Bueno | Bueno Regular | Deficiente | respuesta
Criterios

Frl % Fr % Fr| % Fr % Fr % Fr %
Actitud 6] 24| 5| 25| o] o] 1| 33| 2| 15
Calidad del trabajo 6 aal 3| 15 9 »n| 1 33 9 15
Tiempo de respuesta 5 0l al 20 3 3l o 0 9 15
Dominio técnico del area 5 20| 3| 15 1 1 1 33 4 31
Conocimiento de instrumentos especificos de
la UES 3] 12| 5| 25| 3| 33 ol o 3] 23
Total 0 0 25 100| 20| 100 9] 100 3| 100| 13| 100




Grafico 6

Evaluacion del desemperio de la Unidad de Recursos
Humanos

100%
s0% ~
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Actitud Calidad del Tiempode Dominiotécnico Conocimiento
trabajo respuesta deldrea  deinstrumentos
especificos de la
UES

M Excelente % AMuyBueno% MBueno% MRegular% M Deficiente% M Sinrespuesta %

Interpretacion:

La opinién de los jefes sobre el desempefio de la funcién de Recursos Humanos, se encuentra muy dispersa, pero en
general, la calificacion que se brinda sobre la base de los criterios propuestos no es muy halagadora. De las 14 personas
encuestadas, un 33% percibe Deficiente la Actitud, la Calidad del trabajo y el Dominio técnico del &rea. Una misma
proporcion (33%) de las opiniones calificd Regular el Tiempo de respuesta como y el Dominio técnico del &rea, siendo
éstos los méas porcentajes mas altos. Debe notarse que hubo alguno aspectos quedaron sin ser calificados, lo cual puede
deberse a que desconocen el desempefio en ese aspecto en particular.

7. Evaluacion de la calidad de la relacién con Recursos Humanos
Objetivo: Evaluar la relacién que existe de parte de las diferentes unidades con la Unidad de Recursos Humanos.

Cuadro 7 Gréafico 7
Respuestas Frecuencia % Calidad de la relacion con Recursos Humanos
Excelente 1 I 50 7 M Excelente
Muy Bugeno 6 43 S 40 - m Muy Bueno
®
Bueno 4 29 % 30 1 ® Bueno
Requllar 1 7 'g o ® Regular
Deficiente 1 7 o m Deficiente
. ()
Sin respuesta 1 7 = W Sinrespuesta
Total 14 100 52




Interpretacion:

El 43% de los jefes afirma mantener una relacion de trabajo Muy Buena con los funcionarios de Recursos Humanos,
mientras que un 29% calificé esa relacion como Buena. 7% de los encuestados opina que su relacion es Excelente, otro
7% Regular y una proporcion igual del 7% Deficiente, al igual que un 7% se abstuvo de responder a la pregunta.

8. Herramientas, instrumentos facilitados por Recursos Humanos para la gestion de personal
Objetivo: Verificar si la Unidad de Recursos Humanos brinda los documentos bésicos a las demas Unidades para
garantizar el correcto desarrollo de sus funciones.

Cuadro 8

\ Herramientas / instrumentos facilitados Frecuencia %
Evaluacion para contratos eventuales

Actualizacion de datos

Apoyo en entrevista

Informes

firma de planillas

Elaboracion de contratos

Instructivo relaciones laborales en el 6rgano ejecutivo
Manual organizacional

Personal

Material de limpieza

Equipos de trabajo

Ninguno

Sin respuesta / No sabe

Total
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oo
[EEN
o
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Interpretacion:

De acuerdo con los datos anteriores, no parece haber una opinion unificada sobre los instrumentos que brinda la Unidad
de Recursos Humanos. Al menos 3 jefes consideran que no se les ha proporcionado ningin instrumento/documento y
otros 4 manifiestan no saber si les han proporcionado documento alguno. Una persona mencioné haber recibido un
documento que se conoce que no existe en la Facultad y otros mencionaron aspectos que no son competencia de
Recursos Humanos; esto se debe a que la funcién de Recursos Humanos esta adscrita a la Unidad de Planificacion, que
es la que a su vez atiende las funciones de servicios generales en la Facultad de Ciencias Agronémicas.



10.

9. Aporte mas significativo de la Funcion de Recursos Humanos, identificado por otras Unidades.
Objetivo: Conocer los jefes identifican al menos un aporte sobresaliente de la funcién de Recursos Humanos a la Facultad.

Cuadro 9

Herramientas / instrumentos facilitados Frecuencia %
Apoyo para contratacién a tiempo completo 1 7
Camparia de limpieza 2 14
Ordenamiento de expedientes 1 7
Gestion de contratos eventuales 1 7
Mas humanidad y eficiencia 1 7
Ordenamiento del personal 1 7
Ordenar y sistematizar informacion 1 7
Ninguna 2 14
No contesta 4 29
Total 14 100

Interpretacion:

Del total de personas encuestadas, un 14% opina que las Campafias de Limpieza es el mejor aporte que la Funcion de
Recursos Humanos ha hecho recientemente, mientras que la misma proporcion opina que no ha hecho ninguna
contribucién.  Un 7% de los encuestados identifica las contribuciones en acciones como apoyo para contratacion,
ordenamiento de expedientes, gestion de contratos, mas humanidad y eficiencia, ordenamiento de personal y ordenar y
sistematizar informacion. Un 29% se abstuvo de opinar.

Conocimiento del procedimiento para solicitar nuevo personal.
Objetivo: Determinar si los jefes de las unidades conocen el procedimiento para realizar este tipo de procesos.

Cuadro 10 Grafico 9
Conocimiento del procedimiento para
Respuestas  Frecuencia ‘ % solicitar nuevo personal
Si 8 57 P
No 3 21 ?;f (E) T//’ —
si ¢ 3 21 - e )
in respuesta 5 20 - NG
Total 14 100 0 - i
Si No

Interpretacion:

Del total de jefes de Unidad encuestados, un 57% expreso tener conocimiento del procedimiento para la solicitud de
nuevos miembros para su Unidad, descrito en el Reglamento de Escalafon. EI 21% manifesté no conocer dicho
procedimiento y un 21% se abstuvo de opinar.



11. Tiempo razonable para el reclutamiento y contratacion de nuevo personal
Objetivo: Identificar si los jefes conocen el tiempo que se requiere para cubrir los requerimientos de personal nuevo a la
organizacion.

Cuadro 11

Tiempo para reclutar y contratar nuevo personal Frecuencia %
Un mes 1 7
Hasta meses 3 21
No muy agil 1 7
Lo necesario 1 7
No depende de RR HH 1 7
No sabe / Sin respuesta 7 50
Total 14 100

Interpretacion:

Del total de personas encuestadas, el 21% afirma que el proceso de Reclutamiento y Seleccion de personal puede tardar
hasta meses. Otras opiniones con igual nimero de opinién (un 7% para cada una de ellas) afirman que un mes, lo
necesario o bien que no es muy &gil, hasta afirmar que no depende de Recursos Humanos el tiempo que toma el proceso.
Sin embargo, un 50% de los encuestados dijo no saber o la respuesta o0 no respondio a la pregunta.

12. Conocimiento de las medidas de Seguridad e Higiene Laboral para la prevencion de accidentes y
enfermedades profesionales.

Objetivo: Determinar si los responsables de cada Unidad conocen la importancia de la implementacion de medidas de

Higiene y Seguridad laboral.

Cuadro 12
Gréfico 11
Respuestas | Frecuencia % Conocimiento de medidas de
Si 7 50 Seguridad e Higiene ocupacional
No 6 43 7%
Sin respuesta 1 7
Total 14 100

mSi ®mNo mSinrespuesta

Interpretacion:

Del total de Jefes de Unidad encuestados, el 50% asegura tener conocimiento de las Medidas de Seguridad e Higiene
Laboral para la prevencion de accidentes y enfermedades profesionales del area a su cargo. Un 43% afirma no conocer
dichas medidas para abordar los riesgos que enfrentan en el lugar trabajo en los aspectos de Higiene y Seguridad
ocupacional.



13. Accidentes laborales méas frecuentes.
Objetivo: Determinar si hay conciencia entre los jefes sobre los accidentes de trabajo potenciales mas comunes en su
area de trabajo.

Cuadro 13

Accidentes mas comunes Frecuencia %
Accidentes de vehiculo 1 6
Cortaduras (heridas) 3 18
Enfermedades respiratorias 1 6
Fracturas 1 6
Golpes 1 6
Picaduras 2 12
Deshidratacion 1 6
Insolacién 2 12
Torceduras 1 6
Ninguno 1 6
Sin respuesta 3 18
Total 17 100

Interpretacion:

Entre los riesgos profesionales mayormente identificados, resaltan las Cortaduras con un 18%, seguido por picaduras e
insolacion con un 12%, estos incidentes se refieren especialmente a las labores desempefiadas en el Centro Experimental.
Un 6% de frecuencia en las opiniones se refieren a accidentes identificados como torceduras, deshidratacion, fracturas,
golpes, accidentes de vehiculo y enfermedades respiratorias, aunque un significativo 18% no respondio a la pregunta y un
6% no identifica ningln riesgo profesional en las labores que desempefia.

14. Unidad responsable de brindar implementos de proteccion para la prevencion de accidentes laborales
Objetivo: Determina si los jefes de unidad saben a cuél Unidad deben recurrir para solicitar equipo 0 accesorios para la
prevencion de accidentes de trabajo.

Cuadro 14

Unidad responsable de brindar equipo de proteccion | Frecuencia| %
La Direccion (Centro Experimental) 2 13
Las jefaturas 1 7
Unidad Financiera 1 7
No hay asistencia / Nadie 2 13
No sabe / Sin respuesta 9 60
Total 15 100

Interpretacion:
Del total de jefaturas encuestadas, un 60% no respondié o no conoce cual es la unidad responsable del brindar equipo de
proteccion, cuando se requiere. Un 13% afirma que es competencia de la Direccion (refiriéndose al la Direccion del Centro



Experimental); la misma proporcion de respuestas confirma que No hay dicha asistencia o que nadie se ocupa de ello. Un
7% opina por igual que las jefaturas y la Unidad Financiera son las responsables de brindar los implementos de proteccion
cuando son necesarios.

15. Frecuencia de capacitaciones sobre Seguridad e Higiene Ocupacional.
Objetivo: Determinar si la Unidad recibe capacitaciones y la periodicidad en que realiza las mismas.

Cuadro 15 Grafico 11
Respuestas Frecuencia | % Frecuencia de capacitaciones sobre
Cada 6 meses 0 0 Seguridad e Higiene laboral
N 7% 0% 7%
Cada afio ! ! T 14% ® Cada 6 meses
] ~ 2 14
Mas de 1 afio - - B Cada afio
Nunca 1 7 Mds de 1 ano
Sin respuesta
Total 14 100 ® Nunca

B Sinrespuesta

Interpretacion:

De 14 personas que participaron en la encuesta, un 71% afirma que nunca se ha impartido una capacitacion en Seguridad
e Higiene ocupacional en la Facultad de Ciencias Agrondmicas; otro 14% de los encuestados afirma que se recibié una
capacitacion hace mas de un afio y 7% de las opiniones afirma que cada afio se ha capacitado en el tema. Un 7% de los
participantes se abstuvo de opinar.

16. Frecuencia de capacitaciones sobre la Administracion de Personas.
Objetivo: Conocer la frecuencia con la que los jefes de Unidad reciben capacitaciones referente a la Administracion de
personas.

Cuadro 16
Grafico 12
Respuestas Frecuencia % Frecuencia de capacitaciones sobre
Cada 6 meses 1 7 administracion de personas
Cada afio 0 0 7% 0% 14% ® 1 Cada 6 meses
Mas de 1 afio 2 14 ‘ m 2 Cada afio
Nunca 7 50 3 Mas de 1 ano
Otros 4 29 4 Nunca
Total 14 100 = 5Otros
Interpretacion:

Del total de jefes encuestados, el 50% afirmd que nunca ha recibido alguna capacitacion en temas relacionados con la
gestion de personas bajo su responsabilidad. El 29% afirmaron haber recibido capacitacion sobre el tema en otra
frecuencia diferente a las opciones presentadas y un 14% reportd haber recibido capacitacion sobre como gestionar su
personal con frecuencia mayor aun afio. Sdlo un 7% afirma haber recibido capacitacion sobre el tema cada 6 meses.



17. Como se atienden las necesidades de capacitacion y desarrollo del personal
Objetivo: Conocer la forma o procedimiento con los que la Unidad de Recursos Humanos realiza las capacitaciones.

Cuadro 17

Formas de atender necesidades de capacitacion Frecuencia %
A través de Junta Directiva
Charlas IICA

De inmediato

De manera externa

No hay programa formal
Plan

Poca atencion, tiempo
Reuniones periodicas

Sin respuesta

Total 12 100

00 |00 |00 (0O (0O | OO OO | 0O

N N N I R IS

w
w

Interpretacion:

Las formas de atender las necesidades de capacitacion en la Facultad de Ciencias Agronomicas, son muy diversas, de
acuerdo con los datos anteriores, no existe ninguna preferencia por una de ellas en particular y las fuentes mencionadas
van desde fuentes externas como el [ICA, hasta planes y reuniones. Debe sefialarse que aun cuando la distribucion de las
respuestas es homogénea, algunas de ellas tales como “de manera inmediata”, no hay programa formal’, y “poca
atencion, poco tiempo” no denotan la fuente. Un significativo 33% se abstuvo de contestar esta pregunta.

18. Frecuencia de las evaluaciones de desempefio al personal.
Objetivo: determinar la frecuencia con que los jefes evalGian el personal a su cargo.

Cuadro 18 Gréfico 13
Respuestas : % . . P
Frecuencia Frecuencia de las evaluaciones del desempeiio
Cada 6 meses 8 > o
5 5 36 36% A
Cada afio B Cada 6 meses
Mas de 1 afio ! ! "
5 5 B Cada ano
Nunca
Otros 0 0 Mas de 1 ao
Total 14 100

Interpretacion:

Del total de personas encuestadas, el 57% coincide con que la frecuencia de las evaluaciones del desempefio que miden
la contribucion de los empleados a los objetivos organizacionales, se efectua cada 6 meses; el 36% expreso que cada afio
y un 7% opind que se realizan con una frecuencia mayor a un afio.



19. Establecimiento de objetivos de desempefio al inicio del periodo de evaluacion

Objetivo: Conocer si los jefes de Unidad establecen objetivos de desempefio que sirven como pardmetros en la evaluacion

al desempefio de los empleados

Interpretacion:

El 43% de los encuestados coincide en que se establecen objetivos de desempefio al inicio de cada periodo, como parte
del proceso de gestion de desempefio, a fin de que sirvan de guia a los empleados en el curso del afio para visualizar su
contribucién a la Facultad. El 36% afirmé que no se establecen dichos objetivos y el 21% se abstuvo de opinar al

respecto.

Cuadro 19

Grafico 13

desempeiio
RESIENES Frecuencia ‘ %

43 36%

2 P ..

21 43% \

Si 6
No 5
Sin respuesta 3
Total 14 100

Establecimiento de objetivos de

HSi
mNo

Sinrespuesta

20. Retroalimentacion sobre los resultados de la evaluacion del desempefio
Objetivo: Determinar si los jefes brindan retroalimentacion sobre los resultados de la evaluacion del desempefio a sus

subalternos.
Cuadro 20
Respuestas Frecuencia %
Si 8 57
No 4 29
Sin respuesta 2 14
Total 14 100

Interpretacion:

Del total de personas encuestadas, el 57% afirm¢ que efectlan el proceso de retroalimentacion sobre los resultados de la
evaluacion del desempefio para informar a los empleados sobre el grado obtenido, los logros y los aspectos a mejorar.

Gréafico 14

Retroalimentacion sobre resultados
de evaluacion del desempeno

60 W

m Si

| No

Porcenaje
i
(=]
L\—.l
¥

Sinrespuesta

29% de las personas consultadas expreso que no se lleva a cabo tal procedimiento y un 14% no tuvo opinion.




21. Acciones tomadas respecto a los resultados obtenidos en la evaluacion del desempefio
Objetivo: Conocer si los jefes elaboran un plan de accion ante los resultados obtenidos por medio de las evaluaciones al
personal.

Cuadro 21 Grafico 15

Respuestas ; 0
S AEEISIER!] o la evaluacion del desempefio
Capacitaciones 6 43 M Capacitaciones
Mejoras en estacion de trabajo 3 21 12%

B Mejoras en estacion

Medidas sustitutivas de caracter 0 0 de trabajo
temporal 1 Medidas sustitutivas

Acciones disciplinarias 0 0 de cardcter temporal
Ninguna de las anteriores 3 21 W Acclones
disciplinarias
Otras 3 21 ® Ninguna de las
Sin respuesta 2 14 anteriores
p 1 Otras
Total 17 121

Interpretacion:

El 43% de las personas encuestadas afirmd que las Capacitaciones son las medidas mas frecuentes que se toman para
superar los aspectos sefialados en las evaluaciones del desempefio. El 21% de los encuestados afirmé que las mejoras
en la estacion de trabajo es también una necesidad identificada como necesaria para garantizar que los empleados
puedan realizar sus labores. Esa misma proporcion opind que ninguna de las opciones que se presentaron se
implementan, mientras que un grupo igual expreso que toman otro tipo de medidas.

22. Acciones mas comunes para la supervision de tareas y obligaciones a subalternos.
Objetivo: Determinar cuales son los métodos o acciones mas comunes que los jefes emplean para la supervision de su
personal y del seguimiento al trabajo.

Cuadro 22
Acciones de supervision Frecuencia %
Asistencia 2 10
Permanencia

Calidad del trabajo

Bitacoras semanales

Observacion

Disciplina

Planificacion

Correccion

Resultados

revision constante

Verificar deberes seguin reglamento
Verificacion

Monitoreo carga académica
Cumplimiento acuerdos Junta Directa
Sin respuesta

Total

g|jojorfor| ol

1

SN

gjorjorforjorfor|ol

N N G e G NI R R

19
100

N
[y




Interpretacion:

La planificacion es uno de los métodos mas utilizados (14%) para la supervision de tareas a fin de garantizar que los
empleados cumplen con los programas acordados. Los jefes también afirman que como parte del seguimiento al trabajo
se monitorea la asistencia. El 19% de los encuestados no proveyd ninguna opinion sobre el tema.

23. Aplicacion de medidas disciplinarias a las faltas que se cometen de acuerdo a su gravedad
Objetivo: Determinar si los jefes aplican medidas disciplinarias ante actitudes que van en contra de las buenas préacticas
laborales dentro de la Facultad.

Gréfico 16
Cuadro 23
Respuestas
Eralendia - Aplicacion de la accion disciplinaria a faltas segin su gravedad
0

Todos los casos 2 14 19 W Todos los casos
La mayoria de los casos 2 14 ‘
Al0UnoS Ca%o 1 Z gy Wlamayoriadelos casos

gunos casos
En ninglin caso 4 29 Algunos casos
No se han presentado 5 36 7% "
casos / Sin respuesta B En ningdn caso

Total 14 100 1 Nose han presentado casos / Sin

respuesta

Interpretacion:

Del total de jefes encuestados, una notable mayoria del 36% confirma que no se han presentado casos en su Unidad o no
responden a la presenta sobre la aplicacion de medidas y sanciones, de acuerdo con el Reglamento Disciplinario. 29% de
los jefes coinciden que no se aplican medidas disciplinarias en ningln caso para corregir 0 sancionar las faltas que se
presentan en el lugar de trabajo. 14 de los jefes coincide en que las medidas se aplican en todos los casos y otra
proporcion igual asegura que en la mayoria de los casos.

24. Formas de resolver los desacuerdos o conflictos.
Objetivo: Determinar la forma en que los jefes enfrentan los conflictos en la Unidad a su cargo.

Cuadro 24 Gréfico 17
Respuestas

S % Formas de resolver los desacuerdos o
u | 0

: = conflictos
A través del didlogo 11 65 B Através del didlogo
Por medio de las autoridades 2 12 .
de la Facultad 17% 6%
Con ayuda de otras instancias 0 0 o W Por medio de las
de la Universidad autoridades de la
Facultad
12%
Otros 8 18 ' Con ayuda de otras
Sin respuesta 1 6 instancias de la

Total 17 100 Universidad




Interpretacion:
Para la solucion de conflictos o desacuerdos, el didlogo es el medio mas utilizado con un 65% de preferencia. En el
mismo orden de preferencia (18%), los jefes afirman que utilizan otros métodos (no mencionados), y un 12% se dio a la

opcion de resolver desacuerdos y conflictos por medio de las autoridades de la Facultad.

25. Limitantes més frecuentes para aplicar medidas disciplinarias.
Objetivo: Conocer los vacios que encuentran los jefes en los mecanismos para la aplicacion de la accion disciplinaria.

Cuadro 25 Gréfico 18
Limitantes mds frecuentes para aplicar medidas disciplinarias
RespueStaS Frecuencia % Vaciosen el Reglamento
\éaCIOSI en _el Rleg:_amento 3 21 Disciplinarioo la Ley
isciplinario o la Ley
No se toman acciones por parte 2 14 Nose toman acciones por parte
de los jefes de linea - delos jefes de linea
i : g M Falta de conocimiento
Falta de conocimiento 1 7 ﬁ m
- 21,21% 14,14
Falta de apoyo o asesoria de las 1 7 ’ & ,
instancias involucradas en el m Falta de apoyo o asesoria de las
roceso disciplinario instanciasinvolucradas en el
gt P 3 1 proceso disciplinario
ro 2% 7,7% Otro
Sin respuesta 4 29
Total 14 100 Sinrespuesta

Interpretacion:

Entre las dificultades que los jefes encuentran para aplicarlas medidas disciplinarias se encuentra a la cabeza (21%) los
vacios en el Reglamento Disciplinario o la Ley correspondiente para tal propésito. 21% afirma también que encuentran
otro tipo de impedimentos para corregir 0 sancionar las faltas del personal que supervisan. El 29% de los jefes no emitio
una opinion sobre las limitaciones que encuentra para aplicar medidas disciplinarias.

26. Impacto de la falta de aplicacion de medidas disciplinarias
Objetivo: conocer los problemas que se derivan de la falta de aplicacion de medidas disciplinarias.

Respuestas .
Frecuencia % —_ ;
Afecta el dlima laboral 8 58 Impacto de |a falta de aplicacion de medidas
_ disciplinarias
Afecta tiempos de entrega del 0 0 ]
departamento . = T ‘
Afecta tareas o rendimiento de 4 25 | ‘ l [ I ‘
los empleados mas cercanos 0 4 ! — } ! !
Sin respuesta 4 25 Afectael clima  Afectatiempos Afectatareaso  Sinrespuesta
Total 16 100 laboral deentregadel rendimiento de
departamento  los empleados
mads cercanos




Interpretacion:

La afectacion del clima laboral es una de las consecuencias mayormente identificada como resultado de la falta de
aplicacion de medidas disciplinarias, un 50% de las opiniones sefiala que el ambiente de trabajo se ve perjudicado
cuando se cometen faltas que no son abordadas apropiadamente. La falta de medidas disciplinarias también influye en
las tareas o rendimiento de los empleados més cercanos al infractor (25%) pues de alguna manera desalienta el buen
comportamiento y compromiso de los buenos empleados.

