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RESUMEN

La presente investigacion se realizO en el area urbana del
municipio de Rosita que limita al Norte con el Municipio de
Waspan, al Sur con Prinzapolka, al Este con el Municipio de
Puerto Cabezas y Prinzapolka y al Oeste con los Municipios de
Siuna y Bonanza de la Region Autdbnoma del Atlantico Norte
RAAN.

El tipo de estudio es cuantitativo descriptivo donde se auxilié de
técnicas complementarias cualitativas, para la recoleccion de
informacion se utiliz6 encuestas con preguntas cerradas y
entrevistas a profundidad con la coordinadora de la extension y
al personal docente, administrativo y técnico de radio asi
también como la revision documental.

Después de aplicados los instrumentos, procesada y analizada
la informacién se obtuvo resultados del proceso administrativo
de Recursos Humanos aplicados en los trabajadores son las
etapas de reclutamiento interno y externo la segunda es la
seleccion dandose con la recepcién de documentos y la
entrevista, la tercera es la de contratacién e induccién del
personal los tipos de contratos son contrato temporal,
permanente y el de por obras de servicio.

El 80% de los docentes afirmaron que son evaluados en su
desempefio académico, con respecto a los trabajadores
administrativos el 100% expresé que las evaluaciones son
realizadas por la coordinadora de la extension que
acostumbran hacer evaluaciones conjuntas como equipo de
trabajo para tomar alternativas de solucidon y mejorar en su
trabajo.

Las politicas de Recursos Humanos son normadas por la
institucion, estas son guias de accion y sirven para dar
respuestas a la filosofia y la cultura organizacional. Estan



basada en politicas de ingresos para los nuevos trabajadores,
politica de contratacion a la modalidad segun el quehacer de la
universidad, otra de ella es la de dar salarios ajustados a los
costos de vida actual y por ultimo la de capacitar y desarrollar
las habilidades de los trabajadores.



l. INTRODUCCION

Desde sus origenes la administracion de personal ha tenido
como mision la creacion de condiciones laborales, en las
cuales, los integrantes de las organizaciones desarrollen su
méaximo potencial de desempefio, es decir, optimicen su
calidad humana, como resultado de la motivacion y el
entrenamiento.

La administracion de Recursos Humanos es el proceso
administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacion del
esfuerzo, las experiencias, la salud, los conocimientos, las
habilidades de los miembros de la organizacion, en beneficio
del individuo, de la propia organizacion y del pais en general.

El propésito de la administracion es mejorar las contribuciones
productivas del personal a la organizacion, de manera que
sean responsables desde un punto de vista estratégico, ético y
social.

Desde sus origenes la administracion de personal ha tenido
como mision la creacion de condiciones laborales, en las
cuales, los integrantes de las organizaciones desarrollen su
maximo potencial de desempefio, es decir, optimicen su
calidad humana, como resultado de la motivacion y el
entrenamiento.

Estos elementos a su vez, estan integrados por funciones
especificas, integrando permanentemente insumos como
técnicas, principios, relaciones, procesos y funciones, para
suministrar como producto final la calidad de la fuerza laboral,
expresada en términos de desempefio laboral.

Sosa. M (2004) la administracion de Recursos Humanos
(personal) es el proceso administrativo aplicado al
acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, la experiencia, la
salud, los conocimientos, las habilidades de los miembros de la
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organizacion, en beneficio del individuo, de la propia
organizacion y del pais en general. Es decir el proceso de
ayudar a los empleados a alcanzar un nivel de desempefio y
una calidad de conducta personal y social que cubra sus
necesidades.

Para sustentar esta investigacibn se tomaron como
antecedentes diversos estudios previos, tesis de grados y
opiniones, de algunas teorias relacionadas con los procesos de
administracion de Recurso Humanos.

Espinoza. V y Gallardo C (2006), en un estudio titulado “la
motivacion laboral y la compensacién refiere en sus
conclusiones para implementar un sistema de compensacion
sera necesario, atender la cultura del pais en que se encuentra
inserta la organizacion, ya que éste provocard un impacta
diferencial en las percepciones y prioridades de los
trabajadores, segin sean sus aspectos culturales mas
valorados como recompensas (p.80).

Segun Bocatto, E. (2003). En el contexto universitario espafiol
se pueden identificar claramente tres tipos de instrumentos de
evaluacion para evaluar el desempefio de los profesores de
universidad. Por una parte, se da la evaluacion de la actividad
docente, realizada por los alumnos a través de encuestas de
satisfaccién. Esta se centra en evaluar aspectos como el
cumplimento de horarios; controles de faltas; aspectos
pedagogicos y de contenido de la asignatura impartida.