27. Conocimiento de las actividades o medidas para mejorar el Clima Laboral
Objetivo: Conocer si la Unidad de Recursos Humanos realiza acciones encaminadas a mantener un buen ambiente de
trabajo y cudles son aplicadas por las Unidades de la Facultad.

Cuadro 27 Grafico 20
Conocimiento de actividades para mejorar el clima
Respuestas Frecuencia % laboral
Si 1 7 79%
No 1 79 I
Sin respuesta 2 14 Mo
Total 1 100 I Sin respuesta
7% 14%

Interpretacion:

El 79% de las personas encuestadas manifesto no conocer las actividades que se realizan para mejorar el clima laboral en
la Facultad y mejorar asi la percepcion que tienen los empleados del liderazgo, la estructura, los sistemas , procesos, etc.,
y que influyen en la motivacion del empleado. El 7% dijo conocer acciones encaminadas a mejorar el clima laboral y el
14% se abstuvo de opinar.

28. Acciones para el manejo de traspasos / traslados
Objetivo: Determinar si la Facultad implementa medidas para garantizar la continuidad de las labores en los diferentes
puestos ante los cambios o retiro del personal.

Cuadro 28 Gréfico 21
Respuestas . ;
Acciones para el manejo de traspasos
Frecuencia | %
Informe de traspaso (logros y 3 20 0 20 40
pendientes) e '
o 1 7
Documentacion de respaldo Informedetraspace [(logros... |-
(entrega de‘bienes y otros valores) Docuentacidnde. . I
Entrega de informacion y 4 27
documentacion bajo la Entrega de informacién y... , '
™ . . 1
responsabilidad del titular saliente '
. 5 33 Ninguna
Ninguna '
Otros 0 0 Otros |
Sin respuesta 2 13 Sinrespuesta - ’ i
Total 15 100




Interpretacion:

El 33% de las opiniones vertidas afirma que no se toma ninguna medida para el traspaso de labores que se ante los
cambios de cambios de personal, a fin de garantizar la continuidad del trabajo y evitar la pérdida de tiempo e informacion
valiosa para la organizacion. El 27% opina que se asegura la entrega de informacion y documentacion al personal
entrante y el 20% asegura que se hacen informes de traspaso donde se detallan los logros y asuntos que gquedan
pendientes al momento del cambio, para asegurar su seguimiento.

29. Funciones en las que a Unidad de Recursos Humanos necesita mejorar.
Objetivo: Conocer las funciones que, de acuerdo con los jefes como usuarios de los servicios de Recursos Humanos,
deben mejorarse.

Cuadro 29 Gréfico 21
RespueStas Funciones en las que Recursos Humanos debe mejorar
FreCuenCIa % = Reclutamiento y Seleccion
. ., Programas de
Reclutamiento y Seleccion 6 22 ® capacitacin
L., 2 7 m Administracion salarial
Programas de capacitacion
.. ., . 1 4 m Evaluacion del personal
Administracion salarial
5 19 W Relaciones laborales
Evaluacion del desempefio
4 15 = churld‘ad e Higiene
Relaciones laborales ZC“"“C"’”"'
tros
Seguridad e Higiene ocupacional 6 22 _
Sinrespuesta
Otros 2 7
Sin respuesta 1 4
Total 27 100

Interpretacion:

De acuerdo con la opinion de los jefes, las funciones en las que Recursos Humanos debe mejorar son las relacionadas
con el Reclutamiento y Seleccion de Personal y sobre la Seguridad e Higiene ocupacional, ambas areas recibieron una
frecuencia de 22% de las opiniones. Seguido, la Evaluacion del Desempefio es otra area que necesita mejorarse para
asegurar la contribucion de los empleados a los objetivos de cada Unidad y por ende de la Facultad. Una tercera area que
sobresale, es el tema de las Relaciones Laborales (15%), para garantizar la armonia y colaboracion de todas las personas
en el ambiente de trabajo.



Anexo 2.5

TABULACION DE CUESTIONARIO DIRIGIDO AL PERSONAL ADMINISTRATIVO
Y DOCENTE DE LA FACULTAD DE CIENCIAS AGRONOMICAS

1. Conocimiento de la Mision de la Facultad de Ciencias Agronoémicas.
Objetivo: Determinar si los empleados conocen la Mision de la Facultad de Ciencias Agronoémicas.

Cuadro 1 Gréfico 1
Docentes Administrativos Conocimient.o de.la Misién' de‘ la Facultad
Respuestas de Ciencias Agrondmicas
Frecuencia | porcentaje | Frecuencia | porcentaje -
100

Sl 37 95 45 78 %
NO 2 5 13 22 EReR

S

C ) > ,,,
Total 39 100 58 100 o

Sl NO

H Docentes k4 Administrativos

Interpretacion:

Del total de encuestados que se dividen en 39 docentes y 58 administrativos, se obtuvo como resultado que el 95% de
docentes conoce la Misidn de la Facultad y el 5% restante admite no conocerla, en cuanto al personal administrativo el
78% respondio que si la conoce y el 22% no la conoce. Por tanto se puede decir que la mayoria del personal conoce cuél
es la razon de ser de la Facultad.

2. Conocimiento de la Vision de la Facultad de Ciencias Agronémicas.
Objetivo: Determinar si los empleados conocen la Vision de la Facultad de Ciencias Agronémicas.

Cuadro 2 Gréfico 2
Docentes Administrativos Conocimient.o de. la Visic'm‘de.la Facultad
Respuestas de Ciencias Agronémicas

Frecuencia | porcentaje Frecuencia | Porcentaje

100

st 34 87 1 71 W 80 %
£ 60 +

NO 5 13 17 29 g . _}
Total 39 100 58 100 20 T

o
Sl NO
= Docentes Administrativos

Interpretacion:
Del 100% de encuestados que son 39 docentes y 58 administrativos, el 87% de docentes respondi6 que conoce la vision
de la Facultad y el 13% que no la conoce, sin embargo el 71% del personal administrativo si la conoce y el 29% restante
admite no conocerla. La mayoria de empleados admiten conocer la vision de la Facultad y consideran que con su aporte
ayudan al desarrollo de la misma.



3. Conocimiento del Reglamento Interno de Trabajo de la Facultad
Objetivo: Establecer si los empleados conocen de la existencia del Reglamento Interno de Trabajo.

Cuadro 3 Gréfico 3
Conocimiento del personal sobre Reglamento
Respuestas Docentes Administrativos interno de trabajo
frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | porcentaje e
100 (© -
Sl 16 40 33 60 % 20 ///4
NO 23 60 25 40 s
5
Total 39 100 58 100 & ol
., st NO
I nte rp retaC| on: M Administrativos 60 40
M Docentes 40 60
Del 100% de las personas encuestadas que laboran en la

Facultad 39 son docentes y 58 administrativos de los cuales el 40% de docentes manifiesta conocer el Reglamento Interno
y el 60% respondi6 no conocerlo, caso contrario sucede con el personal administrativo el 60% respondié que si lo conoce
y el 40% restante admite que no lo conoce. La mayoria de empleados admite saber que la Facultad cuenta con un
Reglamento Interno adicional a las Leyes que son aplicadas a todos los empleados de la Universidad.

4. Oportunidad y utilidad de la informacion y/o asesoria brindada por la Unidad de Recursos Humanos.
Objetivo: Conocer la percepcion de los empleados referente al desempefio de la funcion de Recursos Humanos en la
Facultad.

Cuadro 4 Grafico 4
Docentes Administrativos
Respuestas Percepcion del personal respecto al desempefio de la funcion
Frecuencia | porcentaje | Frecuencia | porcentaje de Recursos humanos en la Facultad
De manera
oportuna y de 100 (/,
utilidad 11 30 22 40 gg L
De manera T 0
oportuna y de § gg //
poca utilidad 1 0 1 0 5 10 v
Inoportuna y gg
de calidad 1 0 1 0 10 -—
Inoportuna y 0 .
Demanera = Demanera | Inoportuna | Inoportuna No he
de [_)oca oportunay | oportunay ‘;de yde poca requerido
calidad 6 20 3 10 deutiidad | depoca calidad calidad servicio
No he utilidad
requerido [lAdmlnlstraﬁvos 2 0 0 10 50
servicio 20 50 32 50 |lDocentes 30 0 0 20 50
Total 39 100 59 100

Interpretacion:

De los 39 docentes encuestados el 50% manifiesta que no ha requerido el servicio, sin embargo un 30% afirma que la
informacion que brinda Recursos Humanos es oportuna y de poca calidad, un 20% considera que la informacion es
inoportuna y de poca calidad, de igual manera el 50% del personal administrativo respondié que no ha requerido servicio,
un 40% opina que la informacion recibida es oportuna y de poca utilidad y tan solo un 10% la considera inoportuna y de
poca calidad. Docentes y administrativos no le solicitan informacion a la Unidad de Recursos Humanos por considerar que
es de poca utilidad, sin embargo esperan que Recursos Humanos mejore en su funcion de brindar informacion y asesoria
a los empleados de la Facultad.



5. Medios utilizados por la Unidad de Recursos Humanos para solicitar informacion al personal de la Facultad.
Objetivo: Conocer los medios por los cuales Recursos Humanos solicita informacion a los empleados.

Cuadro 5 Gréfico 5
Docentes Administrativos Medios utilizados por la Unidad de Recursos Humanos
Respuestas para solicitar informacién al personal de la Facultad
Frecuencia | porcentaje | Frecuencia | porcentaje )
Verbal 3 10 20 30 100% (0 L
80% [~
Escrita 33 80 38 60 e 2
Correo -
electroénico 0 0 1 0 40% -] —
20%
Otros 3 10 8 10 i —
Total 39 100 67 100 Varl | el G || G
| mAdministrativos 30 60 0 10
Interpretacion: (Do L 0 .

Del 100% de encuestados de los cuales 39 son docentes y 58 administrativos, encontramos que el 80% respondio que
cuando la Unidad de Recursos Humanos les solicita informacion lo hace de manera escrita, un 10% dice que lo hace de
manera verbal, tan solo un 10% opina que utiliza otros medios para solicitarles informacion, el 60% del personal
administrativo opina que cuando la Unidad de Recursos Humanos les solicita informacion lo hace de manera escrita y un
30% opina que lo hace de manera verbal y tan solo un 10% respondi6 que lo hace a través de otros medios. En esta
oportunidad el personal docente y administrativo, coincide en que la Unidad de Recursos Humanos les solicita informacion
de manera escrita, con el fin de dejar constancia para cualquier inconveniente que se presente en el futuro.

6. Medios de reclutamiento utilizados en la Facultad de Ciencias Agronémicas.
Objetivo: Conocer los medios de reclutamiento més utilizados por la Facultad.

Cuadro 6 Gréfico 6
Respuestas Docentes Administrativos Medios de reclutamiento utilizados por la
_ Frecuencia porcentaje Frecuencia | porcentaje Facultad
Anuncio de ) 14 40 7 10
prensa escrita
Amigos/conocidos 100% ¢ —
en la 1 30 32 50 A o .
institucion 40% /; - .
Pagina web de la 20% ——
UES o la 0 0 0 0 0%
Facultad Anuncio | Amigos/c | Pagina | Carteles = Otros
de | onocidos | web de
Carteles 9 20 15 30 prensa | enla | laUESo
otros 5 10 6 10 escrita | institucio | la
Total 39 100 60 100 e
B Administrativos | 10 50 0 30 10
M Docentes 40 30 0 20 10
Interpretacion:

Del 100% de encuestados que se dividen en 39 docentes y 58 administrativo, encontramos que el 40% de docentes
respondio que el medio por el cual tuvo conocimiento de las plazas vacantes en la facultad fue por anuncios de prensa
escrita, un 30% por amigos conocidos en la institucion, y 20% por carteles, tan solo un 10% opina que tuvo conocimiento
por otros medios. El 50% de empleados administrativos respondié que tuvo conocimiento de las plazas por amigos
conocidos en la institucion, un 30% expresa que tuvo conocimiento por carteles, un 10% por anuncios de prensa escrita, el
10% restante que fue por otros medios. Algunas de las personas encuestadas admiten que fue por su propia cuenta que
tuvieron conocimiento de la plaza en la Facultad.



7. Pruebas realizadas en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal.

Objetivo: Determinar la clase de pruebas que se practican para la evaluacion de candidatos en la Facultad.

Cuadro 7 Gréfico 7
R t Docentes Administrativos Pruebas realizadas en proceso de reclutamiento y
espuestas seleccionde la Facultad
Frecuencia porcentaje Frecuencia | porcentaje
Psicoldgica 15 30 18 24 100%
" % -
Vocacional 22 40 26 35 S
60% [ )
Otras 10 20 25 33 40%
Ninguna/no 20%
recuerda 4 10 6 8 0% K
Total 51 100 75 100 Psicologica | Vocacional Otras N:—:fng({:o
| mAdministrativos 24 35 ‘ 33 ‘ 8
| mDocentes 30 40 ‘ 20 ‘ 10

Interpretacion:

De los 39 docentes encuestados, 40% opina que las pruebas que le realizaron a la hora de iniciar su relacién laboral con
la Facultad fueron vocacionales, 30% que fueron psicoldgicas, un 20% que fue otro tipo de pruebas y un 10% que no
recuerda, de las 58 personas encuestadas que pertenecen al personal administrativo, un 35% respondié que le realizaron
pruebas vocacionales, 33% que fueron otras pruebas, tan solo un 8% no recuerda el tipo de prueba realizada. La mayoria
de empleados considera que a pesar de que Recursos Humanos les realizé diferentes tipos de pruebas acordes al puesto

a ocupar, no posee un plan bien definido, que le facilite el desarrollo de esta funcion.

8. Tipo de informacion, entrenamiento o capacitacion brindada al personal que inicia su relacion laboral con la

UES.
Objetivo: Conocer los aspectos que son abordados en el proceso de induccion.
Cuadro 8
RESPUESTA chentes _ Admln!stratlvos _
Frecuencia | porcentaje | Frecuencia | porcentaje
Informaciéon general de la Universidad 2 2 14 6
Informacién sobre la Facultad 9 10 18 8
Entrenamiento en las funciones del puesto 13 14 23 10
Aspectos legales y normativos inherentes a
- 6 6 15 7

su puesto de trabajo
Curso de informatica especifica para el

- 4 2
puesto de trabajo
Reglamento Interno de Trabajo 3 3 14 6
Jornadas y horarios 18 19 34 15
Prestaciones y derechos de los trabajadores 6 6 26 12
?resengaciéq a los compafieros de trabajo 13 14 30 13
jefes inmediatos
Recorrido por las instalaciones 1 1 10 4
Uso del equipo 7 7 18 8
Organigrama de la Facultad y la Universidad 3 3 9 4
Ninguna de las anteriores 11 12 11 5
Total 94 100 226 100




Gréafico 8

Aspectos abordados en proceso de inducciéon en la
Facultad de Ciencias Agrondmicas
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Interpretacion:

Del 100% de encuestados que labora en la Facultad, 39 son docentes y 58 administrativos, de los cuales se
obtuvo un total de respuestas del personal docentes, el 19% de respuestas indica que se recibié informacion
sobre horarios y jornadas de trabajo, un 14% para entrenamiento en las funciones del puesto, otro 14% se le
presentd a su jefe inmediato y compafieros de trabajo, un 12% para ninguna de las anteriores, un 10% para se
brindd informacion sobre la Facultad, 7% se otorga a recibié entrenamiento en el uso del equipo, 6% se le
brindo informacion sobre las leyes de la Universidad, 6% de respuestas indica que se le proporciono informacion
sobre los deberes y derechos de los empleados de la Universidad, tan solo un 3%, para se le brindo el
organigrama de la Facultad, y el restante 5% se divide en informacion sobre la Universidad, recorrido por las
instalaciones, curso de informatica, las respuestas del personal administrativo se dividen en 15% horarios y
jornadas de trabajo, 13% se le presentd con su jefe inmediato y compafieros de trabajo, 12% que se brind6
informacion sobre los derechos y deberes de los trabajadores, el 10% para se le brindo entrenamiento en las
funciones del puesto, 8% para se le proporciond informacion sobre la Facultad, y otro 8% respondié que se le
capacitd en el uso del equipo, en aspectos inherentes al cargo un 7%, sobre informacién general de la
Universidad, un 6% de respuestas es para informacion sobre el Reglamento Interno de Trabajo, tan solo un 5%
respondié que ninguna de las anteriores, 4% para organigrama de la Facultad y de la Universidad, y el dltimo
2% para curso de informatica especifico al puesto. Tanto personal docente y administrativo, expreso que la
Unidad de Recursos Humanos no cuenta con un manual de induccion que proporcione la informacion necesaria
sobre el quehacer de la Facultad y que ayude a los empleados a identificarse con la Mision, Vision y Objetivos
de la misma.

9. Medios utilizados para informar al empleado en proceso de induccion.
Objetivo: Conocer los medios para transmitir informacion, utilizados en el proceso de induccion.

Cuadro 9 Grafico 9
Docentes Administrativos ) . )
Respuestas Medios utilizados para informar al empleado en
Frecuencia | porcentaje | Frecuencia | porcentaje proceso de induccién
Verbal 25 56 44 65 v
_ o 150 T )
E;Cl’lt? £ 100 J ]
anuales, 5
revistas, 13 29 14 21 Sy [ - -y W
a % /
brochure) 0 T T T 1
- - A o N 5
Audiovisual 2 4 3 4 \\q}‘”b (&(}“ \\\"‘)’b &
Otros 5 11 7 10 &

Total 45 100 68 100

m Docentes ~ m Administrativos




Interpretacion:

Del total de respuestas obtenidas de los 39 docentes se divide en 56% para el medio por el cual le brindaron informacion
en su proceso de induccion fue verbal, un 29% es de forma escrita, el 11% por otros medios, tan solo un 4% para se
utilizé audiovisuales. Caso contrario sucede con el personal administrativo que el 65% de respuestas es para se recibié
informacion de manera verbal, un 21% fue de forma escrita, otro 10% que se utilizé otros medios para darle informacion
sobre su proceso de induccion, por lo que el 4% restante fue para se utilizé audiovisuales. Los empleados consideran que
la Unidad de Recursos Humanos, utiliza los medios correctos para proporcionarles la informacion necesaria a la hora de
iniciar sus actividades en la Facultad.

10. Evaluacion del proceso de induccion.
Objetivo: Evaluar el proceso de induccién implementado en la Facultad.

Cuadro 10 Gréfico 10
Docentes Administrativos Evaluacién del deindicciondel
Respuestas - - - - valuacion del proceso de induccion de la
Frecuencia | porcentaje | Frecuencia | porcentaje Facultad
Excelente 4 10 10 17
Muy Bueno 7 18 15 26
Bueno 9 23 20 34
Regular 8 21 2 3
Deficiente 11 28 7 12
No
contesta 0 0 4 7
Total 39 100 58 100

m Docentes  ® Administrativos

Interpretacion:

Del 100% de encuestados que son 39 docentes y 58 administrativos, el 28% de docentes considera que su proceso de
induccion fue deficiente, un 23% opina que es bueno, 21% considera que fue regular, un 18% considera que fue muy
bueno, tan solo un 10% considera que su proceso de induccion fue excelente, el 34% del personal administrativo admite
que su proceso de induccion fue bueno, un 26% expreso que fue muy bueno, un 17% opina que tuvo proceso de induccion
excelente, el 12% lo considera deficiente, el 7% no contesta, y el 3% lo considera regular. La calificacion que el personal
docente y administrativo, otorga a Recursos Humanos deja entrever que hace falta mucho para realizar este proceso de
acuerdo a las necesidades de las nuevas personas que seran parte activa del quehacer de la Facultad.

11. Modalidad de contratacion de la Facultad
Objetivo: Establecer si los empleados conocen bajo qué modalidad de contratacion estan laborando.

Cuadro 11 Gréfico 11
Docentes Administrativos
Respuestas
Frecuencia | porcentaje | Frecuencia | porcentaje
Ley de Salarios 37 95 44 76
Contratos 2 5 13 22
Otros 0 0 1 2

Total 39 100 58 100




Interpretacion:

Al preguntar al personal bajo que modalidad se encuentra laborando en la Facultad, de 39 docentes encuestados el 95%
respondio que por ley de salarios, el 5% restante expresa que se encuentra laborando por contrato, de las 58 personas
encuestadas del personal administrativo, el 76% expresé que se encuentra laborando por ley de salarios, 22% por
contratos, y el 2% restante expreso que se encuentra laborando bajo otra modalidad. La mayoria de empleados se
encuentra laborando por ley de salarios lo que significa un beneficio para ellos, ya que por ley tienen derecho a todas las
prestaciones que brinda la UES y el Gobierno a todos los empleados del sector Publico, la Unidad de Recursos Humanos
es la encargada de verificar que cada uno de ellos realice las tareas y funciones asignadas, para el buen funcionamiento
de la Facultad.

12. Cambios de puesto experimentados por el personal de la Facultad.
Objetivo: Conocer el nimero de cambios de puesto que ha experimentado el personal, laborando en la Universidad.

Cuadro 12 Graéfico 12

Docentes Administrativos
Respuestas

Frecuencia | porcentaje | Frecuencia | porcentaje

1a3 34 87 34 59
4a6 4 10 14 24
7a9 0 0 4 7
10 o mas 1 3 4 7
Sin
respuesta 0 0 2 3
Total 39 100 58 100

Interpretacion:

Del total de encuestados que son 39 docentes y 58 administrativos, el 87% de docentes expresa que ha tenido de 1 a 3
cambios de puesto, otro 10% expresa que ha tenido de 4 a 6 cambios de puesto, y un 3% ha experimentado 10 cambios
0 mas de puestos dentro de la Facultad y la Universidad, el 59% del personal administrativo afirma que ha tenido de 1 a 3
cambios de puestos, un 24% expresa que durante el periodo que tiene de laborar en la Universidad ha sufrido de 4 a 6
cambios, un 7% admite haber tenido de 7 a 9 cambios de puesto, otro 7% expresa que ha tenido de 10 a mas cambios de
puesto, un 3% no responde. La mayoria del personal admite que los cambios se han dado por tener una buena relacion
laboral en otras unidades de la Universidad y de la Facultad a la que ahora pertenecen.

13. Cambios de categoria que ha experimentado el personal de la Facultad de Ciencias Agrondémicas.
Objetivo: Conocer el avance en carrera profesional que ha tenido la persona.