Por dltimo, existe un tercer instrumento externo para
evaluar el desempefio de los profesores de universidad: la
acreditacion emitida por las agencias externas de calidad
universitaria (Ibid).

Por otra parte, y mas recientemente, se encuentra el pacto
de dedicacion, que no solo incluye la evaluacion de la



actividad docente, sino también la evaluacion del desempefio
de todas aquellas actividades o tareas asignadas al docente
en su descripcion del puesto de trabajo y en la planificacion
estratégica realizada por el departamento al que pertenece
(Ibid).

El presente y futuro de toda organizacion e institucion depende
en mucho de los bien que se administre el personal, la
habilidad, satisfaccion, cooperacion y entusiasmo de los
trabajadores deben de elevarse al maximo para el logro de sus
fines propuestos.

La mision: Formacién de recursos humanos; con conocimientos
y capacidades cientifico-técnica, actitudes humanistas, sentido
del emprendimiento y la innovacién que contribuyen al
fortalecimiento del sistema autbnomo regional del pais.

La vision: Ser lider en el paradigma de universidad comunitaria
intercultural en el &ambito nacional e internacional que
acompafa procesos de desarrollo con identidad de los pueblos
indigenas, mestizos, comunidades étnicas y afrodescendientes
para la promocion de la ciudadania intercultural.

A lo que desperto el interés de investigar en el alma mater en
proceso administrativo aplicado en los Recursos Humanos por
cuanto surgieron las siguientes preguntas de investigacion.

¢, Cudles son las etapas del proceso administrativo aplicado
por Recursos Humanos?

¢, Cual el proceso a seguir de evaluacion al desempefio de los
trabajadores?

¢Cudles son las politicas de compensacion de Recursos
Humanos?



Il OBJETIVOS
e Objetivo General:
Analizar el proceso administrativo de Recursos
Humanos aplicado en la Universidad URACCAN
Rosita periodo 2011.

e Objetivos Especificos:

1. Describir las etapas del proceso administrativo
de los Recursos Humanos Universidad.

2. Analizar la evaluacion de desempefio del
personal de la Universidad URACCAN Rosita.

3. Referir las politicas de compensacién de los
Recursos Humanos.



. MARCO TEORICO

3.1 Generalidades:

URACCAN esta definida como universidad comunitaria, tiene
caracter de servicio publico; su funcion social es la formacion
profesional y ciudadana de los estudiantes universitarios
costefios. Su prestacion es funcion indeclinable del Estado y
descentralizada para fortalecer el régimen de autonomia en la
Costa Caribe de Nicaragua (Manual de funciones de
URACCAN, 2005, p. 6).

En URACCAN todo trabajador independientemente de su etnia,
género, credo politico y de religién, tiene derecho a ser
promovido de un cargo a otro, sin mas limitaciones que las
exigidas por razon de su calificacion técnica o profesional que
ostenta para desempefar la nueva actividad, o cuando se
produzca una vacante, la cual sera concedida preferentemente
promoviendo al trabajador que llene los requisitos para el cargo
(Ibid, p. 7)

Toda contratacion se establecerd dentro del marco legal del
codigo laboral, cédigo civil y ley de contratacion del Estado,
vigente de la Republica de Nicaragua. Ademas, establece una
eficiente relacion de trabajo colaborativo y satisfactorio dentro
del marco de la interculturalidad inmersos en la misién y vision
de URACCAN (lbid.)

En el area de Recursos Humanos, en URACCAN, se
implementan las Politicas y normativas, a través de la
adecuada contratacion y planes de las diferentes areas y
garantizar el cumplimiento de capacitaciones y beneficios
sociales a las cuales tiene derecho el trabajador para la
optimizacion de su desempeiio laboral (Ibid., p. 56).

Torre, A, (2003) define el reclutamiento de Recursos Humanos
como las actividades relacionadas con la investigacion y con la
intervencion de las fuentes capaces de proveer a la empresa
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de un numero suficiente de personas que ésta necesita para la
consecuciéon de sus objetivos.

Zeleddn (2004) la administracion de los Recursos Humanos es
un proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y
conservacion del esfuerzo, las experiencias, la salud, los
conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la
organizacion, en beneficio del individuo, de la propia
organizacion y del pais en general (Ibid).

Chiavenato, (2004) “La A.R.H. es un area de estudio
relativamente nueva. El profesional de R.H se encuentra en
las grandes y medianas organizaciones, la administracion de
Recursos Humanos se aplica a organizaciones de cualquier
clase y tamafio” (p.149).