Cuadro 13 Graéfico 13

Docentes Administrativos

Respuestas Frecuencia | porcentaje | Frecuencia | porcentaje
1a3 32 82 19 33
4 a6 0 0 3 5
7 a?9 0 0 0 0
10 o mas 7 18 1 2
Ninguno 0 0 35 60
Total 39 100 58 100




Interpretacion:

Del total de encuestados que son 39 docentes y 58 administrativos, el 82% de docentes admite que ha experimentado de
1 a 3 cambios de categoria, el otro 18% afirma que ha experimentado 10 0 méas cambios, con el personal administrativo
sucede lo contrario pues el 60% respondié que no ha sufrido ningln cambio de categoria, un 33% expresa que ha
experimentado de 1 a 3 cambios, el 2% restante admite haber experimentado 10 0 mas cambios. En este caso la mayoria
del personal administrativo afirma no haber experimentado ningun cambio de categoria porque esta funcion se realiza de
forma desigual con respecto al sector docente, y esperan que Recursos Humanos lleve a cabo una revision que les
permita avanzar en el escalafon.

14. Cambios de clase experimentado por el personal administrativo de la Facultad.
Objetivo: Conocer el avance en carrera profesional que ha requerido cambio de clase.

Cuadro 14 Grafico 14
Respuestas —SSTIMISIAIINOS e
Frecuencia | porcentaje

1 a3 18 31

4 a6 mla3

7 a9 m4a6

10 o mas 7a9
Ninguno 36 62 M 10 o mas
Total 58 100 = Ninguno

Interpretacion:

Del total de encuestados que son 58 administrativos, el 31% admite que ha experimentado de 1 a 3 cambios de clase, el
otro 62% respondi6 que no ha experimentado ningun cambio de clase, un 2% expresa que ha experimentado 10 0 mas
cambios. El personal administrativo considera que Recursos Humanos tiene varios afios que no realiza una revision al
escalafon que les permita avanzar y tener un aumento de salario.

15. Frecuencia con que los empleados buscan capacitarse por sus propios medios.
Objetivo: Conocer si los empleados se capacitan para aumentar sus conocimientos y brindar un aporte significativo a la
Facultad y a la Universidad de El Salvador.

Gréfico 15

Frecuencia con que los empleados buscan capacitarse
por sus propios medios

Cuadro 15

Docentes Administrativos

Respuestas

Frecuencia Frecuencia | porcentaje

Cada seis meses 7 18 6 10
1 0,
Cada afio 15 38 12 21 %851
Otra frecuencia 17 44 10 17 ‘zlgg/é
0

T T T T T 1

porcentaje

Nunca 0 0 27 47 PR S S

Sin respuesta 0 0 3 5 » 2 S &
@ & kef)

Total 39 100 58 100 &

M Docentes M Administrativos




Interpretacion:

De 39 docentes y 58 administrativos encuestados, el 44% de docentes expresé que utiliza otra frecuencia para capacitarse
por su propios medios, un 38% se capacita cada afo, y el 18% restante admite que se capacita cada seis meses, el 47%
del personal administrativo admite que no se capacita nunca, el 21% expresé que lo hace cada afio, el porcentaje de
empleados que no se capacita nunca es de 17%, y un 10% respondié que se capacita cada seis meses. La mayoria del
personal docente se capacita por su propia cuenta cada mes o cada tres meses de acuerdo a las necesidades y
oportunidades de capacitacion que proporciona la Facultad o en todo caso por sus propios medios, con el Unico fin de
mejorar su aporte en el &rea académica.

16. Conocimiento sobre las prestaciones que brinda la UES a su personal.
Objetivo: Conocer si se difunde al personal la informacion relativa a las prestaciones en todos l0s niveles.

Cuadro 16 Gréfico 16
Docentes Administrativos Conocimiento sobre las prestaciones que brinda la
Respuestas
UES a su personal
Frecuencia | porcentaje | Frecuencia | porcentaje
‘7
Si 20 51 44 76 e
: | § 1
No 0 0 7 5 2 ] e
Parcialmente 19 49 5 9 5 O <§§9 659
&
No contesta 0 0 5 9 qép$ e§9
Total 39 100 58 100

Interpretacion:

B Docentes B Administrativos

De 38 docentes encuestados 51% manifiesta tener conocimiento sobre las prestaciones a las cuales tiene derecho como
empleado de la Universidad, un 49% respondio que no las conoce, y de las 58 personas encuestadas del personal
administrativo el 76% respondio que si las conoce, un 9% las conoce parcialmente, otro 9% no responde y el 7% restante
admite no conocerlas. La mayoria de empleados consideran que la Unidad de Recursos Humanos, debe unificar la
informacion brindada a todos los empleados que laboran en la Facultad para evitar inconvenientes.

17. Aspectos que motivan a trabajar al personal de la Facultad de Ciencias Agronémicas.
Objetivo: Conocer los aspectos que motivan a las personas a trabajar en la UES.
Cuadro 17 Graéfico 17

Docentes Admrnistrativos

Respuestas

Frecuencia

porcentaje

Frecuencia

porcentaje

El salario

6

5

18

11

Seguridad en el
contrato

14

12

17

10

Me gusta lo que hago 31

26

31

18

Tener buenas
prestaciones

7

6

16

9

Me gusta Ta
Universidad

13

11

19

11

Esta cerca de mi
casa

3

3

13

8

O?ortunldades para
el desarrollo del
personal

19

16

16

9

Contribuir al
desarrollo de la
institucidn

24

20

28

16

Otros

2

2

3

2

Todas

las anteriores 0

0

9

5

Total

119

100

170

100

Aspectos que motivan a trabajar al personal de la Facultad
de Ciencias Agrondmicas

=

M Docentes @ Administrativos




Interpretacion:

Del 100% de encuestados que se dividen en 39 docentes y 58 administrativos, el total de respuestas que se obtuvo fue de
26% le gusta lo que hace, un 20% a contribuir al desarrollo de la institucion, 16% para la universidad proporciona
oportunidades para el desarrollo del personal, seguridad en el contrato un 12%, otro 11% manifiesta que le gusta la
Universidad, un 6% tener buenas prestaciones, 5% para el salario, el 2% considera que son otras razones las que los
motivan a trabajar en la universidad, las respuestas del personal administrativo se dividen en 18% le gusta lo que hace, un
16% contribuir al desarrollo de la institucion, 11% le gusta la universidad, un 11% para el salario, un 10% para seguridad
en el contrato, para un 9% contribuir al desarrollo de la institucion, un 5% todas las opciones, para un 2% otras las razones
por las cuales labora en la Universidad. Los aspectos que motivan a las personas a laborar en la Universidad son variados,
ya que la mayoria admite que es un buen lugar para trabajar, por brindar prestaciones adicionales que van en beneficio del
empleado.

18. Evaluacion relacion jefe-empleado de la Facultad de Ciencias Agronémicas.
Objetivo: Evaluar la percepcion de la relacion jefe-empleado.

Cuadro 18 Gréfico 18

Docentes Administrativos Evaluacion relacién jefe-empleado de la Facultad de

Respuestas S Pt
P Ciencias Agronémicas

Frecuencia | porcentaje | Frecuencia | porcentaje

100% J? — m—
Excelente 17 44 30 52 80% 18-
60% L
14 9% a
Muy Bueno 11 28 24 0%

20% |( | !
-

0% -+ T T T T T

Bueno 10 26 12 21 Excelente  Muy Bueno  Regular Deficiente
Bueno
Regular 1 3 2 3
M Docentes [ Administrativos
Deficiente 0 0 0 0
Total 39 100 58 100

Interpretacion:

Del 38% de encuestados 39 son docentes y 58 administrativos, el 44% de los docentes evalla la relacion laboral con su
jefe de manera excelente, un 28% la considera muy buena, el 26% la evalla buena, el 3% restante evalia de forma
regular, el 52% del personal administrativo evalla la relacion laboral con su jefe inmediato de manera excelente, un 24%
la considera muy buena, el otro 21% la califica de buena, tan solo un 3% la califica de manera regular. La mayoria de
empleados coincide en que la relacion laboral con su jefe inmediato.



19. Aspectos de seguridad e higiene ocupacional sobre los que orienta la Facultad a sus empleados.
Objetivo: Conocer los aspectos de Seguridad e Higiene Ocupacional que implementa la Facultad.

Cuadro 19
Respuestas Docentes i Administrativos
Frecuencia | porcentaje | Frecuencia | porcentaje
Evaluacioén de su 1 2 15 13

espacio de trabajo

Medidas de evacuacion
en caso de incendios 3 6 7 6
y terremotos

Proteccion_de vias
respiratorias y 1 2 8 7
contra ruidos
Sobre higiene

ambienta? 3 6 7 6
Medidas de actuacion
ante desastres 3 6 8 7
naturales
VManejo_adecuado de
insecticidas y 7 13 13 12
plaguicidas

Manejo de extintores
Primeros auxilios

2
1
Normas para manejo de 4
2

equipo especializado
Otros

Ninguna de Tas
anteriores 25 48 24 21

Total 52 100 112 100

Gréfico 19

Aspectos de seguridad e higiene ocupacional sobre los
que orienta la Facultad a sus empleados
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Interpretacion:

Del total de encuestados que se dividen en 39 docentes y 58 administrativos, para un total de respuesta de docentes se
han tomado las de mayor frecuencia como son el 48% para no se ha recibido capacitaciones sobre seguridad e higiene
laboral, un 13% ha recibido capacitacion sobre el uso y manejo de insecticidas, 8% orientacién sobre normas de equipo
especializado, de igual manera se procedié con el personal administrativo cuya frecuencia de respuestas es 21% para la
opcién ninguna de las anteriores, 13% para evaluacion del espacio de trabajo, 12% manejo adecuado de insecticidas y
plaguicidas. La mayoria de los empleados responde que a pesar de que se dan capacitaciones no se brindan de manera
organizada o en base a un plan que ayude a visualizar la importancia que estas tienen para la proteccion de la salud de
los empleados y la realizacion de las actividades en la Facultad.



20. Evaluacion de la orientacion sobre seguridad e higiene ocupacional

Objetivo: Evaluar el nivel de orientacion referente a Seguridad e Higiene Ocupacional que se ha difundido al personal.

Cuadro 20 Gréfico 20
R t Docentes Administrativos Evaluacién de la orientacién sobre seguridad e
espuestas _ _ _ _ higiene ocupacional
Frecuencia | porcentaje | Frecuencia | porcentaje
Excelente 0 0 6 10 100%
80%
Muy Bueno 0 0 10 17 o
Bueno 8 21 12 21 40%
20%
Regular 3 8 8 14 0%
Deficiente 28 72 21 36 S
Sin <&
respuesta 0 0 1 2
Total 39 100 58 100 MDocentes @ Administrativos

Interpretacion:

la mayoria de personas encuestadas, 39 docentes y 58 administrativos, el 28% de docentes evalua las capacitaciones
recibidas de una manera deficiente, un 8% considera que han sido buena, y un 3% las califica de manera regular, sin
embargo el 36% del personal administrativo las califica como deficientes, un 21% considera que han sido buenas, otro
17% las califica como muy buenas, un 14% las evallia de manera regular, tan solo un 10% las evalla de manera
excelente, y el 2% restante no responde. La mayoria de encuestados coincide en que la Unidad de Recursos Humanos no
posee un plan de capacitaciones acorde a las necesidades de cada unidad.

21. Informacion requerida por Unidad de Recursos Humanos para actualizar expedientes del personal de la

Facultad.
Objetivo:  Conocer los requerimientos de informacion que efectia Recursos Humanos para la actualizacion de
expedientes.
Cuadro 21 Gréfico 21
Docentes Administrativos
Respuestas - - - - Informacién requerida por Unidad de Recursos
Estudi Frecuencia | porcentaje | Frecuencia | porcentaje Humanos para actualizar expedientes del personal
r:allj i;gjos 23 31 16 18 de la Facultad
Acerca de su d
100% |
grupo familiar 8 1 17 19 283“
Cursos de 20% H BB =B =B = =
especializacion 12 16 6 7 20% — >
Actualizacioén 0% T '
de datos 28 37 40 44 A I N
personales (5"6 L & & o
S o \\,@ )
Todas las 2 3 7 8 ¥ @"’
anteriores Xe
Otros 2 3 5 5
Total 75 100 91 100 M Docentes B Administrativos

Interpretacion:

De 39 docentes encuestados un 37% respondié que la informacion que le solicita la Unidad de Recursos es para
actualizar la informacion sobre su grupo familiar, en segundo lugar con un 31% se encuentra el requerimiento de
informacion para actualizar la documentacion de los estudios realizados, otro 16% respondi6 que la informacion solicitada
es con el fin de tener conocimiento acerca de los cursos de especializacion que poseen los docentes, para el 3% restante
considera que todas las opciones anteriores son validas, otro 3% respondié que se hace a través de otros medios, el 44%
del personal administrativo encuestado respondié que la informacién solicitada se utiliza para la actualizacion de datos
personales, el 19% opina que es para tener informacion acerca del grupo familiar, 18% opina que la informacion solicitada
es con el fin de actualizar los estudios realizados, un 8% respondi6 que todas las anteriores, y el 5% restante menciono



que otros. La mayoria del personal encuestado manifesté que la Unidad de Recursos Humanos es la encargada de
solicitar esta informacién para mantener actualizado el expediente laboral de cada uno, sin embargo consideran que el
expediente laboral deberia llevarse de manera digital, no solo fisico como se lleva actualmente, esto facilitaria la busqueda
de informacion.

22. Conocimiento de los empleados de la Facultad sobre sus deberes y derechos.
Objetivo: Identificar si el empleado conoce sus deberes y el sentimiento de compromiso hacia los mismos.

Cuadro 22 Graéfico 22
Respuestas Docentes Administrativos
Frecuencia | porcentaje | Frecuencia | porcentaje
Si 18 46 40 69
No 3 8 4 7
Parcialmente 18 46 12 21
No contesta 0 0 2 3
Total 39 100 58 100
m Docentes  m Administrativos
Interpretacion:

La mayoria de personas encuestadas que son 39 docentes y 58 administrativos. El 46% de docentes considera que si los
conoce, pero otro 46% respondié que los conocia parcialmente, y el 8% restante admitid que no los conoce, por el
contrario el 69% de administrativo admite conocer sus deberes y derechos, 21% que si los conoce parcialmente, un 3% no
contesta. En este caso docentes y administrativos coinciden en que la Unidad de Recursos Humanos debe mejorar la
comunicacion con el personal que labora en la Facultad para facilitar el desarrollo de las actividades y el cumplimiento sus
responsabilidades.

23. Aportes que identifican el compromiso institucional de los empleados.
Objetivo: Conocer de qué manera contribuyen los empleados al logro de los objetivos institucionales.

Cuadro 23 Gréfico 23
Docentes Administrativos
Respuestas
Frecuencia | porcentaje | Frecuencia | porcentaje
Responsabi lidad 5 10 34 54
Aporte en el 35 70 0 0
area académica
Investigacion
cientifica 8 16 0 0
Atencidén sector
docente y 0 0 21 33
estudiantil
No responde 2 4 8 13
Total 50 100 63 100
= Docentes = Administrativos
Interpretacion:

Del 100% de personas encuestadas que se dividen en 39 docentes y 58 administrativos, el 70% de docentes identifica su
contribucion con la Facultad por su aporte en el &rea académica, 16% admite que su aporte es a traves de la investigacion
cientifica, un 5% respondié que contribuye a la Facultad asumiendo la responsabilidad en el cumplimiento de sus
actividades diarias, el 4% restante no respondio. Para el personal administrativo su aporte en la Facultad se ve reflejado
en cumplir responsablemente con sus actividades diarias con un 54%, y un 33% lo ve reflejado en la atencion brindada al
sector estudiantil, y el 13% restante no responde. La mayoria del personal considera que el aporte que le brinda a la
Facultad se limita al cumplimiento de sus actividades y contribuir al quehacer de la misma.



24. Competencias necesarias de un jefe de acuerdo al personal de la Facultad.
Objetivo: Identificar qué competencias consideran los empleados necesarias en un jefe.

Cuadro 24 Gréfico24
Docentes Administrativos
Respuestas
Frecuencia | porcentaje | Frecuencia | porcentaje
Comuni cacion 5 8 19 18
Saber 10 16 15
escuchar 6
Accesible 8 13 20 19
Empatia 3 5
Autocontrol 3 5
Motivador 3 5 14 13
Conciliador 4 6 4 4
Todas_ las 48 29 27
anteriores 30
Total 62 100 107 100 EDocentes M Administrativos

Interpretacion:

De 39 docentes encuestados 48% opina que la persona que ocupa un puesto de jefatura de poseer todas las
caracteristicas anteriores, un 13% que debe ser accesible, 10% que debe saber escuchar, 8% considera que los jefes
tiene que saber comunicarse, el 6% de los docentes opina que los jefes tienen que ser conciliadores, un 5% manifiesta
que deberian ser empaticos, otro 5% respondié que deben poseer autocontrol, el 5% restante considera deberian de ser
motivadores, el 27% del personal administrativo opina que un jefe debe tener todas las competencias anteriores, el 19%
respondid que los jefes tienen que ser accesibles, ademas un 18% considera que deben poseer la capacidad de
comunicarse, 15% saber escuchar, un 13% opina que tiene que ser motivador, 4% conciliador, 3% que debe poseer
empatia, y el 2% restante considera que debe saber auto controlarse.

25. Frecuencia de evaluacion al desempefio del personal de la Facultad.
Objetivo: Determinar si los docentes conocen los periodos de evaluacion del desempefio de sus labores.

Cuadro 25 Grafico 25
Docentes Administrativos
Respuestas
Frecuencia porcentaje Frecuencia porcentaje

Cada seis

meses 23 59 11 19

Cada afio 6 15 10 17

Otra

frecuencia 6 15 19 33

Nunca 4 10 13 22

Sin

respuesta 0 0 5 9

Total 39 100 58 100

o H Docentes M Administrativos

Interpretacion:

Del 100% de encuestados que se dividen en 39 docentes y 58 administrativos, 59% de los docentes admite que la
frecuencia con la que les realizan evaluacion del desempefio es cada seis meses, 15% que se realiza cada afio, otro 15%
menciona que se lleva a cabo en otra frecuencia, y el 10% restante respondié que nunca se realiza, el 33% de los
empleados administrativos admite que la evolucion del desempefio se realiza con otro tipo de frecuencia, 22% respondid
que nunca se realiza evaluacion del desempefio, un 19% que se lleva a cabo cada seis meses, 17% cada afio y el 9%
restante no responde. La mayoria de personas encuestadas manifiesta que Recursos Humanos tiene un periodo de
evaluacion del desempefio de seis meses, para el personal docente para el personal administrativo no se tiene una fecha
establecida.



26. Retroalimentacion sobre los resultados de evaluacion al desempefio por iniciativa de los jefes de las

Unidades.

Objetivo: Determinar si los resultados de la evaluacion del desempefio son dados a conocer por los jefes inmediatos.

Cuadro 26

Respuestas

Docentes

Administrativos

Gréfico 26

Frecuencia | porcentaje

Frecuencia

porcentaje

Si

11

28

24

41

NO

28

72

31

53

Sin
respuesta

0

0

3

5

Total

39

100

58

100

Interpretacion:

Retroalimentacién sobre los resultados de

evaluacion al d por iniciativa de
los jefes de las Unidades

De los 39 docentes encuestados el 72% respondio que no se brinda retroalimentacion en base a los resultados obtenidos
en la evaluacion del desempefio, un 22% manifiesta que si reciben retroalimentacion de acuerdo a los resultados, el 53%
del personal administrativo manifiesta que no se les brinda la retroalimentacion necesaria en base a los resultados
obtenidos, un 41% respondi6 que si, el 5% restante no respondid. Las personas encuestadas manifestaron que Recursos
Humanos les realiza evaluacion del desempefio cada cierto tiempo pero que nunca se brinda la retroalimentacion

necesaria

27. Seguimiento a las deficiencias encontradas en la evaluacion al desempefio
Objetivo: Conocer si se ha dado seguimiento a las deficiencias encontradas en la evaluacion del desempefio.

Cuadro 27
Docentes Administrativos
Respuestas
Frecuencia | porcentaje | Frecuencia | porcentaje
Sl 10 26 16 28
NO 29 74 35 60
Sin
respuesta 0 0 7 12
Total 39 100 58 100
Interpretacion:

Gréfico 27

Seguimiento a las deficiencias encontradas
en la evaluacion al desempefio

De 39 docentes encuestados, el 74% respondio que no se da seguimiento a las deficiencias encontradas en la evaluacion
del desempefio y el 26% restante considera que si, el 60% del personal administrativo respondié que nos, y 28%
respondi6 que si, y el 12% restante no responde.



28. Aspectos que contribuyen a un buen ambiente de trabajo.
Objetivo: Identificar los aspectos positivos a fomentar en el ambiente de trabajo.

Cuadro 28 Grafico 28
Respuestas chentes i Adminjstrativos i ] .
Frecuencia | porcentaje | Frecuencia | porcentaje Aspectos que contribuyen a un buen ambiente de

Armonia 5 8 0 0 trabajo
Comunicacioén 15 23 11 16

Respeto 0 0 4 6

Profesionalismo o 0 8 12

Delegacioén de

Func?ones 3 5 0 0

Practica de

valores 21 33 25 37

Relaciones 7 11 0 0

interpersonales

Brindar

estimulos al 3 5 0 0

personal

Divulgar leyes

e la 2 3 1 1

UES/Facul tad
Trabajo en

eqli p% 8 13 16 24

Espacio

adecuado de 0 0 2 3

trabajo
Total 64 100 67 100

Interpretacion:

Del total de respuestas obtenidas al encuestar a 39 docentes y 58 administrativos encontramos que el 33% de docentes
considera que la préctica de valores contribuye a un buen ambiente de trabajo, un 23% respondi6 que la comunicacion,
un 13% trabajo en equipo, otro 11% admite que las relaciones interpersonales aportarian resultados a un buen ambiente
de trabajo, 8% la armonia, otro 5% la delegacion de funciones, un 5% considera que brindar estimulos al personal y el 3%
restante que la divulgacion de las Leyes de la Universidad.

29. Acciones que el personal estima debe emprender la Unidad de Recursos Humanos para mejorar el clima
laboral.

Objetivo: Obtener insumos sobre las actividades en las cuales las personas estan dispuestos a participar para mejorar el

clima laboral.