El concepto de motivacion se puede entender como aquellos
procesos que dan cuenta de la intensificada, direccion y
persistencia del esfuerzo de un individuo para conseguir una
meta (Robbins, 2004, p. 255). La intensidad significa en la
medida de esfuerzo que la persona utliza para lograr un
objetivo. Este esfuerzo debera canalizarse en la direccion de
meta deseada. La persistencia se refiere a la medida y tiempo
en que una persona sostiene dicho esfuerzo (p.14)

Espinoza. V y Gallardo. C (2006) cita a Barnat (1995),
compensar es lgualar en opuesto sentido el efecto de una cosa
con el de otra’o "dar alguna cosa o hacer un beneficio en
resarcimiento de algun dafio causado”. En ambas definiciones
se puede encontrar un elemento central, la idea de intercambio
o retribucion (p. 36)

Las personas que integren un area de Recursos Humanos, o
cualquier otra dentro de una organizacién, como subordinados
tendran jefes, y como jefes tendran que seleccionar
subordinados, dirigirlos y comprender todos los aspectos que
haran una fructifera relacion institucional. Los Recursos



Humanos importantes porque, pueden mejorar y perfeccionar
el empleo y disefio de los recursos materiales y técnicos, lo
cual no sucede a la inversa (Zeledodn, op,cit).

“La ARH consiste en la planeacién, organizacion, el desarrollo,
la coordinacion y el control de técnicas capaces de promover el
desempeiio eficiente del personal en la medida en que la
organizacion representa el medio que permita a las personas
que colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales
relacionados directa o indirectamente con el trabajo” (Ibid).

Lopez (2008), refiere que se necesitan muchisimos
conocimientos para poder realizar esta funciébn en forma
correcta, y puede decirse que la administracion de Recursos
Humanos es multidisciplinaria pues requiere el concurso de
multiples fuentes de conocimientos.

3.2 PROCESO ADMINISTRATIVO DE LOS RECURSOS
HUMANOS APLICADOS EN LA SELECCION DE
PERSONAL.

Las fuentes para la captacion de personal dependen de que la
poblacién local de trabajadores disponibles cuente con el tipo
adecuado de personas, y también, del caracter de los puestos
gue se ofrecen. Las compafiias grandes recurren a diversas
fuentes para captar y reclutar al personal que ocupara los
puestos de diferentes niveles administrativos. Las
universidades y los centros de ensefianza superior son una
fuente importante para gerentes nuevos o a nivel de ingreso.
Otras utilizan la publicidad para atraer la atencion de los
candidatos (Salazar 2005, p. 416).

El proceso de captacion aplicada a los Recursos Humanos es
con el propodsito de formar un grupo de candidatos lo bastante
grande como para que los gerentes puedan elegir a los
empleados calificados que necesitan. La captacion se da



dentro del mercado de trabajo, es decir, dentro del conjunto de
personas disponibles que tiene la capacidad necesaria para
ocupar los puestos que se ofrecen (Stoner, 1995, p.415)

El proceso béasico de la Administracion de Recursos
Humanos a continuacibn mencionamos una breve
descripcion del proceso basico de la (A.RH):

1. Provision de Recursos Humanos; El objetivo de este
proceso es suministrar a la organizacion los talentos y Recurso
Humanos adecuados y necesarios para su funcionamiento. Se
abordan en este sub-sistema las actividades de planeacion,
reclutamiento y seleccion de personal (Zalasar,D, 2005,p.98).

Martinez, A, y Becerra, R. (2006) cita Robert (1999), refiere
que la funcion del reclutamiento no debe tomarse como una
actividad separada de las demas que integran la fase de
procuracion del personal, sino por el contrario, como una de
las piezas componentes de un proceso perfectamente
definido, que tiene como finalidad Ultima, dotar a la
organizacibn con las personas necesarias para el
cumplimiento de los diversos contenidos que la motivan.
Considera la funcién del reclutamiento constituye una de las
actividades mas delicadas del funcionamiento de Ila
organizacion, ya que de ella depende no solamente el
aprovisionamiento continuo del trabajador en atencién a las
necesidades, sino lo que es mas importante el logro altimo
de los objetivos de la organizacion (p. 46).

Etapas del proceso de seleccion:
a) Reclutamiento de Personal
Torre. A, (2003), refiere que el reclutamiento de personal es un

conjunto de procedimientos orientado a atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro



de la empresa. Es en esencia un sistema de informacion,
mediante el cual la empresa divulga y ofrece al mercado de
recursos humanos las oportunidades de empleo que pretende
llenar. Para ser eficaz, el reclutamiento debe atraer una
cantidad de candidatos suficiente para abastecer de modo
adecuado el proceso de selecciobn. Es una actividad cuyo
objetivo inmediato consiste en atraer candidatos de entre los
cuales se seleccionaran los futuros integrantes de la
organizacion (Ibid).

Existen Varios tipos de reclutamiento entre ellos:

a) Reclutamiento Interno: se da al presentarse
determinada vacante, la empresa intenta llenarla
mediante la reubicacion de sus empleados, los cuales
pueden ser ascendidos (movimiento vertical, transferidos
(movimiento horizontal) o transferidos con promocion
(movimiento diagonal) (Ibid).

El reclutamiento interno implica: Transferencia de personal,
ascensos de personal, transferencias con ascensos de
personal, programas de desarrollo de personal, planes de
profesionalizacion de personal (lbid).

Las ventajas del reclutamiento interno son: Es mas econémico,
es mas rapido, presenta mayor indice de validez y seguridad,
es una poderosa fuente de motivacion para los empleados,
aprovecha las inversiones de la empresa en entrenamiento de
personal, desarrolla un sano espiritu de competencia entre el
personal (Ibid).

Aungue presenta las desventajas siguientes:
e Exige que los empleados nuevos tengan condiciones de

potencial de desarrollo para poder ascender. Si
realmente no se ofrecen las oportunidades de progreso



b)

en el momento adecuado, se corre el riesgo de frustrar a
los empleados en su potencial y en sus ambiciones;
causando, apatia, desinterés, o el retiro.

Puede generar conflicto de interés. Las jefaturas que por
largo tiempo no han sido promovidos o no tienen
potencial de desarrollo, podrian subestimar el
desempeiio de subordinados, con la finalidad que estos
no los sobrepasen.

Cuando se administra de manera incorrecta, puede
conducir a la situacion denominada “principio de Peter”,
al elevar al personal a una posicion donde no pueda
demostrar competencia, sino mas bien se provoque el
demostrar el maximo de su incompetencia.

Se induce a las personas a razonar casi exclusivamente
dentro de los patrones de la cultura organizacional,
perdiendo la creatividad y la actitud de innovacion.

Descapitalizacion del patrimonio humano de la
organizacién, por lo tanto el reclutamiento interno sélo
puede efectuarse a medida que el candidato interno a
una sustitucion tenga efectivamente condiciones de (al
menos) igualar a corto plazo al antiguo ocupante del
cargo.(Ibid).

Reclutamiento Externo: es cuando al existir
determinada vacante la empresa intenta llenarla con
personas extrafas. El proceso implica una o mas de las
siguientes técnicas de reclutamiento:

Archivo conformado por candidatos que se presentan de
manera expontanea 0 provenientes de otros
reclutamientos.

Candidatos referidos por trabajadores de la misma
empresa.
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Carteles o0 avisos en la puerta de la empresa.

Contactos con asociaciones gremiales.

Contactos con Universidades centros de capacitacion u
otros centros de estudios.

Intercambio con otras empresas.

Anuncios en radio, revistas etc.

Agencias de reclutamiento externo. Al considerar estas
agencias se debe tomar en cuenta que estas llevan a
cabo todo un proceso de reclutamiento y preseleccion y
no solo captacién de curricula, ya que de ser asi
anicamente funge como buzon de recepcion.

El reclutamiento externo ofrece las ventajas siguientes.
El ingreso de nuevos elementos a la empresa ocasiona
siempre una importacion de ideas nuevas y diferentes
enfoques de los problemas internos de la empresa vy,
casi siempre una revision de la manera de como se
conduce los asuntos de la empresa. Permite mantenerse
actualizada con respecto al ambiente externo y a la par
de lo que ocurre en otras empresas.

Renueva y enriguece los Recursos Humanos de la
empresa.

Aprovecha las inversiones en preparacibn y en
desarrollo de personal efectuadas por otras empresas o
por los propios candidatos. Muchas empresas prefieren
reclutar externamente y pagar salarios mas elevados,
para evitar gastos adicionales de entrenamiento y
desarrollo y obtener resultados de desempefio a corto
plazo.

El reclutamiento externo también presenta las
desventajas siguientes:

Generalmente adsorbe mas tiempo que el reclutamiento
interno.