Cuadro 29 Graéfico 29
Respuestas Docentes Administrativos
Frecuencia | porcentaje | Frecuencia | porcentaje Acciones que el personal estima debe emprender la

Capacitaciones 6 15 16 24 Unidad de Recursos Humanos para mejorar el clima
Motivacion e laboral
integracion 15 38 36 53

del personal

Comunicacion 5 13 0 0

Creacion de

equipos de 4 10 0 0

trabajo

Valores 3 8 0 0

Evaluar

espacios de 0 6 9

trabajo

Divulgar leyes

e ag Y 3 8 0 0

UES/Facultad

Mejorar el

sistema con

que _se 0 0 4 6

administra

actualmente

No responde 3 8 6 9 ®Docentes M Administrativos
Total 39 100 68 100




Interpretacion:

Del 100% de encuestados que son 39 docentes y 58 administrativos, el 38% de docentes opina que la Unidad de
Recursos Humanos deberia implementar un plan de motivacion e integracion del personal, un 15% manifiesta que las
capacitaciones mejorarian el clima laboral de la Facultad, 13% considera que la comunicacion, otro 8% la practica de
valores, un 8% mas opina que la divulgacion de las Leyes de la Universidad ayudarian bastante para mejorar el clima
laboral. EI 53% del personal administrativo considera que la motivacion e integracion del personal mejoraria el clima
laboral que se vive en la Facultad, un 24% respondi6 que las capacitaciones serian una buena opcion, un 9% manifiesta
que se deberia evaluar el espacio de trabajo, 9% no responde, y 6% cree que se deberia mejorar la forma en que se
administra actualmente.

30. Periodicidad en que la Facultad brinda capacitaciones al personal.
Objetivos: Indagar si la Facultad realiza la funcion de capacitacion y su periodicidad.

Cuadro 30 Grafico 30
Periodicidad en que la Facultad brinda capacitaciones

Docentes Administrativos

Respuestas
Frecuencia | porcentaje | Frecuencia | porcentaje
Cada tres 1 3 1 2
meses
Cada seis 2 5 4 7
meses
Cada afio 11 28 10 17
Otra 20 51 21 36
Nunca 5 13 21 36
sin 0 0 1 2
respuesta
i Docentes B Administrativos

Total 39 100 58 100

Interpretacion:

Del total de encuestados que son 39 docentes y 58 administrativos, el 51% de los docentes manifiesta que Recursos
Humanos utiliza frecuencias diferentes para brindar capacitaciones al personal, un 28% considera que lo hace cada afio,
13% que nunca las realiza, un 5% respondio que lo hace cada seis meses, y un 3% cada tres meses. Caso contrario
sucede con el personal administrativo de los cuales un 36% respondié que la unidad de Recursos Humanos utiliza
frecuencias distintas para capacitar al personal, otro 36% admite que nunca las realiza, 17% que lo hace cada afio, 7%
considera que las realiza cada seis meses, y un 2% que las realiza cada tres meses, y el 2% restante no responde. Las
respuestas del personal docente y administrativo difieren en cuanto a la frecuencia en que se realizan dichas
capacitaciones.

31. Reconocimiento de un mejor desempefio laboral como consecuencia de recibir capacitaciones.

Objetivo: Conocer si las capacitaciones contribuyen al desempefio de los empleados o al desarrollo de su carrera dentro
de la Universidad.

Cuadro 31 Grafico 31
Docentes Administrativos Reconocimientode un mejor desempeiio
Respuestas laboral como consecuencia de recibir
Frecuencia | porcentaje | Frecuencia | porcentaje capacitaciones
Sl 35 90 36 62
NO 4 10 17 29
Sin
respuesta 0 0 5 9 :
Si NO Sin
Total 39 100 58 100

™ Docentes = Administrativos

Interpretacion:
El 90% de los 39 docentes encuestados respondié que las capacitaciones mejoran el desempefio laboral, solo el 10%
considera que no, el 62% de los 58 administrativos encuestados consideran que las capacitaciones contribuyen al
desempefio laboral de los empleados, un 29% considera que no y el 9% restante no responde.



Anexo 3

Matriz de distribucion y recoleccion de cuestionarios en la Facultad de Ciencias Agrondmicas
Fecha de entrega de cuestionarios: 28 de Marzo de 2012

Unidad/ Distribucion Entregas Faltantes ob )
Departamento L . — servaciones
Jefes Administrativos Docentes Jefes Administrativos Docentes Jefes Administrativos Docentes
‘Decanato ‘1 ‘2 ‘0 ‘0 2 ‘0 ‘1 ‘0 ‘
Vicedecanato 1 1 0 1 1 0 0 0 COMPLETO
‘ Secretaria ‘ 1 ‘ 2 ‘ 0 ‘ 1 2 ‘ 0 ‘ 0 ‘ 0 ‘ COMPLETO
Biblioteca 1 4 0 1 4 0 0 0 COMPLETO
‘ UDA ‘ 3 ‘ 1 ‘ 0 ‘ 0 1 ‘ 0 ‘ 3 ‘ 0 ‘
Académica 1 3 0 1 3 0 0 0 COMPLETO
‘ Computo ‘ 1 ‘ 2 ‘ 0 ‘ 1 1 ‘ 0 ‘ 0 ‘ 0 ‘ aOJrgfeenanza regreso holeta
Originalmente entregamos
: - 11 boletas para

Financiero 1 7 0 0 4 0 1 0 empleados
administrativos, regreso 4.

Estacion

‘ Experimental ‘ 2 ‘ 18 ‘ 0 ‘ 2 16 ‘ 0 ‘ 0 ‘ 0 ‘

Planificacion 1 8 0 1 8 0 0 0 COMPLETO
Administrativo faltante
esta renuente a llenarla,

Desarrollo Rural 1 2 6 1 1 5 0 1 2a. ocasion que se
entrega boletas

Fitotecnia 1 2 8 1 2 6 0 2
2a. Ocasion entrega de

Posgrado ‘ 1 ‘ 2 ‘ 1 ‘ 0 2 0 ‘ 1 1 boletas para Unidad.

Proteccion Vegetal 1 2 8 1 2 5 0 3
Se entregaron 6 holetas

Quimica Agricola 1 2 6 1 2 5 0 1 para docentes pero
regresaron una.

Recursos Naturales 1 2 10 0 2 5 1 5
Personas faltantes no

Veterinaria 1 2 6 1 1 5 0 1 quieren llenar el
cuestionario.

Zootecnia 1 2 8 1 2 8 0 0 COMPLETO

Totales ‘ 21 ‘ 64 ‘ 53 ‘ 14 56 39 ‘ 7 14




Glosario de Competencias e Indicadores

RESPETO
organizacion.

e Tiene confianza en el profesionalismo de otros
e Es honesto/a con otras personas.
e Se comunica abierta y honestamente y demuestra integridad al relacionarse con otros.

herir a las personas.
« Reconoce las contribuciones de otros a la organizacion por medio de su trabajo.

INTEGRIDAD

honestidad, incluso en negociaciones dificiles con agentes internos y externos.

e Demuestra los valores de la organizacion en sus actividades diarias y comportamiento.
¢ Dirige ambientes de trabajo en los que se guia por principios y valores

e Es un referente en materia de integridad para su propia gente, pares, o clientes de su trabajo.
¢ Cuando se equivoca, admite sus errores y actlia en consecuencia.

superiores.
e Resiste las presiones politicas excesivas en la toma de decisiones.
e No abusa del poder o la autoridad.
e Demuestra competencia profesional y dominio de los temas de su area.
¢ Es conducido por motivaciones profesionales mas que intereses personales.
¢ Apoya las decisiones que son de interés de la organizacién, aun si éstas no son populares.
¢ Toma acciones inmediatas en caso de comportamientos no éticos o no profesionales.

COOPERACION
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personas, de construir alianzas tacticas y sostenibles.

e Cumple con sus obligaciones sin desatender por ello los intereses propios o de otras areas.

e Alienta al buen desarrollo de las tareas de todos, por medio de sus actitudes.
especificas.

de los objetivos generales.

Anexo 4

Consiste en comprender y apreciar las diferencias y valorar la contribucion de cada persona en la

e Es asertivo en su lenguaje al comunicar cosas dificiles y hace criticas constructivas sin ser agresivo y sin

Se hace referencia a obrar con profesionalismo, rectitud y probidad. Es actuar en consonancia con lo que
cada uno dice o considera importante, en el marco de los valores y principios organizacionales. Incluye
comunicar las intenciones, ideas y sentimientos, abierta y directamente. Estar dispuesto a actuar con

¢ Acepta los riesgos o costos de su honestidad, ya sea en relacion con sus subordinados, colaboradores, o

Capacidad de poder equilibrar el compromiso con el grupo y sus metas, con sus propias prioridades, poder
compartir el liderazgo y apoyar a otras personas, habilidad de presentar ideas y escuchar las ideas de otras

¢ Es un referente de confianza de todos/as los/as que deben relacionarse con su sector o departamento.
e Tiene solida reputacion personal en los grupos en que participa, esto realza su permanente colaboracion.

¢ Tiene solida reputacion profesional y genera confianza en los demas sin descuidar sus obligaciones

e Comprende la necesidad de que todas las personas colaboren unas con otras para la mejor consecucion
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COMUNICACION

Es la capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar conceptos e ideas en forma efectiva, y exponer
aspectos positivos. Es la capacidad de escuchar al otro y entenderlo. Comprender la dindmica de grupos y
el disefio efectivo de reuniones. Incluye la capacidad de comunicar por escrito con concision y claridad.

e Habla y escribe clara y efectivamente.

e Escucha a otros, interpreta los mensajes correctamente y responde apropiadamente.

¢ Hace preguntas para aclarar y muestra interés en mantener una comunicacion en dos vias.
e Adapta el lenguaje, tono, estilo y formato de acuerdo a la audiencia.

¢ Se muestra abierto en compartir informacion y mantener informadas a las personas.

ORIENTACION AL USUARIO/SERVICIO

Radica en demostrar sensibilidad por las necesidades o exigencias de los usuarios del servicio que se
presta; es el deseo de ayudar o servir, de comprender y satisfacer esas necesidades. Implica esforzarse por
conocer y resolver los problemas del cliente, tanto del cliente final al que van dirigidos los esfuerzos de la
organizacién, como los clientes de sus clientes y todos aquellos que cooperen en la relacion institucion-
usuario, como los proveedores y el personal de la organizacion, asi como los usuarios intermedios en un
proceso determinado.

e Planifica sus acciones y las de su area o equipo, considerando las necesidades de sus clientes.

e Indaga y se informa sobre necesidades actuales y potenciales de clientes internos, externos y
proveedores.

e Prioriza la relacion de largo plazo con el cliente, por sobre los beneficios inmediatos u ocasionales.

e Incluye en la relacion con el cliente, el conocimiento y la preocupacion de éste en la relacién con sus
propios clientes.

e Es referente interno y externo cuando se busca aportar soluciones o satisfacer necesidades de usuarios.

RENDICION DE CUENTAS

Es la obligacion de dar cuentas, explicar y justificar los actos, asi como responder a preguntas, ya sea sobre
la conducta, la toma de decisiones y la administracion de las obligaciones encomendadas. Incluye hacer
accesible la informacion a todos los niveles, haciendo uso de los mecanismos disponibles o crear los
necesarios para lograrlo.

o Asume la responsabilidad tanto por los triunfos como por los fracasos y actlia en consecuencia.

¢ Honra los compromisos atendiendo los estandares establecidos.

¢ Maneja los procesos y actividades con transparencia y dentro de los estandares de calidad establecidos.

¢ Brinda informacion veraz y oportuna, y explica objetivamente las circunstancias que han tenido un
impacto negativo en el logro de los resultados.

¢ Actlia de acuerdo con las normas y regulaciones de la organizacion.

¢ Apoya a los subordinados, provee supervision y toma responsabilidad por las misiones delegadas.

e Mantiene comunicacion abierta a nivel interno (horizontal y vertical) y externo sobre el progreso de las
accionesy las limitaciones encontradas.
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TRABAJO EN EQUIPO

Implica la capacidad de colaborar y cooperar con los demas, de formar parte de un grupo y de trabajar
juntos; lo opuesto a hacerlo individual y competitivamente. Para que esta competencia sea efectiva, la
actitud debe ser genuina. Equipo, en su definicion mas amplia, es un grupo de personas que trabaja en
procesos, tareas u objetivos compartidos. Si la persona es un jefe o gerente de area o empresa, la
competencia “trabajo en equipo” no significa que sus subordinados seran pares, Sino que operara como
equipo en su &rea/grupo.

e Alienta'y fomenta el espiritu de equipo en toda la organizacion.

¢ Expresa satisfaccion personal por los éxitos de los demas, no importa el &rea a la que pertenezcan.

e Apoya el desempefio de otras areas de la compafiia y fomenta el intercambio de informacion y
experiencias.

e Prioriza los objetivos organizacionales de largo plazo sobre los propios o los de su grupo en el corto
plazo.

e |dea e implementa modalidades alternativas de trabajo en equipo, a fin de afadir valor a los resultados
grupales.

¢ Es un referente en el manejo de equipos de trabajo.

e Tiene confianza en el profesionalismo de otros

¢ Es honesto/a con otras personas.

e Se comunica abierta y honestamente y demuestra integridad al relacionarse con otros.

e Es asertivo en su lenguaje al comunicar cosas dificiles y hace criticas constructivas sin ser agresivo y sin
herir a las personas.

¢ Reconoce las contribuciones de otros a la organizacion por medio de su trabajo.

RELACIONES Y CONTACTOS

Trabaja para realizar o mantener relaciones amistosas, amables o redes de contacto con gente que es, 0
puede ser Gtil algin dia para el logro de las metas laborales.

e Acepta invitaciones u otras aperturas amistosas de otros, pero extiende las invitaciones o sale de su via
para establecer relaciones laborales.

e Incluye la iniciativa para propiciar el acercamiento a personalidades o participar en eventos de
transcendencia nacional, ya sea en el ramo de la educacion o la experticia de la Facultad, con el fin de
hacerse notar y obtener beneficios para la institucion.

e Mantiene relaciones laborales formales (en gran medida confinadas a materias relacionadas con el
trabajo, no necesariamente formales en el tono, estilo o estructura), incluye charlas inestructuradas
acerca de materias relativas al trabajo.

¢ Ocasionalmente inicia relaciones informales o casuales en el trabajo, u otros espacios sociales.

¢ Frecuentemente inicia contacto, informal o casual, en el trabajo con compafieros o usuarios de los
servicios. Hace un esfuerzo consciente para establecer rapport.
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CONSTRUCCION DE CONFIANZA

Consiste en generar un entorno donde la credibilidad y el respeto se mantienen como un denominador
comun en la comunicacién y en las acciones. Es ser transparente en la intencion y consecuente con las
decisiones y declaraciones, manteniendo la equidad e imparcialidad. Incluye la confianza en la
competencia profesional y en el ejercicio del cargo.

¢ Provee confianza a colegas, miembros del personal y clientes.

e Propicia un ambiente en donde otros pueden hablar y actuar sin miedo a las repercusiones.
e Esaccesible

¢ Gestiona/gerencia en una forma deliberada y predecible.

¢ Opera con transparencia en el propdsito y la intencion, sin agendas ocultas.

¢ Otorga el crédito apropiado a otros cuando corresponde.

¢ Brinda seguimiento a los acuerdos hasta las acciones.

e Maneja apropiadamente la informacion sensible o confidencial.

INTERCOOPERACION

Capacidad para encontrar soluciones y acuerdos tendientes a incrementar y optimizar la dimension
institucional con la finalidad de mejorar la eficacia institucional, las relaciones de colaboracion con otras
institucionesy la calidad de vida de sus socios y socias, trabajadores y trabajadoras.

¢ Alta capacidad para la bisqueda de soluciones y para desarrollar acuerdos interinstitucionales, inter
facultades, interdepartamentales o entre unidades, con el fin de mejorar la situacion de la Facultad y de
los empleados.

¢ Desarrolla una solucién cooperativa en el ambito institucional para conseguir la mejora de la situacion
organizativa y laboral.

e Aplica medidas para favorecer la creacion de lazos de cooperacion interinstitucional para favorecer las
condiciones de los/as trabajadores/as, de los/las socias y de la organizacion.

e Inicia y consigue acuerdos institucionales para favorecer la cooperacion y aumentar la fortaleza de la
institucion.

CONCIENCIA INTERPERSONAL

Significa ser consciente de los puntos de vista de otras personas y de tomarlas en cuenta a la hora de
tomar decisiones. Consiste también en escuchar y tener empatia para comprender, apreciar y respetar
otros puntos de vista aunque no sean compartidos.

¢ Muestra sensibilidad hacia los sentimientos y preocupaciones de otras personas

¢ Se toma el tiempo para escuchar a otros y hace preguntas para verificar que comprende
e Puede apreciar otros puntos de vista

¢ Expresa sus desacuerdos abiertamente para que sean discutidos.

e Es capaz de consolidar distintos puntos de vista y llegar a un consenso.
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AUTO-CONTROL

El auto-control es la habilidad de canalizar las reacciones emocionales y sentimientos propios de manera
constructiva. Es la capacidad de identificar y contener emociones negativas cuando emergen, cuando se
enfrenta a oposicion u hostilidad de los demas o cuando se esta trabajando bajo condiciones de estrés.

¢ No actla de manera impulsiva ante los estimulos negativos.

e Resiste la tentacion de involucrarse inapropiadamente.

¢ Expresa sentimientos u opiniones muy fuertes de una manera racional (piensa antes de hablar)
e Usa de manera constructiva la energia emocional y encauza su ira de manera apropiada.

¢ Responde constructivamente a los problemas aun bajo condiciones de estrés.

COMPRENSION NTERPERSONAL

Implica querer entender a otras personas. Es la habilidad de escuchar con precisién y de entender los
pensamientos, sentimientos y preocupaciones no habladas o parcialmente expresadas de los demas.
Incluye la sensibilidad multi-cultural, que a menudo puede significar derribar las barreras culturales
propias para alcanzar ese nivel de comprension.

e Percibe el humor o los sentimientos de los demas.

e Utiliza el entendimiento logrado mediante la escucha y la observacion para predecir y prepararse para las
reacciones de los demas.

¢ Entiende las actitudes, intereses, necesidad y perspectivas de los demas.

e Entiende las causas de las actitudes, patrones de conducta o problemas que son subyacentes y
mostrados a un largo plazo.

CONOCIMIENTO DE SI MISMO

Es capaz de examinar sus propias experiencias, creencias, reacciones y errores para poder aprender de
ellos. Es consciente de las propias fortalezas y limitaciones, de su estilo de trabajo y convicciones
profundas, asi como del origen de estas convicciones y sus propios prejuicios.

¢ Expresa confianza en sus habilidades y sus puntos de vista, decision o juicio.

e Reconoce abiertamente sus errores y limitaciones.

¢ Desaffa, cuestiona u ofrece sugerencias a su superior 0 a otros, con respeto y bases sélidas para apoyar
sus argumentos

¢ Conoce, se apropia y reconoce sus propias limitaciones y prejuicios.

e Comprende el impacto de su comportamiento en otros.

e Tiene la voluntad de adaptar su comportamiento en caso de que sea necesario.

e Tiene el deseo de aprender y desarrollarse, regularmente solicita feedback.

e Es consciente de su propio papel en el equipo y de su estilo de trabajo.

Anexo 4 Pagina 5/15



FLEXIBILIDAD Y ADAPTABILIDAD

Es la habilidad para adaptarse y trabajar eficazmente con una variedad de situaciones, individuos o
grupos, entendiendo y valorando perspectivas diferentes, a veces opuestas, de una cuestion. Significa
aceptar facilmente los cambios que ocurren en la organizacion o en los requisitos, horarios y patrones de
trabajo, ya sea en el mediano plazo o en el dia a dia. Implica también la capacidad de modificar la propia
conducta para alcanzar determinados objetivos cuando surgen dificultades o cambios en el medio o las
personas, adaptando su propio enfoque a medida que la situacion cambiante lo requiera, para evitar que la
frustracion impida el progreso de los intereses comunes.

¢ Reconoce la validez de puntos de vista opuestos.

¢ Se adapta facilmente a cambios en el trabajo

e Aplica flexiblemente reglas o procedimientos, dependiendo de la situacion individual, para lograr los
objetivos mas amplios de la organizacion.

¢ Muestra voluntad de adaptar las prioridades para cumplir con nuevas demandas

¢ Maneja la frustracion personal para evitar el conflicto y el estrés

e Esta dispuesto a adaptar su estilo de trabajo al contexto

¢ Mantiene la efectividad cuando tiene que responder a multiples tareas y prioridades.

TEMPLE

Es la capacidad para justificar o explicar los problemas surgidos, los fracasos o los acontecimientos
negativos.

¢ Se mantiene fuerte y licido ante las adversidades

¢ Afronta las dificultades y los riesgos con fortaleza y serenidad.

e Mantiene un buen ritmo de trabajo y un alto desempefio ante situaciones complejas o problematicas.

e Reconoce abiertamente sus errores, busca la forma de resolver sus consecuencias negativas y se
compromete a corregirlos.

¢ Aprende de sus errores y de los problemas en general; es capaz de extraer elementos positivos de
situaciones negativas.

¢ Analiza detenidamente las causas de los fracasos o de los problemas para tomar acciones correctivas e
implementar soluciones.

e Valora en los demas la capacidad de revisar criticamente las acciones pasadas con espiritu constructivo,
los alienta y recompensa cuando actlan en ese sentido.
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INNOVACION

Es la capacidad para modificar las cosas, incluso partiendo de formas o situaciones no pensadas con
anterioridad. Implica idear soluciones nuevas y diferentes ante problemas o situaciones requeridas por el
propio puesto, la organizacion, los usuarios o el segmento de la organizacién donde actue.

e Disefia soluciones creativas que se anticipan a las necesidades de los diferentes usuarios de su trabajo o
area.

e Es consultado por pares y subordinados por su habilidad para abordar desde nuevos enfoques los
problemas o dificultades, pudiendo plantear soluciones alternativas impensadas.

¢ Genera habituales espacios de discusion y herramientas que promueven el desarrollo de nuevas ideas;
consulta opiniones y establece mecanismos concretos para la promocion de la mejora continua, la
creatividad y la innovacion en su campo de accion.

e Es capaz de criticar o cuestionar la validez de sus propios métodos o herramientas, con fundamentos
novedosos y/o desafiantes que dan lugar a nuevas ideas y formas de hacer las cosas.

¢ Se mantiene actualizado no sélo sobre los avances de su propia area de experticia, sino en un nivel mas
amplio de la actividad de la organizacion.

e Busca constantemente la actualizacion para crear nuevo conocimiento mas alld de las meras
acreditaciones o el progreso personal.

¢ Motiva a los demas a través de su ejemplo y método de trabajo/ensefianza, a la blsqueda de nuevas
soluciones, formas de pensar y hacer las cosas.

e Es capaz de vencer el miedo, las limitantes y sus propias barreras, haciendo los ajustes necesarios para
probar sus teorias.

PENSAMIENTO CONCEPTUAL

El pensamiento conceptual es entender una situacion o un problema uniendo sus partes, es ver todo el
cuadro. Significa identificar patrones o conexiones entre las situaciones que no estan relacionadas de
manera obvia o bien identificar cuestiones clave o subyacentes de una situacion completa. Es utilizar el
razonamiento creativo, conceptual o inductivo para aplicar los conceptos existentes o para definir
conceptos NUevos.

o Utiliza reglas practicas, el sentido comun y las experiencias pasadas para identificar los problemas o las
situaciones.

¢ Ve las diferencias cruciales entre las situaciones actuales y las cosas que han pasado anteriormente.

e Aplica y modifica apropiadamente conceptos o métodos completos ya aprendidos

o |dentifica las relaciones Gtiles entre datos complejos de areas no relacionadas.

e Soluciona problemas y situaciones poco definidos que requieren un alto grado de creatividad.

¢ Cuestiona paradigmas o supuestos y contribuye a nuevas formas de pensamiento aportando nuevos
conceptos para la construccion de nuevos modelos o hipdtesis para explicar el problema o situacion.
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PENSAMIENTO ANALITICO

El pensamiento analitico es entender una situacion o problema a partir de desagregar sistematicamente
sus partes, rastreando sus implicaciones en una forma causal, haciendo comparaciones sistematicas de
diferentes aspectos o rasgos, fijando prioridades sobre una base racional, identificando secuencias
temporales y relaciones causales o de otro tipo.

e Recopila informacioén compleja de manera ordenada y sistematica y establece diferentes relaciones entre
los datos obtenidos logrando descubrir problemas que no habian sido detectados.

e Comprende sistemas de alta complejidad, los descompone en sus partes y establece relaciones entre los
diferentes subsistemas.

e Elabora informes precisos y faciles de comprender, interpretando y simplificando la complejidad de la
informacion que maneja para que pueda ser utilizada por las diversas areas de la organizacion.

e Reconoce varias causas probables de eventos, o varias consecuencias de las acciones.

DESARROLLO DE LOS DEMAS

Significa fomentar el aprendizaje o desarrollo de los demas, para propiciar su crecimiento a un nivel
profesional y llevarlos a un nivel de satisfaccion personal, mediante acciones deliberadas y auténticas con
un apropiado analisis previo de sus necesidades y las de la organizacion. Notese que no es simplemente
enviar a las personas a que hagan cursos.

¢ Expresa expectativas positivas de los demas, ain en casos dificiles, cree que los demas quieren y pueden
aprender.

¢ Da instrucciones o demostraciones con razones o fundamentos como parte de las estrategia de
entrenamiento

¢ Da retroalimentacion negativa en términos conductuales mas que personales y expresa expectativas
positivas con respecto al desempefio futuro o da sugerencias individualizadas para el mejoramiento.

o |dentifica una necesidad de entrenamiento o de desarrollo y disefia 0 establece nuevos programas o
materiales para satisfacerla.

¢ Busca activamente o permite que las personas tengan acceso a las distintas oportunidades que se le
presenten.

e Delega tareas o responsabilidades con el propdsito de desarrollar las habilidades de los demas.

e Esta atento e informado respecto de las capacidades actuales y potenciales propias y de las personas con
que se vincula.

e Evalla las necesidades de formacién y desarrollo de las personas bajo su responsabilidad y de la
organizacion en un espectro mas amplio.

¢ Referente confiable a quien consultar temas de formacion y desarrollo y su asesoramiento u orientacion
en la materia siempre es considerado.

¢ Brinda ideas y herramientas para el desarrollo de las competencias de los demaés.
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APRENDIZAJE CONTINUO

Es la competencia relacionada con el crecimiento personal y el fortalecimiento de las capacidades
personales para la solucion de problemas, que implica asumir el reto individual por aprender
constantemente y desarrollar nuevas competencias, capacidades, habilidades y conocimientos. Incluye la
capacidad de capitalizar la experiencia de otros, la propia y la del entorno, buscar herramientas, medios o
motivos para estar al dia o encontrar nuevas formas mas convenientes de aplicar los conocimientos al
puesto de trabajo o de transmitirlos.

¢ Se mantiene informado sobre avances en su propia area de trabajo o profesion.

¢ Busca activamente su desarrollo profesional y personal.

¢ Contribuye al aprendizaje de sus colegas y subordinados.

e Muestra voluntad para aprender de otros.

e Busca retroalimentacion (feedback) para aprender y mejorar.

e Revisa su propio método de trabajo y hace los ajustes necesarios para adaptarse a los cambios y del
entorno.

CONCIENCIA TECNOLOGICA
Significa estar al corriente de los avances tecnoldgicos y su impacto en la eficacia personal y
organizacional.

e Se mantiene actualizado sobre la tecnologia disponible.

¢ Entiende la utilidad y limitaciones de la tecnologia en el trabajo.

¢ Busca activamente aplicar tecnologfa en las tareas apropiadas.

e Muestra voluntad para aprender nueva tecnologia.

¢ Promueve e implementa en las practicas de su area, el uso de tecnologia.
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ORGANIZARSE PARA TRABAJAR EFECTIVAMENTE

Es la capacidad de organizar el trabajo propio (y el de otros, en el caso de los gerentes) encaminando
todos los esfuerzos al logro de resultados, fijando metas desafiantes por encima de los estandares,
mejorando y manteniendo altos niveles de rendimiento, incluyendo las fechas limites en el marco de las
estrategias de la organizacion.

o |dentifica lo que hay que hacer

e Establece clara y adecuadamente las prioridades

¢ Desarrolla unamplio plan de accion

e Incorpora controles e hitos en actividades/proyectos

e Planea las actividades con anticipacion

e Asigna escalas de tiempo realistas para las actividades
e Planea para las posibles circunstancias cambiantes

MOTIVACION PARA OBTENER RESULTADOS

La motivacion para obtener resultados es la voluntad que mueve a las personas para trabajar y llevar a
término el trabajo. Se entiende también como el deseo traducido en acciones concretas para que el
trabajo sea completado de la mejor manera posible en un tiempo determinado (oportunidad) y con los
recursos disponibles.

e Mantiene un enfoque en el propio trabajo sin olvidar la “pintura completa” y la interdependencia en
procesos mas amplios.

¢ Trabaja para asegurar que se cumplan las metas

¢ Revisay corrige la asignacion de recursos de acuerdo con los objetivos

¢ Busca mejores formas de hacer las cosas

e Asume con entusiasmo metas demandantes

» Busca de manera proactiva oportunidades de aprendizaje y desarrollo

CONCIENCIA ORGANIZACIONAL

Consiste en estar en sintonia con la organizacion como un todo, siendo consciente de lo que esta
ocurriendo y la forma en que el trabajo de un departamento especifico contribuye a toda la organizacién al
mismo tiempo que cada persona agrega valor mediante su trabajo en cada area. La Conciencia
Organizacional implica que las personas asuman la responsabilidad por lo que hacen y contribuyan a los
objetivos generales de la Organizacion.

e Es consciente de su propia contribucion a todo el conjunto.

e Asume responsabilidad por informarse sobre lo que estd ocurriendo, buscando activamente esa
informacion, idealmente a través de fuentes formales de la organizacion.

¢ Considera el trabajo de otros departamentos y/o personas al planear su propio trabajo.

e Es consciente de las implicaciones de sus propias decisiones sobre otros.

¢ Su pensamiento es consecuente con los valores organizacionales.

e Es capaz de hablar abiertamente sobre los objetivos, estructuras y actividades de la organizacion.
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INICIATIVA

Es la preferencia para tomar accion, mas alla de lo exigido o esperado en el trabajo. Es la predisposicion a
actuar de forma proactiva y no sélo pensar en lo que hay que hacer en el futuro y sobre como generar
formas alterativas para lograr resultados. Los niveles de actuacion van desde concretar decisiones
tomadas en el pasado hasta la busqueda de nuevas oportunidades o soluciones de problemas.

¢ Actlia preventivamente para crear oportunidades o evitar problemas potenciales no evidentes para los
demas.

e Inicia acciones alternativas y formas diferentes de hacer las cosas.

¢ Anticipa los resultados de situaciones y actda para dirigirlas en la direccion deseada.

¢ No asume que su manera habitual de hacer las cosas es la mejor forma de hacerlas.

¢ ActUa rapidamente para corregir las situaciones.

» Posee vision de largo plazo que le permite anticiparse a los cambios internos y externos y prever
alternativas de accion.

TENACIDAD

Es la habilidad de mantener la perseverante determinacion a pesar de los obstaculos, pero con balance y
sentido comun para saber cuando rendirse. Es valerse de la fuerza interior para repetir una accion y
mantener la conducta positiva para lograr un objetivo propuesto tanto a nivel personal como de la
organizacion.

e Establece ambientes laborales de alta exigencia en términos de la fuerza interior adecuada para
mantener un nivel determinado de conducta y calidad.

¢ Transmite su fortaleza y constancia y motiva a otros con su ejemplo o para que estén a la altura de sus
expectativas.

e Mantiene alto y constante su nivel de rendimiento y su buena predisposicion al trabajo, més alla de
situaciones o entornos desfavorables.

» No abandona los problemas o desafios hasta resolverlos o alcanzarlos

o |dentifica cuando es necesario rendirse

SEGUIMIENTO

El sequimiento consiste en un compromiso total y en trabajar por el logro de las metas de la institucion,
con una participacion apropiada y efectiva, favoreciendo las prioridades de la organizacion. Significa
entender el rol de liderazgo en el seguimiento para ejecutar una decision o actuar ante un evento, con el
fin de conseguir los resultados con oportunidad. Incluye también el monitoreo constante a lo largo de la
implementacion de un proyecto, plan o proceso para asegurar que los resultados se obtienen en tiempo y
calidad.

e Muestra compromiso con las metas organizacionales apoyandolas efectivamente.

e Es capaz de dar prioridad al trabajo de otros si asi se requiere.

¢ Acepta responsabilidades demostrando la confianza en las decisiones y en el liderazgo de otros
e Demuestra un buen seguimiento en su propio liderazgo
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CALIDAD DEL TRABAJO

La excelencia en el trabajo a realizar, implica tener amplios conocimientos en los temas del area de la cual
se es responsable. Poseer la capacidad de comprender la esencia de los aspectos complejos para
transformarlos en soluciones préacticas y operables para la organizacion, tanto en su propio beneficio
como en el de los clientes y otros involucrados. Significa poseer buena capacidad de discernimiento
(juicio), compartir el conocimiento profesional y la expertise, basarse en los hechos y en la razon
(equilibrio). Incluye demostrar constantemente el interés en aprender.

¢ Posee una amplia vision y capacidad de analizar dentro de su propia area de trabajo y con las exigencias
propias de su puesto.

e Genera nuevas oportunidades que demandan alta flexibilidad, calidad y velocidad de respuesta de la
organizacion.

¢ Constantemente monitorea y asesora a sus equipos para que se actualicen y desarrollen.

¢ Promueve el desarrollo de practicas sencillas y equilibradas sobre la base del aprovechamiento de la
diversidad del conocimiento y la expertise de su equipo de personas.

¢ Se anticipa a las necesidades de sus clientes (usuarios de su trabajo), la organizacion y genera soluciones
préacticas y operables en beneficio de todos.
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Facilitar el cambio consiste en demostrar una aceptacion positiva al cambio y animar a otros a que actien
con enfoques distintos e innovadores para resolver problemas o aprovechar oportunidades, ya sea
cuando se presentan cambios en el proceso, en las practicas laborales o en el medio laboral.

e Animay apoya ideas nuevas e innovadoras

e Le ayuda a las personas a entender y superar su propia resistencia al cambio

e Se esfuerza por minimizar complejidades, contradicciones y paradojas o reducir su impacto.

¢ Actllacomo modelo a seguir y es capaz de articular los beneficios del cambio.

e Explica la necesidad por el cambio junto con los objetivos e intenciones de un cambio propuesto.

IMPACTO E INFLUENCIA EN OTROS

Es el deseo de producir un impacto o efecto determinado sobre los demaés, persuadirlos, convencerlos,
influir en ellos o impresionarlos, con el fin de lograr que ejecuten determinadas acciones.

¢ Se conduce con notable agudeza en la captacion de las verdaderas motivaciones de sus interlocutores,
obteniendo ventajas de ello con relacién al objetivo buscado.

¢ Anticipa el efecto de una accion o de otro detalle en laimagen que la gente tiene del orador.

e Utiliza las destrezas de procesos de grupo para dirigir u orientar a un grupo.

¢ Forma coaliciones politicas, construye apoyo para las ideas en otros escenarios.

e |dentifica a las personas clave en los procesos de toma de decisiones.

e Selecciona de manera efectiva un estilo apropiado en cada situacion.

e Es capaz de guiar y lograr un resultado exitoso.

TOMA DE DECISIONES

Significa tomar decisiones de manera oportuna dentro del rango de actuacion propio y de acuerdo al nivel
jerarquico que compete, ya sea de manera rutinaria o establecida, hasta eventos sin precedentes. Incluye
hacer las consultas apropiadas, una comunicacion clara sobre las decisiones y el seguimiento para
asegurar que la decision se mantenga y asumir la responsabilidad por los resultados asociados a las
decisiones.

o |dentifica los temas clave de una situacién compleja y llega al centro del problema rapidamente.

¢ Relne informacion relevante y hace las consultas apropiadas, previo a tomar una decision.

e Evalla el impacto positivo y negativo de una decision, en las personas y la organizacion, previo a
tomarla.

¢ Propone un curso de accion o hace recomendaciones basado en la informacion disponible.

e Se asegura de que las decisiones sean comunicadas a las personas que precisan conocerlas.

e Toma riesgos calculados para no perder buenas oportunidades y no retrasa las decisiones hasta obtener
la Ultima pieza de informacion.

o Verifica los supuestos contra los hechos.

e Se asegura que las acciones propuestas satisfagan las necesidades expresadas y las subyacentes de la
decision.

e Toma decisiones dificiles cuando es necesario.
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PENSAMIENTO ESTRATEGICO

Es la habilidad de comprender rapidamente los cambios del entorno, las oportunidades en el ambiente
macro, las amenazas competitivas y las fortalezas y debilidades de su propia organizacion a la hora de
identificar la mejor respuesta estratégica. También es la capacidad para detectar nuevas oportunidades
de incursion para la organizacién o de realizar alianzas estratégicas en diferentes niveles (clientes,
proveedores, competidores). Incluye la capacidad para identificar las alianzas que deben fortalecerse y
las que deben dejarse de largo.

¢ Capta y comprende rapidamente los cambios que acontecen o estan por producirse en el entorno.

e Es reconocido como visionario y estratega. A nivel interno, actlia como referente con relacion a esta
capacidad.

¢ Procesa y divulga eficientemente informacion clave para identificar la mejor respuesta estratégica, de
acuerdo con las condiciones dadas.

e Crea y mantiene una red robusta de contactos con personas y organizaciones que son (o pueden ser)
Utiles para alcanzar objetivos organizacionales a corto, mediano o largo plazos.

e Evalla escenarios alternativos y estrategias adecuadas para todos ellos.

¢ Detecta con facilidad y propone con éxito nuevas y diversas oportunidades de negocios.

e Establece y mantiene alianzas estratégicas a nivel nacional e incluso internacional con otras
universidades, institutos especializados, sector privado, colegios profesionales, donantes, proveedores,
etc. al mismo tiempo que ayuda a identificar nuevas relaciones en esos sectores.

e Percibe oportunamente cuando retirar su participacion o a la organizacion de esas alianzas, en funcién
de su aporte a la organizaciény la inversion (esfuerzo, tiempo u otros recursos) que requieren.

DIRECTIVIDAD

Asertividad en el uso del poder otorgado por el puesto. Expresa el derecho de gerenciar con ciertos
limites, haciendo un uso apropiado y efectivo del poder dentro de la organizacion, empleada
selectivamente con un alto impacto en ciertas situaciones, particularmente crisis y situaciones de cambio
radical y cuando se enfrenta a un desempefio deficiente que no responde a los esfuerzos de desarrollo. La
conducta directiva posee la tonalidad de decirle a las demas personas lo que deben hacer en el marco
normativo de la misma, de tomar y comunicar decisiones dificiles ain en contra de sus preferencias
personales. La dimension principal de la Directividad es la intensidad del tono asertivo al expresar, desde
peticiones claras hasta la exigencia de aspectos no negociables.

¢ Confronta a los demaés abierta y directamente respecto a problemas de desempefio.

e Fija estandares unilateralmente cuando se requiere para apoyar la claridad en las decisiones
comunicadas.

¢ Firmemente dice “No” a peticiones poco razonables, o fija limites a la conducta de los demas.

e Sienta precedentes importantes en aspectos que no han sido normados o establecidos y provee
argumentos soélidos que justifican sus decisiones.

e Exige un desempefio y calidad elevados, para el cumplimiento de sus decisiones o peticiones en un estilo
que no da lugar a rodeos o evasivas.

o Critica y cuestiona constructivamente el estado normal de las cosas para generar nuevos estandares y
propiciar cambios en la organizacion.

e Da instrucciones detalladas, asigna tareas para que se cumpla con el trabajo o para estar disponible para
prioridades mas altas.
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NEGOCIACION

Es la habilidad para crear un ambiente propicio para la colaboracion y lograr compromisos duraderos que
fortalezcan la relacion. Capacidad para dirigir o controlar una discusion utilizando técnicas ganar-ganar,
planificando alternativas para negociar los mejores acuerdos. Se centra en el problema y no en la
persona.

e Tiene un profundo conocimiento de la situacion de la contraparte, analizando sus fortalezas y
debilidades, y se preocupa por investigar y obtener la mayor cantidad de informacion posible.

¢ Logra ponerse en el lugar del otro y anticipar sus necesidades e intereses ante una negociacion

e Busca, dentro de los argumentos que le son favorables, ventajas que beneficien a la contraparte para
propiciar el acuerdo.

¢ Se base en criterios relacionados con la situacion objetiva, independientemente de sus propios juicios.

e Permanentemente busca mejores estrategias de negociacion para producir resultados efectivos,
cuidando las relaciones.

e Separa el problema de las personas, sin involucrarse emocionalmente, evitando problemas con la
contraparte que puedan dificultar futuras negociaciones.

e Se concentra en los intereses de ambas parte y no en las posiciones personales.

¢ Realiza una preparacion exhaustiva de negociacion, generando una variedad de abordajes posibles que
le permitan prever todas las alternativas y tener un mejor desempefio en la misma.

e Logra persuadir a la contraparte y “vender” sus ideas en beneficio de los intereses comunes de la
organizacion.

¢ Logra acuerdos satisfactorios para ambas partes, basandose en criterios objetivos.

DELEGACION

Consiste en asignar trabajo a otros con la autoridad y responsabilidad para que puedan llevarlas a cabo.
Comprende ser claro sobre lo que se requiere, establecer objetivos claros para otros y entregar los
recursos necesarios para permitirles a otros lograr cumplir con estos requerimientos, incluye también el
seguimientoy el apoyo.

e Otorga voto de confianza en la persona delegada sobre el trabajo a realizar, pero mantiene la
responsabilidad general por el trabajo

e Delega la autoridad apropiada para permitir que el trabajo se realice.

¢ Da indicaciones claras sobre lo que se requiere y el tamafio de la tarea.

e Asegura que la carga laboral total sea razonable para cada persona.

¢ Ofrece apoyo para asegurar que la meta se lleva a feliz término.

Anexo 4 Pagina 15/15



fﬁ
_I"

,f‘

Anexo 5

o _"H\ ; / l\
f“ﬁ%ﬁ? FACULTAD DE CIENCIAS AGRONOMICAS f5‘}' V (%G’i,\}
» | | a . z
it;;ﬁ? 1) UNIDAD DE GESTION DEL TALENTO HUMANO \);;?;mg j,
% i
a4

Lugar y Fecha:

REQUISICION DE PERSONAL

Nombre del jefe que requiere:

Solicito su gestidn a efecto que se cubra la plaza de:

Para laborar en el departamento/unidad de:

A partir de:

Por la naturaleza de trabajo, la forma de contratacion se solicita que sea:
Permanente Eventual

Interno Por obra

Honorarios profesionales

La forma de contratacion sera por un periodo de:

dias meses

REQUISITOS DEL PUESTO:
Edad

Estudios realizados

Minima: Afios, Maxima:
Indispensable

Experiencia:

Afos. Sexo: F M

No indispensable

Otros Estudios Realizados:

Es necesario que tenga habilidad en el manejo de:

Descripcion genérica del puesto:

La vacante se origina debido a: Promocion Traslado: Renuncia: Reemplazo:
Observaciones:
F. F.

Jefe solicitante
Fecha:

Jefe de UGTH

Espacio reservado para la Unidad de Gestidon de Talento Humano.

¢ Existe Disponibilidad de vacante para cubrir el puesto solicitado? Si

Observaciones:

No

Firmay sello de UGTH

Fecha de recepcion:
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS AGRONOMICAS

Anexo 6

Solicitud de Empleo

Indicaciones:

LIénese con letra de molde.
Lea cuidadosamente y asegurese que todos los apartados han sido debidamente llenados.

DATOS PERSONALES
NOMBRE COMPLETO
LUGAR Y FECHA DE NACIMIENTO ESTADO CIVIL
DOMICILIO COLONIA CIUDAD
TEL (1) CASA TEL FAX E-MAIL
NIVEL EDUCATIVO
GRADO/NIVEL ESPECIALIDAD INSTITUCION PERIODO TITULO OBTENIDO DIRECCION DE CENTRO EDUCATIVO
PRIMARIA
EDUCACION MEDIA O
BACHILLERATO
TECNICO O
UNIVERSITARIO
OTROS
OTROS ESTUDIOS
GRADO/NIVEL ESPECIALIDAD INSTITUCION PERIODO TITULO OBTENIDO DIRECCION DE CENTRO EDUCATIVO
ESPECIALIDAD
MAESTRIA
OTROS
HABILIDADES EN COMPUTACION AREA DE INTERES PARA TRABAJAR
INFORMACION DEL GRUPO FAMILIAR ( QUE DEPENDEN ECONOMICAMENTE DE USTED)
NOMBRES Y APELLIDOS PARENTESCO EDAD TELEFONO DEPENDIENTE | No. DEPENDIENTE
TIENE ALGUN PADECIMIENTO O ENFERMERDAD CRONICA
NOMBRE DE LA ENFERMEDAD S NO

EXPERIENCIA PERSONAL. SENALE LOS ULTIMOS TRES EMPLEOS EN LOS QUE SE HA DESEMPENADO.
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EXPERIENCIA LABORAL

DESCRIBA BREVEMENTE LAS ACTIVIDADES Y
RESPONSABILIDADES EN EL DESEMPERNO DEL
PUESTO

HABILIDADES

EMPRESA

TELEFONO

PERIODO

PUESTO

SUELDO DEVENGADO

CAUSA RETIRO

JEFE INMEDIATO

EXPERIENCIA LABORAL

DESCRIBA BREVEMENTE LAS ACTIVIDADES Y
RESPONSABILIDADES EN EL DESEMPERNO DEL
PUESTO

EMPRESA

TELEFONO

PERIODO

PUESTO

SUELDO DEVENGADO

CAUSA RETIRO

JEFE INMEDIATO

EXPERIENCIA LABORAL

DESCRIBA BREVEMENTE LAS ACTIVIDADES Y
RESPONSABILIDADES EN EL DESEMPERNO DEL
PUESTO

EMPRESA

TELEFONO

PERIODO

PUESTO

SUELDO DEVENGADO

CAUSA RETIRO

JEFE INMEDIATO

SENALE CON “X” LAS HABILIDADES CON LAS QUE SE
IDENTIFICA:

] ANALISIS
] COMUNICACION
[[] COORDINACION DE GRUPOS
] CREATIVIDAD
] LIDERAZGO
[[] NEGOCIACION
[] ORIENTACION A RESULTADOS
] PROACTIVIDAD
[] RELACIONES INTERPERSONALES
[] TRABAJO EN EQUIPO
[C] ACTITUD DE SERVICIO
[] 'NFORMATICA
[T] COORDINACION DE PERSONAL
DELEGACION DE FUNCIONES
EI DOCENCIA
[] ENTREVISTA
] HABLAR EN PUBLICO
] INVESTIGACION REDACCION
[T] RELACIONES PUBLICAS
TOMA DE DECISIONES
[T] TRABAJO BAJO PRESION
[T] VERSATILIDAD
[] OTROS

INFORMACION ADICIONAL

INGRESOS MINIMOS
DESEADOS

ANOTE DOS REFERENCIAS PERSONALES

¢TTENE ALGUN FAMILIAR EN LA ORGANIZACION?
s ] NO[]

NOMBRE:

PARENTESCO:

FACULTAD:

OBSERVACIONES ESPECIALES DEL ENTREVISTADO

NOMBRE
DIRECCION
TEL.
NOMBRE
DIRECCION
TEL.

HAGO CONSTAR QUE TODOS LOS DATOS SUMINISTRADOS EN ESTA SOLICITUD SON CIERTOS Y AUTORIZO LA INVESTIGACION DE ESTOS ACORDANDO QUE SI SOY EMPLEADO Y
POSTERIORMENTE SE LLEGARA A COMPROBAR QUE HE INCURRIDO EN INEXACTITUD O FALSEDAD EN LOS DATOS SUMINISTRADOS ELLO SE CONSIDERA COMO CAUSA
JUSTIFICADA PARA LA SUSPENSION DEL CONTRATRO DE TRABAJO IGUALMENTE EN FORMA LIBRE Y VOLUNTARIA SIN COACCION DOY MI CONSENTIMIENTO EXPRESO PARA QUE
LA FACULTAD DE CIENCIAS AGRONOMICAS Y LA UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR EN FORMA DIRECTA O A TRAVES DE TERCEROS ME SOMETA A LA PRACTICA DE EXAMENES
MEDICOS Y/O LABORATORIO POR CUALQUIER MODALIDAD O CONDICIONES PRESTANDO LA COLABORACION NECESARIA Y ACEPTANDO EN CONFORMIDAD LOS RESULTADOS DE
DICHOS EXAMENES, HACIENDO EXTENSIVA ESTA AUTORIZACION PARA LOS EXAMENES PERIODICOS QUE A JUCIO DE MI EMPLEADOR (A) SEAN NECESARIOS, TANTO DURANTE EL
TIEMPO DE PRESTACION DE MIS SERVICIOS COMO A SU FINALIZACION POR CUALQUIER CAUSA.

LUGAR Y FECHA

FIRMA

ESPACIO RESERVADO PARA UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS

DOCUMENTOS QUE ANEXA

OBSERVACIONES DOCUMENTACION

Fotocopia de Titulo

Certificado de Notas

Diplomas

Cartas de recomendacion

Copia de Documentacién:
DULI, , NIT, ISSS,NUP/AFP

Solvencia PNC
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Anexo 7

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS AGRONOMICAS
Guia parala Preseleccion de Curriculos

Nombre del
Aspirante

Cargo al que aplica

Cddigo de Curriculo

Aspectos Generales. (5%). Se pretende determinar si el curriculo cuenta con
todos los aspectos fundamentales para contratar al aspirante, para investigarlo y
poder contactarlo, esta informacion fundamental es: numeros de contacto o
informacién personal detallada.

‘ Informacion requerida ‘ Porcentaje ‘ Ganado
DUI 1%
NIT 1%
Numeros de contacto telefénico 2%
Direccién 1%
Otra informacion personal importante 1%
Total

Experiencia. (15%) En esta seccion, de acuerdo al tipo de puesto se determinara
cuanto del total de la seccion se ganard dependiendo de la experiencia requerida
para el puesto, entiéndase experiencia relevante para el puesto, ya que la
persona a contratar puede tener muchas experiencia, que no necesariamente se
relacionan con el puesto que persigue obtener, el jefe inmediato que requirié el
puesto sera el que debe presentar el perfil y los conocimientos que el puesto
requiere.

‘ Afos de experiencia Porcentaje Ganado
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Sin experiencia 4%

1 afo de experiencia 10%

2 aflos 0 mas de experiencia 15%
Total

Referencias personales (8%).

Si la persona posee las tres referencias personales requeridas, ganard el
porcentaje completo, si no, ganara un porcentaje prorrateado del total.

‘ No. De Referencias Personales ‘ Porcentaje | Ganado
Ninguna Referencia 0%
1 Referencia 2%
2 Referencias 5%
3 Referencias 8%
Total

Referencias laborales (12%). En esta parte se corroborard que el candidato haya

presentado 3 referencias laborales.

No. De Referencias Laborales Porcentaje Ganado
Ninguna Referencia 0%
1 Referencia 4%
2 Referencias 8%
3 Referencias 12%
Total

Grado académico (50%). Se evalla que el aspirante haya descrito su grado
académico en el curriculum, lo cual debe ser acorde al puesto de trabajo que se

pretende alcanzar. En caso que existan algunos estudios que no estén en relacion
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al puesto, la ponderacion serd menor. También se evalla que el aspirante haya
presentado copias documentadas y certificadas de cada uno de sus grados

académicos.
‘ Grado académico alcanzado* Porcentaje n Ganado
Egresado 5%
Graduado a nivel universitario 25%
Maestria 20%
Total

*Caso aplicado a profesoresy jefaturas.

Detallar:
‘ Grado académico alcanzado* Porcentaje n Ganado
Plan Basico-Bachillerato 20%
Egresado 10%
Graduado a nivel universitario 10%
Maestria 10%
Total

*Caso aplicado a puestos operativos — administrativos y de apoyo.

Detallar:

Conocimientos extra (10%). Esta seccidon permite darle un porcentaje adicional a
aquellas personas que poseen titulos, diplomados, reconocimientos u otros
indicios de preparacién que se relacionan con el puesto que pretende desempenfar
y que a su vez lo ayuden a aprovechar sus competencias para la posicion que
disputa en el proceso de seleccion.
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Dichos conocimientos extra incluyen por ejemplo: diplomados en leyes tributarias
o conocimiento de bonos y titulos cambiarios, por parte de un contador o gerente
en finanzas, en sintesis se deben ajustar a las especializaciones que el puesto

demande.

Conocimientos adicionales

Posee la persona diplomados, titulos o estudios
especializados en el puesto al que se pretende

desempeniar.*

Porcentaje Ganado

10%

Total

*Se debe hacer constar que este tipo de requerimientos adicionales se deben de

enlistar con anticipacién y respecto a los que el puesto requiera.

EVALUACION DEL CANDIDATO:

PUNTAJE TOTAL

Puntaje Minimo requerido para
continuar

80%

ContinlGa en el Proceso

Eliminado del Proceso

Jefe Unidad/Departamento

Jefe de UGTH

Firmay Sello Ciudad Universitaria,

*Aplica Gnicamente en proceso de reclutamiento y seleccion de personal Docente.

Representante Comité*

de
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Anexo 8

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
_FACULTAD DE CIENCIAS AGRONOMICAS
GUIA DE ENTREVISTA POR COMPETENCIAS

Q&
v 4 g

Nombre del Entrevistado: Puesto de Trabajo al que opta:

*
Cddigo de curriculo : Tipo proceso de seleccion: Eg:ggﬂg: A?dor%(iagitsirativo %
Fecha: Hora:

Panel de entrevistadores :  (Mencionar quienes desarrollaran la entrevista, puede ser de 2 a 3 personas)
Participantes Comité: * (Mencionar quienes participan en calidad de Comité de la Carrera Docente, designar representante del mismo para firmar)
*Aplica inicamente en proceso de reclutamiento y seleccion de personal Docente.

Indicaciones:

e Se debe contar con la hoja de vida o curriculo del candidato, este debe haberse revisado con antelacion, ademas del perfil del puesto requerido.

e Tomar nota sobre aspectos relevantes y aspectos que no estén claros o que requieran mas informacion.

e Presentarse con el candidato, hablar sobre las generalidades del puesto. Explicar el porqué de la entrevista y el objetivo a alcanzar.

[ ]

Asignar una calificacion o puntaje de forma objetiva, transparente y con criterio, en base a las respuestas que el candidato emita respecto a las preguntas que
realice el panel entrevistador.

| Puntaje 1 | No satisfactorio Necesita mejorar

Criterio El resultado/ respuesta es No satisfactorio | La calificacion Necesita mejorar se aplica en los

cuando el candidato no cumple con los | casos que el candidato a través de sus respuestas
requisitos, 0 no presenta orientacion hacia | durante la entrevista refleja que parcialmente
las competencias y habilidades que | cumple con los requerimientos minimos o que
requiere el puesto. Sus respuestas | debe desarrollar que atafien a la informacion,
presentan indicadores negativos respecto | competencia y o habilidad por la cual esta siendo
a las competencias. cuestionado.

Aspectos/Competencias y Habilidades Preguntas Comentarios Puntaje

| 3 Satisfactorio
Se asigna calificacion Satisfactorio cuando el
candidato cumple con las expectativas de
respuesta y requisitos que se necesitan en el
puesto a desempefiar. Sus respuestas presentan
indicadores  positivos respecto a las
competencias.

1. Motivacién profesional respecto a trabajar en la | Jefe UGTH.
Facultad de Ciencias Agrondmicas ¢Como se enterd de la Plaza Vacante?
¢Qué tanto sabe el candidato sobre la Facultad? ¢Qué le motivo a aplicar a este puesto de

Conocer sus aspiraciones y expectativas respecto a | trabajo?
la Facultad. Se proyecta este a largo plazo dentro ¢Cudl es su interés por obtener dicho puesto?
de la Institucion. ¢Para usted cudl seria el trabajo perfecto?
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Aspectos/Competencias y Habilidades

2. Experiencia Laboral y experiencia en puestos
similares

El candidato identifica ¢Cual seria la contribucion
que aportaria su historial laboral en el puesto al
que esta optando?

Manejo de figuras de autoridad.

Conoce el candidato sobre procedimientos en el
sector publico.

Preguntas
Jefe Unidad/Depto.

Por favor resuma su experiencia de trabajo
resaltando la que considere mas relevante para
el puesto solicitado:

¢Porqué se retird de su antiguo trabajo? (En el
caso que el retiro sea voluntario), ;Cudl fue la
razon? (Si fue despedido)

Indagar: ;Como era la relacion laboral con su
antiguo jefe?

¢Si yo me comunicara con su jefe anterior que
cree qué opinaria de usted?

Sobre su metodologia de trabajo: ¢Se basa
Unicamente en procedimientos? ;Tomaria en
cuenta politicas o cualquier otro elemento que
le ayude a trabajar de manera oportunay
efectiva?

Mencione algun caso:

Comentarios

Puntaje

3. Conocimiento de si mismo

Identifica ¢Cudles son sus fortalezas y debilidades
para el puesto que desempefiard en la Facultad?
Se muestra consciente de sus debilidades y el
impacto que éstas tienen?

¢Serian un potencial problema?

¢ldentifica sus areas a desarrollar?

Jefe UGTH.

Mencione 3 fortalezas y debilidades qué usted
considere de peso en el desempefio de este
puesto de trabajo:

Mencione 3 errores que haya cometido en su
antiguo trabajo :

Si su jefe o compafieros de trabajo le hiciera
ver sus errores: ¢ Cudl seria su reaccién ante la
critica?

¢Qué propondria para superar sus debilidades?
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Aspectos/Competencias y Habilidades

4. Desarrollo de los demas y compromiso con el
aprendizaje continuo

¢Es pro activo? ¢Propone soluciones?

Busca comunicarse con los demas para ayudarlos a
conseguir sus metas y las propias

Propone una secuencia logica: diagnéstico de
necesidades, no identifica solo lo superficial y
obvio, identifica herramientas y fuentes que le
ayudan a identificar las necesidades

Busca activamente su desarrollo profesional y
personal

Preguntas
Jefe Unidad/Depto.

Suponiendo que usted debe trasmitir
conocimientos respecto a algln area especifica
de su profesién:

¢Qué métodos, recursos y herramientas
utilizarfa para compartir sus conocimientos a
los demas?

¢Se mantiene Informado sobre avances en su
propia area de trabajo o profesion?

¢Qué proceso seguiria para llevar a cabo esa
capacitacion?

Comentarios

Puntaje

5. Organizacion efectiva del trabajo

Tiene un método

Establece prioridades de acuerdo al plazo y nivel
de urgencia

Acude a su supervisor/a para e

Muestra flexibilidad para trabajar fuera del horario
Propone la busqueda de apoyo externo adicional

Jefe UGTH.

Cuéntenos, ;,Como se organiza para trabajar?
¢Como planifica su trabajo?
¢COmo establece prioridades?

¢Como decide qué hacer primero y qué
después?

¢Qué hace si dos tareas tienen la misma
prioridad al mismo tiempo?

Puede darnos un ejemplo donde haya
trabajado bajo mucha presién:

¢Puede usted manejar varias tareas a la vez?
Cite un ejemplo
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Aspectos/Competencias y Habilidades
6. Calidad del trabajo

Se anticipa a las necesidades de su puesto de
trabajo, genera soluciones préacticas y operables en
beneficio de todos.

Propone investigar ¢Cudles son las politicas y
herramientas disponibles en la Facultad para casos
concretos, como gestion del desempefio, proceso
disciplinario, etc.?

Menciona los recursos para apoyar a sus
compafieros de trabajo: Capacitacion, seguimiento,
apoyarse en planes y programas etc. Para lograr
calidad en el trabajo

Preguntas

Jefe UGTH.
Qué haria si entre las personas que tiene que
supervisar hay alguna que ha presentado

recurrentemente problemas en su desempefio.

¢Qué alternativas buscaria y qué acciones
tomaria?

¢Conoce la legislacion universitaria?, ¢Cual le
ayudaria a resolver casos como la gestién del
desempefio y procesos disciplinarios?

Jefe de Unidad/Depto.

En su antiguo trabajo que tipo de programasy
planes ha desarrollado:

¢Cudl fue su contribucién?, ;Qué resultados se
obtuvieron?

Comentarios

Puntaje

7. Trabajo en Equipo

Entiende el trabajo en equipo mas como la sinergia
de los esfuerzos de un grupo de manera solidaria.
Denota honestidad en identificar sus preferencias a
la hora de trabajar.

Manifiesta las cosas que lo frustran o enojan, pero
parece tenerlo bajo control.

Jefe de Unidad/Depto.

¢Puede darnos un ejemplo de su experiencia
personal donde haya trabajado en equipo para
conseguir resultados? ¢Cémo funcion6?

¢Hay algun tipo de personas con las que no
pueda trabajar?

¢Como reacciona usted ante las criticas?

¢Qué situaciones le enojan o estresan?
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\ Aspectos/Competencias y Habilidades
8. Toma de Decisiones

Identificar si el candidato posee voluntad para
tomar decisiones dentro de un marco de tiempo
especificado.

Toma decisiones oportunas y riesgos calculados.

Se responsabiliza de los resultados asociados a sus
decisiones.

Preguntas

Jefe UGTH.

Describa brevemente una situacién que
requirié que usted tomara una decision
particular en su antiguo trabajo.

¢Qué factores tuvo en cuenta?

¢Como evaluo los riesgos de su decision?
¢Qué tan comodo se siente tomando
decisiones?

Comentarios

Puntaje

9. Manejo de conflictos

Identificar si ante los problemas en el trabajo busca
soluciones o si solo lo deja pasar

Comunicacion: tacto, juicio para decidir qué hacer
Es capaz de buscar apoyo de otros.

Jefe Unidad/Depto.

¢Describa un caso de algun conflicto o relacion
dificil que haya tenido en el trabajo y como la
resolvig?

¢Busco apoyo de alguien mas?

Jefe UGTH.

¢Como contribuiria usted a propiciar un buen
clima laboral en la Unidad/Depto.?

¢Qué acciones o précticas considera dafiinas
para un clima laboral saludable?

10. Practica de valores y ética.

Respeto: Comprende y aprecia las diferencias.
Valora la contribucion de cada persona en la
Institucion.

Antepone su ética frente a cualquier préctica en
contra de la Institucion. Reporta dichos actos.
Sigue los canales adecuados para comunicar esta
informacion.

Jefe UGTH.

¢Como te relacionarias con compafieros o
compafieras de trabajo con preferencias
diferentes como la religion, ideologias, etc.?
¢Reconoce los aportes y/o opiniones de sus
compafieros sin importar género?

¢Qué haria si usted sospecha que algin
empleado esta robando a la Institucion?
¢Guarda discrecion sobre el caso y los
involucrados?

\ PUNTAJE TOTAL
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Aspiracion salarial: \ ' Ultimo salario devengado: \

Para los candidatos externos: Preguntar motivo de cambios, por qué el cambio a un puesto de menor jerarquia (si es el caso) o con menor salario.

Condiciones del contrato y beneficios: Mencionar al empleado el tipo de contrato al que esta aplicando, las prestaciones de ley. Salario, Seguros
Social, Fondo de pension, Vacaciones, Aguinaldo.

Fecha disponible para iniciar: \ | Licencia de conducir: \

Preguntar al entrevistado: (Jefe UGTH). Las referencias que usted ha puesto en su solicitud, seran verificadas, si usted desea cambiar alguna referencia
y darnos otro nombre, ahora es el momento de hacerlo. Si se trata de su actual jefe y no desea que le consultemos, respetaremos este criterio.

Cierre de la entrevista: (Jefe UGTH) agradecimiento y mencionar proximos pasos a seguir.

EVALUACION GENERAL Y RECOMENDACION FINAL DEL/LA CANDIDATO/A:

Jefe Unidad/Departamento Representante Comité*
Jefe UGTH.
Firmay Sello Ciudad Universitaria, de de

*Aplica iinicamente en proceso de reclutamiento y seleccion de personal Docente.
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Anexo 9
UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS AGRONOMICAS

PROGRAMA DE INDUCCION

Ob“’oea'tﬂ .{J

Puesto :

Proceso de induccion:

Personal Docente

Personal Administrativo

Fecha de inicio del

programa:

Fecha de finalizacion del
programa:

Sesion

Objetivos

Contenido Recursos/Herramientas

Dirigido por | Duracion

Fecha /
Hora
DIA1
AM

Bienvenida:
presentacion e
informacién
basica

Conocer a sus nuevos
colegas, ubicar a cada
uno/aensuroly
conocer las
instalaciones de la
oficina.

Contar con la
informacion necesaria
para los primeros dias

¢ Presentacion y reunion con su jefe de
linea para hablar sobre su rol y explicar el
plan para la primera semana.

¢ Presentaciones cortas de cada persona de
la unidad donde estara destacado/a y las
oficinas aledafias: su nombre, qué hace,
como se relacionaré con él/ellaenel
futuro.

e Instalaciones y facilidades disponibles:
agua, café, salidas de emergencia, bafios,
dénde comer, etc.

e Conocer su estacion de trabajo, equipo
bésico asignado y equipo de uso comun
relacionado con su trabajo.

¢ Explicacion del Régimen de trabajo:
jornada laboral y horario de trabajo, uso
del marcador de entradas y salidas.

= Plan de Induccién

= Perfil del puesto a ocupar
= Organigrama de la
Facultad

= Hoja de responsabilidades
(equipo, valores, si se
entregan en este dia)

Personal de
Gestion del
Talento
Humano:
indique el
nombre de
la persona
encargada

4 horas
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DIA1
PM

DIA?2
AM

DIA?2
PM

Conocimiento
sobre la
Universidad y
la Facultad

El puesto

Presentacion
de la estructura
organizativa de
la Universidad
y de la Facultad

Que el nuevo
miembro conozca el
origen e historia de
la UESy la Facultad,
Mision, Vision,
Valores
compartidos,
objetivos y formas
de trabajo.

Conocer con mayor
detalle el rol,
responsabilidades y
objetivos del puesto

Conocer més a su jefe
Yy sus expectativas
sobre el puesto

Conocer la forma
organizativa de la UES
a nivel general, central
y de la Facultad.

o Historia de la Universidad de El Salvador
con hitos mas importantes.

¢ Historia de la Facultad de Ciencias
Agronomicas y su quehacer a la fecha:
carreras que ofrece, proyectos
especiales en curso, etc.

o Qué hace la UES: cudl es su naturaleza 'y
composicién. Funciones: docencia,
investigacion, proyeccion social.

¢ Revision de la Descripcion del puesto en
detalle para explicacién de las funciones.

¢ Revision detallada de linea de reporte y
supervision (si aplica).

e Compartir descripciones de puesto de
sus subordinados (si aplica).

¢ Explicacién de los roles y
responsabilidades del resto del equipo
del &rea.

o Definicion de metas para el periodo

¢ Revision del plan operativo del area e
identificacion de la contribucion
individual que se espera del puesto del
titular

¢ Revision de la estructura organizativa
general de la Universidad, de
organigrama general de la Universidad,
los diferentes departamentos y personas
clave.

¢ ;D6nde me ubico yo? (ubicacion del
empleado en el organigrama)

e Presentacion en
PowerPoint o video
documental.

o Copias de Mision, Vision,
Objetivos, Valores

¢ Copia de Ley Orgéanica de
la UES y su Reglamento

¢ Descripcion del puesto.

¢ Plan de traspaso o
informe de entrega si
aplica

e Perfiles de puesto de
subordinados (si aplica)

e Plan del area

o Copia de Organigrama
general de la UES

o Copia de Organigrama de
la Facultad

¢ Presentacion en Power
Point de cada Unidad
relevante en la
estructura organica
general y en la Faltad.

3 horas

Nombre de

la persona

de Gestion

de Talento

Humano a

cargo de la

sesion

Jefe de
Unidad/
Depto.

3 horas

Persona de 2 horas
Gestiénde
Talento

Humano
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DIA3 Gestion del
Talento

Humano

DIA3 Sistemasy
recursos de

Informacioén

Dia 4 Higiene y
Seguridad en

el trabajo

Dia 4 Gestion del

Desempefio

Conocer los
principales temas
relacionados con el
empleadoysu
contrato

Conocer los
principales sistemas
de comunicacién

Familiarizarse con la
politica de H&S

Conocer el sistema de
gestion del desempefio
de la Facultad

Elaborar sus objetivos,
Elaborar plan de
trabajo y metas del
para periodo de
prueba, establecer
fechas sesiones 1-1

Revision de las condiciones del Contrato:
temas disciplinarios, prestaciones,
beneficios, gestion de ausencias y
sanciones.

o Aprender funciones basicas del sistema
de correo electronico (si aplica)

e Politica de H&S

o Evaluar su estacion de trabajo e identificar
necesidades

¢ Cuidados dentro de la estacion de trabajo

¢ Sesion sobre gestion del desempefio:

o Qué son las competencias, cémo se usan

e COomo elaborar objetivos de desempefio
SMART

e Comoy cuando se lleva a cabo la
evaluacion

¢ Evaluacion del periodo de prueba.

o El proceso de retroalimentacion
(feedback)

e Sesiones 1-1 con su jefe: qué son, para qué
sirven.

e Contrato de Trabajo

¢ Reglamento Disciplinario

e Reglamento o carta de la
Asociacion de Empleados

o Carta de prestaciones de
los empleados de la UES

e Computadora

o Cuenta personalizada, si
aplica

e Vinculos a paginas web
de la Facultad.

e Uso de intranet (si
aplica)

e Politica de H&S

e Mapeo de salidas de
emergencia y ubicacion
de zonas seguras.

¢ Presentacion en Power
Point sobre el cuidado en
la estacion de trabajo y el
uso de equipo
especializado.

¢ Guia del Modelo de
Competencias de
Comportamiento de los
Empleados de la
Facultad.

e Formato objetivos
Formato evaluacion
Guia de los empleados
para la gestion del
desempefio.

¢ Presentacion de guia
sobre el periodo de

Represen_
tante de la
UGTH
Represen_
tante del
sindicato de
Empleados
Persona del
equipo de
informatica

UGTH

Jefe de
Unidad/
Depto.

2 horas

1 hora

Facultad o
de laUGTH

1 hora

UGTH

4 horas
parala
sesiény 4
horas
para
trabajar
objetivos
yplan
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DIAS

SEMANA
2

Principales
politicas,
normasy

procedimientos
organizacional

es

Induccion

especificaen el

puesto

Conocer las principales
politicas
organizacionales, las
normas por las que se
rige laUESy los
procedimientos
basicos a seguir.

Que el nuevo
empleado tenga una
inmersion en el trabajo
que va a desarrollar

e Sesion para dar a conocer las principales
politicas que serviran de guias de accién
para el nuevo empleado

e Conocer la legislacion Nacional y
legislacion UES como referente para la
toma de decisiones, deberes y derechos
del empleado, régimen disciplinario, etc.

e Conocer los procedimientos basicos que
se llevan en la Facultad, los
correspondientes niveles de autorizacion
y las lineas a seguir.

El jefe de linea debe desarrollar esta parte
con las funciones principales del puesto de
la nueva persona.

Los jefes deben revisar periddicamente el
progreso del desarrollo del plan,
chequeando regularmente con el nuevo
empleado su progreso, cOmo se siente y qué
vacios o dudas encuentra.

También debe chequear con la persona
designada para acompafarlo para verificar
el progreso, los recursos disponibles y las
limitaciones que se encuentren.
Idealmente debe durar una semana, pero
dependiendo de la complejidad del puesto
puede durar ain méas. Notese que no debe
confundirse con el periodo de prueba.

prueba.

e Politicas de la Facultad

¢ Recopilacion de la

legislacion Universitaria.

e Cddigo de trabajo.

o Ley del servicio civil,
Seguro Social, SAFI,
LACAP, etc.

¢ Manual/Guia de
Procedimientos

e Formato Bitacora
e Check List
e Computadora

UGTH
Apoyo de
otras areas
sise
requiere de
acuerdo con
la politica

Jefe de
Unidad/
Depto.
Persona
designada
para
acompanar
el periodo
de induccién
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SEMANA | Reunién de

3Y4

seguimiento

Conocer las
impresiones del jefe y
nuevo empleado sobre
los avances dentro de
Su puesto de trabajo.

El encargado de acomparniar el proceso de
induccién del nuevo empleado debe
entablar una reunion entre el Jefe de
Unidad/Depto. Para conocer el proceso de
adaptacion del nuevo empleado a su puesto
de trabajo.(Se debe agendar y coordinar la
reunion por lo menos una vez ¢/ semana
entre Sem.3y4)

Ademas se debe levantar bitacora sobre los
puntos abordados y acordados durante la
sesion(Las bitacoras se archivarany se
tomaran en cuenta para la evaluacion del
periodo de prueba)

Formato Bitacora
Computadora
Libretas
Lapiceros

Jefe de

Unidad/

Depto. 1:30
Aprox.

Colaborador

Unidad de

Gestion del

Talento

Humano
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Jefe Unidad/ Depto.:

Nombre del Empleado
Evaluado
Categoria del Puesto

Periodo Evaluado
Tipo de Prueba:

Indicaciones:

FACULTAD DE CIENCIAS AGRONOMICAS
EVALUACION DEL PERIODO DE PRUEBA

Anexo 10
UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

Unidad/ Depto.:
Puesto de Trabajo

Clase
Fecha

[ ] Preliminar ] Final

Por favor completar este formulario y devolverlo a la Unidad de Recursos Humanos, para efectos
de registro, archivo y seguimiento del proceso.

Aspectos a Evaluar

Habilidades y competencias
relacionadas al puesto

Motivacion y compromiso
con la Universidad, la
Facultad y sus valores

Habilidades interpersonales

Asistencia

Puntualidad

Potencial para desarrollo

Observaciones

Describa aqui como el/la titular ha demostrado las competencias que se relacionan con su
puesto, sefiale los indicadores que demuestran la puesta en préctica de esas competencias y
habilidades que se requieren y haga una apreciacion de cémo han contribuido a su trabajo y
al departamento en este periodo.

Sefiale en este apartado, acciones o comportamiento del empleado que reflejen la empatia
con los valores de la Facultad, en su ambiente de trabajo, con sus comparieros y la Institucion.

Explique cdmo se ha visto la relacion con sus colegas y demas comparieros de trabajo, con sus
superiores y subordinados (si aplica).

Senale las competencias que han sido demostradas, cite casos concretos si se han presentado
incidentes relevantesy si lo considera necesario.

Indique si el empleado asistio regularmente a sus labores y resalte cualquier indicio de una
asistencia irregular que debe ser observada en el futuro y discutida antes de firmar un
contrato por tiempo indefinido.

Sefale aspectos de puntualidad, ausencias (por cualquier motivo) que podrian representar un
patron importante en la conducta futura del empleado y por lo tanto afectar su trabajo.

Se identificacomo una persona con mucho potencial para desarrollar otras habilidades
dentro del trabajo del departamento. Tiene la ventaja de ser tener una experiencia en varias
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areas de la administracion y las finanzas, lo cual le da mucha versatilidad para abordar y
aprender con facilidad sobre las diferentes areas del departamento.

Seccion para Personal Docente

Sefalar Cuales fueron los nuevos aportes a la carga académica asignada al docente. El
Docente debe sefalar concretamente que actividades y tematicas fueron abordadas.
Mencionar avances o investigaciones a desarrollar o en desarrollo a nivel de catedray como
trabajo extra al exigido en la curricula académica en la que se desempefia (Se deben anexar
planes o programas, informes de los mismos, para efectos de verificacion).
Primero indagar a través de las siguientes preguntas:
¢Qué actividades realiza para integrar y dinamizar la catedra para los estudiantes?
¢Como es regularmente el ambiente en su grupo de clase?
¢Ha tenido inconvenientes para adaptarse con los estudiantes?;Cémo lo resolvio?: El
resultado fue satisfactorio?
Trato hacia los estudiantes ¢ Ha tenido algtin roce o conflicto con los estudiantes?
Mencione los aspectos positivos de sus grupos de clase
Tomar en cuenta si no existen quejas formales respecto al Docente.
Indicar la calidad del trato que el docente tiene para con los estudiantes en base a
antecedentes durante le periodo de evaluacion y a percepcion de la conducta y actitud que ha
visto del docente.
Seccién Para Administrativos y Docentes
¢Recomienda la
confirmacion para el Indique si recomienda la contratacion, si se declina, o si ésta queda condicionada a otro
empleo? contrato corto, indicando el periodo recomendado. En este Ultimo caso, indique claramente
cudles son los aspectos a superar por el empleado en ese nuevo periodo.

Aportes en la docencia e
investigacion

‘ OBSERVACIONES

En este apartado exponer puntos y observaciones de relevancia sobre el desempeno general del empleado, durante todo
el periodo de prueba y comentarios adicionales a considerar posteriormente.

Sefale otros aspectos de sus conocimientos y habilidades técnicas que deben ser reforzadas (entrenamiento o capacitacion)
0 aquellos a los que el empleado se compromete a mejorar al iniciar el contrato laboral con la Facultad.
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DECISION DE CONFIRMACION

Emitir decision de confirmacion. En caso Evaluacion de periodo de prueba a Docentes remitir copia a Comiteé del
Personal Académico con los resultados de la evaluacion para redactar acuerdo.

Jefe Unidad/Departamento Empleado

Firmay Sello Ciudad Universitaria, de de
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~ oyt taparsniad,
OBJETIVOS DE DESEMPENO \\3{_3 5>
Nombre: Puesto de Trabajo:
Clase: Categoria del puesto:
Periodo de los Objetivos. Desde: Hasta:
INDICACIONES:

Definiendo Objetivos: esta etapa debe desarrollarse con el jefe de Unidad/Departamento y el
empleado, utilizando como apo?/o el perfil del puesto, el plan operativo de la Unidad/Departamento
al que se encuentra adscrito, (legislacion UES si el puesto lo amerita) u otro material y/o acuerdo
gue involucre el desarrollo de las actividades del empleado durante el afio.

El numero de objetivos a establecer debe ser como maximo 8 y un minimo de 5, siendo el ultimo
objetivo el que se enfoque a las necesidades de desarrollo del empleado.

Al finalizar el ejercicio es importante verificar que el Planteamlento de los objetivos se haya
realizado bajo el criterio SMART (ver cuadro al final del formulario). Luego proceder a firmar de
conformidad por ambas partes. Se emitira copia del OIoresente formato para efectos de archivo a la
Unidad de Gestion del Talento Humano de la Facultad y una copia para el empleado.

Responda la siguiente pregunta: ¢Cuales son las responsabilidades clave de su trabajo en la Unidad/
Departamento para el afio entrante?

Liste las responsabilidades clave, de manera concretay de acuerdo a su importancia, para luego
establecer los objetivos de desempefio para el siguiente afio.
[ ]

Objetivo N° 1

¢Qué pretende ¢Como lograra este
lograr? objetivo?

¢Qué competencias,
destrezas y habilidades se
requieren para cumplirlo
con éxito?

Recursos Necesarios
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Objetivo N° 2

¢Que competencias,
¢Qué pretende ¢Como lograré este destrezas y habilidades se Recursos Necesarios
lograr? objetivo? requieren para cumplirlo
’ ’ con éexito?
Objetivo N° 3
¢Que competencias,
¢Qué pretende ¢Como lograré este destrezas y habilidades se Recursos Necesarios
[ e o5t requieren para cumplirlo
grar: ! ’ con éxito?
Objetivo N° 4
¢Que competencias,
¢Qué pretende ¢Como lograré este drgatljieezfesnypg?g"::ﬂﬁp?ﬁrﬁ)e Recursos Necesarios
lograr? objetivo?

con éxito?
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Objetivo N°5

¢Que competencias,
¢Qué pretende ¢Como lograré este destrezas y habilidades se Recursos Necesarios
lograr? objetivo? requieren para cumplirlo
’ ’ con éexito?
Objetivo N° 6
¢Que competencias,
¢Qué pretende ¢Como lograré este destrezas y habilidades se Recursos Necesarios
loarar? obietivo? requieren para cumplirlo
grar: ! ’ con éexito?
Objetivo N° 7
¢Que competencias,
¢Qué pretende ¢Como lograré este destrezas y habilidades se Recursos Necesarios
loarar? obietivo? requieren para cumplirlo
grar: ! ’ con éxito?
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Objetivo N° 8

Como empleado identifica: ¢Cuéles son las
necesidades de aprendizaje y /o desarrollo del ; Tiempo en que deben
desempefio para lograr los  objetivos REELISOS NS 192 cubrirse estas
anteriormente descritos? necesidades
Mencione.

Son Objetivos SMART

Specific Measurable Archievable Relevant Time-related
Especificos Medibles Alcanzables Relevantes Con fecha de
realizacion
Jefe Unidad/Departamento Empleado
Firmay Sello Ciudad Universitaria, de de
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Anexo 12
UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS AGRONOMICAS
EVALUACION DEL DESEMPENO
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Clase: Categoria del puesto:
Unidad/ Depto.: Codigo empleado (NITUES):
Periodo de evaluacion: Fecha:

INDICACIONES:

Esta actividad debe realizarse con el jefe de Unidad/Departamento y el empleado.

El jefe o representante de la UGTH, mas un representante del comite (Docente-Administrativo
segun sea el caso) daran fe de la presente evaluacion, confirmando la validez de la calificacion
asignada al empleado.

Incluir los objetivos del desempeno establecidos e identificados al inicio del ano como patron de la
presente evaluacion.

Los resultados de la evaluacion se haran del conocimiento del empleado, se expedira un documento
con los mismos para copia del archivo de la Unidad de Gestion del Talento Humano (como insumo
del Plan de Desarrollo y Capacitacion). Se emitir4 copia para Comité del personal No docente y
Comité de la carrera Docente, segun sea el caso.

Realizar esta practica de forma transparente, objetiva y responsable.

Evaluacion del Desempeno

En este apartado exponer puntos y observaciones de relevancia sobre el desempefio general del empleado,
durante todo el periodo de evaluacion con relacion a las responsabilidades clave, objetivos y competencias
involucradas en el desarrollo de actividades gue realiza el evaluado.

A continuacion comente de manera especifica sobre cada uno de los objetivos planteados en el formato
de objetivos de desempefio al inicio del afio, se deben incluir cambios u objetivos adicionales que
resultaron durante el periodo de trabajo.

Contestar en base a las siguientes preguntas:
e ;Se cumpli6 el objetivo en base a los lineamientos requeridos y de forma oportuna?
e ;Se demostraron a través de la practica las competencias clave para este objetivo?
e Utilizo el empleado los recursos existentes de manera eficiente, para la consecucion del
objetivo? Mencione si se presentd algin obstaculo en el cumplimiento del objetivo.
e ;Cuéles son las areas que necesitan desarrollo y aprendizaje?
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Objetivo N° 1

Objetivo N° 2

Objetivo N° 3

Objetivo N° 4
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Objetivo N°5

Objetivo N° 6

Objetivo N° 7

Objetivo N° 8
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RETROALIMENTACION EMPLEADO- JEFE

Solicitar al empleado que brinde informacion sobre su apreciacion respecto a como fue dirigido y
apoyado por su Jefe durante el periodo de evaluacion, areas de trabajo que su jefe podria mejorar.

CALIFICACION DEL DESEMPENO

Al concluir la Evaluacion del desempefio, Yo (Nombre del jefe) he calificado a (nombre del

empleado) titular del presente puesto de trabajo con el siguiente grado de desempefio, de

conformidad con el desarrollo objetivo y responsable del proceso.

Sefialar la calificacion obtenida

Registro [ Competencia Débil ] Competente [] Destacado [
*Referencia en base a siguiente Cuadro de valoracion y calificacion del desempefio.

Registro: Este grado solo puede ser usado para quienes han estado trabajando en la organizacion
durante un periodo inferior a los 6 meses. Utilizar para sefialar que el titular esta realizando un trabajo
plenamente satisfactorio, pero que aun no estd en condiciones de rendir como un funcionario
"competente” ya que necesita informacion sobre la Facultad y la UES.

Competencia Débil: Esto significa que el titular no pudo cumplir en forma satisfactoria las expectativas
béasicas de su trabajo.

Competente: es aquel en el cual el empleado ha cumplido con las expectativas basicas de su trabajo
debido a que logré los objetivos propuestos, con las normas acordadas y ademas demostro las
competencias requeridas.

Destacado: es aquel donde el empleado ha excedido de forma excepcional las expectativas de su
trabajo debido a que sobrepasé de forma significativa sus objetivos, y demostré las conductas
requeridas a un alto nivel.

Comentarios del Empleado

Solicitar al empleado que comente respecto al proceso de evaluacion, incluyendo su acuerdo o desacuerdos
respecto a la calificacion asignada.
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Comentarios del Jefe de Unidad de Gestion del Talento Humano

(Nombre del Jefe de la Unidad de Gestién del Talento Humano) estoy de acuerdo con la calificacién asignada por
(Nombre del jefe de Unidad /Departamento) [ |

Comentarios:

(Nombre del Jefe de la Unidad de Gestion del Talento Humano) estoy en desacuerdo con la calificacion asignada
por (Nombre del jefe de Unidad /Departamento) por las siguientes razones:

Comentarios del Representante del Comité
(Nombre del Representante del Comité) estoy de acuerdo con la calificacion asignada por (Nombre del jefe de
Unidad /Departamento) ]

Comentarios:

(Nombre del Representante del Comité) estoy en desacuerdo con la calificacion asignada por (Nombre del jefe de
Unidad /Departamento) por las siguientes razones:
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CALIFICACION DEL DESEMPENO FINAL

Sefialar la calificacion obtenida

Registro (I Competencia Débil 1 Competente [ Destacado [

Jefe Unidad/Departamento Empleado
Jefe de la UGTH Representante del Comité
Firmay Sello Ciudad Universitaria, de de
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Anexo 13

N
N
L6 UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
i“‘;g )i FACULTAD DE CIENCIAS AGRONOMICAS

L& ,;;f INSTRUMENTO DE EVALUACION DEL CLIMA LABORAL

Indicaciones:

e  Las siguientes aseveraciones tienen como propdsito fundamental, recopilar informacion relacionada con el nivel de

satisfaccion que tiene como empleado de la Facultad de Ciencias Agrondmicas.

e  Por favor conteste todas las preguntas de forma concreta y objetiva. Si alguna pregunta no la considera clara,

consulte al encuestador.

e Indicar el grado en el cual usted esté de acuerdo con cada proposicidn basado en la siguiente escala:

1 2 3 4

La mayoria de las
veces

Nunca Casi nunca Siempre

No sé

Datos generales:

Edad: Sexo:

Unidad o Depto. al que pertenece Clase y Categoria:

Afos de laborar en la Facultad:

Fecha: Puesto:

Preguntas generales sobre la Facultad

1. La Facultad de Ciencias Agronémicas es un buen lugar para trabajar

2. Se dan casos de Nepotismo en la Facultad

3. Usted busca mejorar su calidad laboral en base a pardmetros de afios anteriores.

4. Se da a conocer la Vision y Mision de la Facultad

5. Se formulan objetivos estratégicos de la unidad/departamento en que labora

6. En la Facultad estan bien definidas las funciones laborales

7. Las cargas de trabajo estan armoniosamente distribuidas en la Facultad

8. La estructura organizativa de la Facultad contribuye a lograr resultados

9. Las normativas de la Facultad facilitan el cumplimiento de las actividades

Comunicacion Organizacional

1. Su jefe inmediato le indica los canales de comunicacion a seguir

2. Existe una buena comunicacion entre su jefe y compafieros de trabajo

3. Comparte su conocimiento y experiencia con los demas

4. Su jefe le proporciona la documentacion actualizada de los procesos de trabajo
que se realizan en la Facultad
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Relaciones Interpersonales

1.Existen relaciones cordiales entre el personal de las diferentes unidades/
departamentos

2. En su departamento se promueven las relaciones interpersonales

3. Se forman equipos de trabajo que resulten de utilidad para realizar las
actividades de la unidad/departamento

4. Puede contar con sus compafieros de trabajo cuando los necesita

5. Expresa su punto de vista aun cuando contradiga a sus comparieros de trabajo

Condiciones de Trabajo y Recursos

1. El encargado de la Unidad proporciona las herramientas, equipos y materiales
necesarios para el desarrollo de sus actividades

2. Las herramientas, equipos y materiales se encuentran en buen estado

3. El ambiente y espacio de trabajo es adecuado para realizar su trabajo.

4. La Facultad es un lugar donde se respeta la integridad fisica y moral de las
personas

5. Considera que es tratado(a) con respeto por sus compafieros trabajo, jefes y
autoridades de la Facultad

6. Cuenta con una descripcion de su puesto de trabajo/ cargo por escrito y
actualizada

7. Su jefe le proporciona informacion en cuanto a cambios en el desarrollo de sus
actividades, cambios en el personal de la unidad/departamento, cambios en
procesos a nivel de la Universidad.

Oportunidades de Carrera y Desarrollo Profesional

1. Las capacitaciones proporcionadas son adecuadas para el desarrollo de sus
funciones

2. Su jefe inmediato lo alienta a participar en los programas de capacitacion que
brinda la Facultad

3. Considera que los programas de orientacion para nuevos empleados son
efectivos en la Facultad

4. Considera equitativas las oportunidades de carrera que se dan en la Facultad

Competencia Gerencial

1. Tiene confianza en las habilidades de su jefe inmediato y demas funcionarios de
la Facultad para realizar su trabajo.

2. Le resulta facil comunicarse con su jefe inmediato cuando lo necesita

3. El trato de su jefe es equitativo con todos los empleados de Ila
unidad/departamento

4. Considera que su jefe inmediato conoce sus debilidades y fortalezas

o

Se evalla frecuentemente su desempefio laboral

6. Recibe la retroalimentacion necesaria de parte de su jefe inmediato sobre la
calidad de su trabajo
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Compensacion y Reconocimiento

1. Los mensajes que se transmiten a nivel institucional le permiten sentirse estable
en su trabajo

2. Laorganizacion se esfuerza por conservar a los empleados

3. En la Facultad se brinda reconocimiento a los empleados que presentan un
desempefio sobresaliente

¢Qué sugerencias haria para mejorar el clima laboral en la Facultad?

Datos del Encuestador:
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N UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
s o4 FACULTAD DE CIENCIAS AGRONOMICAS
e DESCRIPCION DE PUESTO

Anexo 14

Titulo del Puesto: Jefe de la Unidad de Gestién de Talento Humano

Departamento/Unidad: Gestidn de Talento Humano Familia de puesto: Gestidn de Talento Humano
Localizacion base: San Salvador Clase/Categoria: Profesional Universitario
Salario Inicial: Tipo de contrato: Indefinido/Ley de Salarios

Propdsito del Puesto:

Coordinar los procesos de la Gestién de Talento Humano para asegurar su apego a la normativa institucional y las
leyes relevantes, brindando servicios de calidad a los empleados de la Facultad.

Reporta a: Decano Personal que reporta a este puesto: Asistente de la Unidad de GTH

Responsabilidad Presupuestaria: Ninguna.

Competencias esenciales:

Orientacion al servicio, conciencia interpersonal, profesionalismo, tenacidad.

Responsabilidades Clave:

Disefia y propone politicas y estrategias que contribuyan al logro de niveles de eficiencia y eficacia institucional.

Elaboray asegura la ejecucién efectiva del Plan Operativo anual de la Unidad, en linea con la estrategia de
Recursos Humanos y asegurando su coherencia con las metas anuales de la Facultad. Participa activamente en el
proceso de Planeacion Estratégica de la Facultad.

Coordina la ejecucion de los procesos principales de Recursos Humanos, incluyendo el reclutamiento, seleccion,
contratacion e induccion de nuevo staff, la gestion del desempefio, y la desvinculacion laboral.

Provee asesoria técnica y legal al Decano, Junta Directivay jefes de Unidad sobre los procesos y acciones del
personal administrativo y docente.

Asegura una relacion efectiva de coordinacion y colaboracion con la Unidad de Recursos Humanos Central en
todos los aspectos del area, para garantizar una agilidad reciproca en la gestion de tramites y comunicacion.

Elaboray evalla los planes de capacitacion y desarrollo del personal de la Facultad, asegurando su alineacién con
los objetivos e intereses de la Facultad.

Colaborar con la Unidad de Desarrollo Académico y el Comité de Evaluacion de la Carrera del Personal Docente,
en los procesos de evaluacion y promocion.

Participa en la formulacidn del Proyecto de Presupuesto Anual, en lo relativo a salarios y prestaciones.

Prepara informes regulares y brinda andlisis sobre el comportamiento de los principales indicadores del area y
propone soluciones asertivas para resolver los fenémenos que se presentan.

Asegura el buen funcionamiento de las rutinas y sistemas de control de Recursos Humanos y propone medidas
para mejorarlos para garantizar su vigencia, de acuerdo con los cambios y desafios que se presentan, haciendo
uso de la tecnologia disponible.

Elaboray asegura la ejecucion del Plan de Higiene y Seguridad anual de la Facultad, y mantiene un récord,
Asegura la implementacion periodica de la evaluacion del clima organizacional, a fin de asegurar que las
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inquietudes y percepciones de los empleados son consideradas y se les brinda una respuesta coherente.

= Propone acciones asertivas para mantener un clima organizacional

= Se mantiene actualizada/o sobre los cambios y anticipa el impacto que éstos tienen en su area de trabajo y la
Facultad. Hace recomendaciones sélidas sobre las medidas que deben implementarse para enfrentar dichos
cambios y actla proactivamente sobre los riesgos que implican acciones que no necesitan aprobacion superior.

= Otros:

= Apoya tareas especiales a solicitud del Decanato.

= Realiza otras funciones o responsabilidades afines a su area, necesarias para el cumplimiento de los objetivos
institucionales, encomendados por las autoridades correspondientes.

Habilidades y Competencias:

= Profesional en Administracion de Empresas o Psicologia o bien profesional en otra area con experiencia a nivel
gerencial en el &rea de Recursos Humanos en organizaciones/empresas grandes.

= Solidos conocimientos técnicos sobre la Administracion de Recursos Humanos.
= Dominio de la Ley Laboral y de Servicio Civil. Buen conocimiento de la Legislacion universitaria, una ventaja.
= Excelente expresién oral y escrita en castellano, habilidad para redactar informes ejecutivos de alto nivel.

= Excelentes relaciones interpersonales, habilidad para comunicarse de manera efectiva y facilitar la comunicacion
abierta en el equipo en un ambiente de respeto.

= Orientacién al servicio, discrecion, confiabilidad, tacto, alto sentido de la integridad y compromiso con los valores
de la UES.

= Capacidad para organizar su propio trabajo y el de su equipo en un ambiente cambiante y con una agenda
flexible, atendiendo fechas limite.

= Dominio de la tecnologia de informacion y trabajo de oficina.
= Manejo de equipo bésico de oficina, fotocopiadora, escaner, fax.

Otros:
o Disposicion de viajar ocasionalmente al interior del pais.

Fecha de actualizacion: Julio de 2012

Nota: La descripcion de puesto es solamente una guia para el empleado sobre las funciones basicas que el/la
titular debe desempefiar y eventualmente podria tener cambios dentro de la misma naturaleza del trabajo de
su area de acuerdo con las prioridades de la Universidad para mantener su relevancia y vigencia.
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Anexo 15

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS AGRONOMICAS
DESCRIPCION DE PUESTO

Titulo del Puesto: Asistentede Gestion de Talento Humano

Depto./Unidad:Gestién de Talento Humano Familia de puesto: Gestion de Talento Humano

Localizacion base:San Salvador Clase/Categoria:

Salario Inicial: Tipo de contrato:Servicios profesionales no
personales

Propdsito del Puesto:

Brindar apoyo eficiente en los principales procesos del area y servicios a los empleados de la Facultad en todo lo
relativo alagestion de contratos, y otros tramites relacionados con las prestaciones, y el pago de salarios.

Reporta a: Jefe de Gestion de Talento Humano Personal que reporta a este puesto: ninguno

Responsabilidad Presupuestaria: Ninguna.

Competencias esenciales:

¢ Iniciativa, tenacidad, orientacion al servicio, profesionalismo, adaptable al cambio, tenacidad.

Responsabilidades Clave:

= Bajo la coordinacién del Jefe de Unidad de Recursos Humanos, apoya los procesos clave del area (Reclutamiento
y Seleccidn, Induccidn, Gestion del Desempefio y Desvinculacién Laboral)

= Brinda apoyo a los empleados para la gestion y tramite de subsidios por enfermedad, reclamo de seguros, Fondo
Universitario de Proteccion, etc., al mismo tiempo que brinda informacién sobre el status de los procesos en
curso.

= Mantiene actualizados todos los registros relacionados con el personal y los consultores (fisico y electrénico) y
asegura el resguardo de los expedientes asegurando su confidencialidad.

= Mantiene actualizados a los jefes de Unidad sobre fechas y cambios relacionados con los contratos de sus
supervisados e informa sobre los procedimientos pertinentes.

= Se mantiene informado/a y brinda informacion actualizada sobre las politicas y procedimientos de la Universidad
y/0 la Facultad, relativa a Recursos Humanos, asi como sus cambios.

= Informa oportunamente, sobre los cambios que afectan los salarios, para asegurar una correcta aplicacion de los
descuentos (altas, bajas, permisos, licencias, llegadas tardias, etc.) y revisa mensualmente la aplicacién apropiada
de dichos cambios en la planilla de pago.

= Asegura el proceso de firma de las planillas de salarios y gestiona su envio a las instancias correspondientes a
nivel central (presupuestos y recursos humanos) para la preparacion de los pago.

= Asegura la presentacion oportuna de los reportes legales, mensuales o anuales, relacionados con los salarios y el
empleo y se mantiene informado/a sobre los cambios que les afectan.

= Sistematiza informacién para informes técnicos de su area de trabajo, tales como los relativos a la asistencia de
los empleados u otros a solicitud de su gerente, dentro de su nivel de competencia.

= Apoya laimplementacién del Plan de Higiene y Seguridad de la Facultad e informa sobre dificultad encontradas.
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= Elabora la lista de necesidades de la Unidad de Recursos Humanos para la preparacion del plan de compras
anualde la Facultad.

= Elabora correspondencia interna del &rea como se requiera.

= Se mantiene actualizada/o sobre los cambios que afectan su trabajo y acta proactivamente para comunicarde
manera oportuna cualquier impacto relevante que éstos tengan en su area de trabajo o la Facultad.
Otros:

= Apoya tareas especiales a solicitud del Decanato.

= Colabora con proyectos especificos de la Facultad, o actividades especiales de la Universidad.

Habilidades y Competencias:

= Estudios universitarios en Administracién de Empresas o Psicologia

= Conocimiento de los procesos béasicos de la Administracién de Recursos Humanos.

= Alguna experiencia en la elaboracion de planillas y el calculo de descuentos previsionales

= Conocimientos sobre la Ley Laboral y de Servicio Civil. Conocimiento de la Legislacion universitaria, una ventaja.
= Excelente expresion oral y escrita en castellano, capacidad de redaccion y atencion a detalle.

= Excelentes relaciones interpersonales, empatia y orientacién al servicio.

= Discrecidn, confiabilidad, tacto, alto sentido de la integridad y compromiso con los valores de la UES.

= Capacidad de trabajar independientemente y en equipo.

= Capacidad para organizar su propio trabajo y manejar una gama de tareas con prioridades muy cambiantes en
una agenda muy flexible y observando las fechas limite.

= Dominio de ambiente Windows, principalmente Word, Excel, y PowerPoint.
= Manejo de equipo de oficina, computadora, fotocopiadora, escaner,

Otros:
o Disposicion de viajar ocasionalmente al interior del pais.

Fecha de actualizacion: Julio de 2012

Nota:La descripcién de puesto es solamente una guia para el empleado sobre las funciones basicas que el/la
titular debe desempefiar y eventualmente podria tener cambios dentro de la misma naturaleza del trabajo de
su area de acuerdo con las prioridades de la Universidad para mantener su relevancia y vigencia.

Anexo 15 Pagina 2/2




Anexo 16

Plan de implementacion

MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS PARA LA FACULTAD DE CIENCIAS AGRONOMICAS

FASE 1: ENTRENAMIENTO DE GRUPOS FOCALES Y ESTABLECIMIENTO DE BRECHAS

ACTIVIDAD OBJETIVO CONTENIDO SUGERIDO RECURSOS DURACION
Preparacion de Elaborar el plan detallado de o Elaborar en detalle el plan de accion. e Facilitadores 2 meses
instrumentos y accion para laimplementacion del | « Desarrollo de los materiales didacticos | e Laptop
desarrollo detallado del | Modelo de Competencias. para los usuarios en los talleres.
plan de accion e Elaboracion de presentaciones para los

talleres.
o Elaboracion del material de
sensibilizacion.
e Reuniones con las autoridades y/o
referentes para acordar las acciones y
obtener aprobacion de los materiales.
Induccion de laUnidad | Informar a las personas ¢ Modelo de Competencias. e Facilitadores 2 dias
de Gestién de Talento responsables de la Gestion de e CAmo se usa el moldeo: seleccién, e Laptop
Humano en el proceso Talento Humano sobre el proceso induccion, gestion del desempefio, e Proyector
completo para su apoyo e capacitacion.
involucramiento en el mismo e Elrol de la Unidad de Gestion de
Talento Humano en el proceso.
Creacion de grupos Crear los grupos que haran la e Del grupo focal en la Gestion por e Disponibilidad de tiempo | 1semana

focales por niveles y
areas de especializacion

identificacion de competencias
que ayudan a hacer el trabajo
bieny a tener éxito en cada
puesto de trabajo.

Competencias.

Revision de los puestos de trabajo.
Revision del sistema de evaluacion de
las competencias.

Identificacion de las brechas de los
perfiles.

del grupo dentro de su
plan de trabajo, al menos
una semana efectiva cada
mes.

o Perfiles de puesto actuales
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Elaboracion de nuevos Establecer las competencias que | Analisis de los puestos de trabajo, sobrela | e Tiempo del Grupo focal 1 mes
perfilesy se necesitan en cada puesto para | base de las competencias de éxito para e Facilitadores
establecimiento de un desemperio superior cada puesto. e Laptops e impresor
brechas Elaboracion de los nuevos perfiles y e Papel
establecimiento de las brechas.
Distribucion de material | Difundir entre los empleados la Crear material para la sensibilizacion de los | ¢ Materiales Alolargo del
para sensibilizacion informacion sobre el modelo y sus | jefesy empleados e Facilitadores proceso
sobre el modelo beneficios
FASE 2: CAPACITACION DE LOS GERENTES Y EMPLEADOS
Preparacion de talleres | Preparacion del contenidoy o Elaborar los materiales para los talleres. Facilitadores 1 mes
metodologia de las jornadas de e Preparacion de presentaciones en Laptops
capacitacion PowerPoint. Sala de trabajo
o Desarrollo de la metodologia y material
didactico a utilizar en ella.
o Desarrollo de estudio de casos.
Induccion de los Esta fase tiene como objetivo e Qué estamos haciendo. Facilitadores 3 sesiones:
Gerentes al modelo presentar a los gerentes el e Modelo de competencias: ¢ Por qué Laptop Proyector
modelo de gestion por necesitamos Competencias de 3dias

competencias, su contenido,
herramientas, usos, su rol en el
éxito del modelo

comportamiento?

e Cudl es el propésito de la Facultad

e Paraqué serd usado el modelo.

e Qué procesos de la gestidn de talento
humano atraviesa el modelo.

o Qué elementos se necesitan para que
funcione.

e Manejo de las brechas

o Elroldelosjefesenlaaplicaciony uso del
modelo

e Lassesiones1-1

e El proceso de retroalimentacion

Material impreso sobre
el modeloy su aplicacion
Refrigerio
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Induccion de los
empleados al modelo

Esta fase tiene como objetivo
presentar a los gerentes el
modelo de gestion por
competencias, su contenido,

e Porqué necesitamos Competencias de
comportamiento

e Cudl es el propésito de la Facultad.

e Manejo de las brechas

Facilitadores
Laptop Proyector
Material impreso sobre

el modeloy su aplicacion

2 sesiones de
1 dia cada una

herramientas, usos, su rol en el e Proceso de gestion del desempefio: e Refrigerio 2 semanas
exito del modelo identificando objetivos de desempefio
para alinear nuestro trabajo a las metas
de la Facultad.
o Elaboracion de objetivos de desempefio
e Evaluacion del desempefio
Elaboracion de Que los empleados pueden Explicar cémo elaborar objetivos SMART Plandel area 1sesiondel
objetivos de desempefio | comenzar a elaborar sus objetivos | Entrenar en el uso de las herramientas: Esbozo de objetivos dia

para el afio entrante utilizando las
herramientas disponibles en el
nuevo modelo de gestion

cémo elegir competencias, como reconocer
mis funciones claves, cémo manejar los
desacuerdos, etc.

individuales elaborados con

su jefe
Descripcion de puesto

Gestion del desempefio

Mostrar a los empleados cémo se

e Gestiondel dia adia

Facilitadores

1 sesion para

alolargo del ciclo da la gestion del desempefioalo | e Reuniones1a 1con sugerente e Laptop gerentes, 1
largo del ciclo e Gestion de mis necesidades de e Proyector sesion para no
capacitacion e Refrigerio gerentes
e Elproceso de Retroalimentacién: c6mo de 1diacada
dar y recibir retroalimentacién uno
Evaluacion del Que los empleados conozcan ¢ Mis objetivos son SMART? o Facilitadores lsesiondel
desempefio coémo realizar la evaluacion del e Quéfallo, qué funciond en la elaboracion | e Laptop dia
desempefio intermedia y la de objetivos e Guia metodoldgica
evaluacion final e Laautoevaluacion de mis objetivos de empleados
desempefio o Refrigerio
e Retroalimentacion a mi supervisor e Objetivos

e cdmo manejar los desacuerdos, etc.

Formato de evaluacion
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Evaluacion del Que los gerentes o jefes conozcan | ¢  Como evaluar a los subalternos Facilitadores 1sesiondel
desempefio para como realizar la evaluacion del e Como utilizar la retroalimentacion de Laptop dia
Gerentes desempefio otras personas Guia metodoldgica jefes
e COmo dar retroalimentacion asertiva Refrigerio
sobre aspectos negativos Objetivos
e Plande accién para abordar el bajo Formato de evaluacion
desempefio
Plan de capacitacion Sesion con los jefes para e Como identificar las necesidades de Facilitadores Y2 dia
para el desarrollo de identificar las brechas y elaborar desarrollar competencias Laptop
Competencias y un plan para desarrollar o Necesidades de capacitacion en otras Refrigerio
necesidades de competencias y otras necesidades areas. Objetivos de sus equipos
capacitacion de desarrollo y los propios
FASE 3: EVALUACION DEL MODELO Y AJUSTES AL MISMO
Revision estadisticade | Analizar las tendencias obtenidas | e El equipo de implementacién se reline Facilitadores 1dia
los resultados en el primer ciclo de evaluacion para analizar e identificar tendencias: Laptop
o ;Necesitamos ajustar el modelo? Insumos de las sesiones
o ;Necesitamos ajustar las herramientas? conempleadosy jefes
o (Necesitamos producir mas material para
mejor comprensién y manejo del
modelo?
e ;Se necesitan mas capacitaciones para el
personal o los gerentes?
Retroalimentacion al Poder conocer a través de los ¢Qué les gustd mas del nuevo modelo? Facilitadores ldia

equipo de
implementacion

usuarios del modelo cuéles son las
dificultades mas comunes que
encontraron en el ciclo de gestion
del desempefio

¢Qué se podria cambiar del modelo para
cambiar su opinidn sobre éste?

Qué sugerencias tienen al equipo de
implementacion sobre los vacios del modelo
en términos de las herramientas y el proceso
Qué recomendaciones darian a sus jefes para
mejorar el modelo

Lo que esy lo que no es parte del modelo:
identificar conductas nocivas al modelo

Laptop
Insumos de las sesiones
con empleados y jefes
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Anexo N° 17 Simbologia de la Norma ANSI* para diagramas de flujo

SIMBOLOS DE LA NORMA ANSI PARA
ELABORAR DIAGRAMAS DE FLUJO |

(DIAGRAMACION ADMINISTRATIVA)

Termingl. Indica & inidio o |3 fermingdidn el
fjule, pusda ser accitn o lugar, edamds 52
Usd pard indicar una uridad adminishatia o
persana U ratibe o progoriong
informaciin,

Documento. Represents cuglquier
bpo de documento que enlr, se
utlhce, se genere o salga del
procedimignio.

Disparadar, Indica &l inicia d& un
procedimiento, conisng & nombre
d éste o ¢l nombre de la unidad
adminisirativa donde s da inicio

Archivo, Representa un archivo
comun y comients de oficina.

Operacion. Representa |a realizacion
& una operacion o actvidad
felativas a un procedmiento.

Coneclor. Representa una
conexian o enlace d una parte del
diagrama de flujo con ofra parte
leyana del mismo.

O
\/
Q

Decisian o altemativa. Indica un

Conechor de pagina, Representa

V
‘
S
\

punto deniro del fjo en que son Una coneson o enlacs con olra
posibles varios caminos allemativos. hoja dife-fentz, e la que coninia
¢l diaqrama de flup.
Nota aclaratonia. No forma parte del Linea de comunicacion.
] dlagrama de fujo, & un elemenla Proporciona la ransmision d
que e adiciona & una operacion o informacian de un hugar a ofro
| achvidad para dar una explicacion. mediante 7

*Ver definicion en Anexo 18 Glosario



Anexo 18

GLOSARIO

Agrimensura: fue considerada antiguamente la rama de la topografia destinada a la
delimitacion de superficies, la medicion de areas v la rectificacion de limites.

Arquetipo: es un modelo o ejemplo de ideas o conocimiento del cual se derivan otros tantos
para modelar los pensamientos y actitudes propias de cada individuo, de cada
conjunto, de cada sociedad, incluso de cada sistema.

Canon: término de origen griego, que significa "regla” o "modelo™

Caracteristica subyacente: se considera una caracteristica personal que se encuentra bajo u
oculta y que determina los comportamientos que se llevan a cabo.

Cibermetria: es la disciplina dedicada a la descripcion cuantitativa de los contenidos y
procesos de comunicacion que se producen en el ciberespacio.

Clima Organizacional: conjunto de propiedades medibles de un ambiente de trabajo, segiin son
percibidas por quienes trabajan en él.

Conducta: estd relacionada a la modalidad que tiene una persona para comportarse en
diversos &mbitos de su vida.

Contrato psicoldgico: esta constituido por el conjunto de compromisos que el trabajador
espera de la empresa u organizacion para la que trabaja

Cultura Organizacional: suma determinada de valores y normas que son compartidos por personas
y grupos de una organizacidn, que controlan la manera que interaccionan unos con otros
y ellos dentro del entorno de la organizacidn.

Derecho canonico: (del griego kanon/kavov, para regla, norma o medida)l es una ciencia
juridica que conforma una rama dentro del Derecho cuya finalidad es estudiar y
desarrollar la regulacion juridica de la Iglesia catdlica

Ecléctica: hace referencia a situaciones, fendmenos o personalidades que se caracterizan por
tener elementos o rasgos muy distintos entre si, sin que esto llegue a ser un
problema o una patologia sino més bien como una manera de combinar rasgos
diversos y amplios.

Holistica: proviene del griego “holos”, para dar significado de todo, entero, completo,
integro, organizado.

Mercado Trabajo: es el entorno econdmico en el cual concurren la oferta, formada por el
numero de horas que quiere trabajar la poblacion en actividades remuneradas y la
demanda, constituida por las oportunidades de empleo

Método: es una palabra que proviene del término griego methodos (“‘camino” o “via”) y que
se refiere al medio utilizado para llegar a un fin.



Método cientifico: por su parte, es la serie de pasos que sigue una ciencia para obtener
saberes validos (es decir, que pueden verificarse a través de un instrumento
fiable)

Premisa: son aquellas proposiciones que anteceden a la conclusion, aunque éstas pueden ser
falsas o verdaderas.

Probidad: Honradez, integridad, rectitud, respeto y sobriedad en el actuar del servidor publico.

Tic’s: es el estudio, disefio, desarrollo, implementacién, soporte o direccién de los sistemas
de informacién computarizados.

Topografia: (de topos, "lugar", y grafos, "descripcion”) es la ciencia que estudia el conjunto
de principios y procedimientos que tienen por objeto la representacion gréafica de
la superficie de la Tierra, con sus formas y detalles; tanto naturales como
artificiales.

Siglas

AGU: Asamblea General Universitaria, integrada por los representantes electos
democraticamente en cada una de las Facultades, asi: dos representantes del Personal
Académico, dos representantes de las Asociaciones de Profesionales no docentes y
dos representantes de los estudiantes; un total de 72 propietarios con igual nimero de
suplentes.

ANSI:  American National Standard Institute, desarrolla simbologia para la realizacion de
diagramas de flujo, dentro del trabajo de diagramacion administrativa y el
procesamiento electronico de datos.

CSU: Consejo Superior Universitario, integrado por el Rector, los decanos, un representante
del Personal Académico de cada Facultad y un representante de los estudiantes de
cada Facultad. Presidido por el Rector y un total de 36 miembros con igual nimero
de suplentes.

RRHH: Recursos Humanos

SIRHI: Sistema Integrado de Recursos Humanos Institucional
TIC’S: Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion
UES: Universidad de El Salvador

UGTH: Unidad de Gestion del Talento Humano