Es mas costoso y exige inversiones y gastos inmediatos
con anuncios de empresa, horarios de agencia de
reclutamiento, gastos operacionales de salario vy
obligaciones sociales del equipo de reclutamiento y
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material de oficina.

e En principio, es menos seguro que el reclutamiento
interno  ya que los candidatos externos son
desconocidos y provienen de origenes y trayectoria
profesionales que la empresa no esta en condiciones de
verificar con exactitud.

e Por lo general, afecta la politica salarial de la empresa,
principalmente cuando la oferta y la demanda de
Recursos Humanos esta en situacion de desequilibrio
(Ibid).

Seleccién del personal.

Lynn, (2009). La seleccion de personal es el paso posterior al
reclutamiento. Si el reclutamiento es wuna actividad de
divulgacion en la que se trata de atraer con selectividad, a
través de varias técnicas de comunicacion o promocion a los
candidatos que posean los requerimientos minimos del puesto
vacante; la seleccion es una actividad de eleccién, en donde se
escoge entre los candidatos reclutados aquellos que tengan
mas probabilidades de adecuarse al puesto y desempefiarlo
bien, eligiendo a la persona adecuada para el trabajo
adecuado.

El proceso de seleccidbn comprende tanto la recopilacion de
informacion sobre los candidatos a un puesto de trabajo como
la determinacion de a quién deberéa contratarse. La orientacién
y la ubicacién del empleado tienen que ver con el hecho de
asegurarse de que las caracteristicas del puesto de trabajo y
de la organizacién se adecuen a los conocimientos, habilidades
y aptitudes del individuo, aumentando asi, la probabilidad de
gue el sujeto esté satisfecho y se convierta en un empleado
productivo a largo plazo (Ibid).

Este proceso puede ser definido como un medio de
comparacion entre dos variables: por un lado los requisitos del
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puesto vacantes, proporcionados por el analisis, descripcion y
disefio de puestos y, por otro lado, el perfil de las
caracteristicas de los candidatos presentados, por medio de la
aplicacion de diversas técnicas de seleccion. Para que la
seleccibn sea valida necesita estar soportada en algun
estandar o criterio (Ibid).

La base para su eleccion es el andlisis, descripcion y disefio de
puestos, y la planeacion de Recursos Humanos. Esta
informacion es utilizada para establecer las técnicas de
seleccién pertinentes y puede ser analizada mediante diversas
técnicas como: la ficha profesiografica que representa una
especie de codificacion de las caracteristicas que debe tener el
ocupante del puesto y, la matriz del plan de seleccién en la cual
se determina si los conocimientos, habilidades y aptitudes
considerados necesarios para llevar a cabo determinados
comportamientos estan o no presentes en el candidato
mediante el uso de diferentes mediciones (Ibid)

A continuacion establecemos una guia general que puede
servir de modelo y ayuda en el proceso de seleccion:

1. Seleccione entre sus actuales colaboradores a aquellos que
por sus cualidades y condiciones especiales considera
tienen un criterio amplio y de futuro y una concepcién clara
y progresista de la funcién de dirigir.

2. Reunalos y expliqueles que ha formado con ellos un comité
de seleccion y promocion de personal, y que deben por
tanto participar en todos los procesos que impliquen
seleccionar nuevo personal para su compafia o promover
personal antiguo a puestos de mayores responsabilidades.

3. El proceso de selecciéon y de mayores responsabilidades.
Promocioén debe cumplir algunas etapas importantes, que
sirven de guia y conforman la politica de la empresa sobre
este punto (Ibid).
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Técnicas de Selecciodn

Una vez obtenida la informacion acerca del cargo que debe
ocuparse, el paso siguiente es la eleccion de las técnicas de
seleccibn mas adecuadas para conocer y escoger a los
candidatos mas apropiados. Las técnicas de seleccion pueden
clasificarse de la siguiente manera: la hoja de vida, entrevista,
prueba de conocimientos, prueba de personalidad (Ibid).

La hoja de vida segun Lopez (2008), expres6 que es una
herramienta que sirve de guia efectiva en el proceso de
seleccidn o promocion, al disefiar una hoja de vida acomodada
a las necesidades de su empresa. Exige que sea llenada
completamente por los candidatos que van a ingresar y
manténgala actualizada para su personal antiguo. En términos
generales una hoja de vida debe contener:

Informacién personal: Son todos aquellos datos necesarios
para lograr una completa identificacion de las personas y que le
permiten a los entrevistadores, conocer algo de la familia,
origen, situaciones de tipo legal, estado civil y edad, otros datos
importantes que dan una vision del candidato (Ibid).

b) Informacién académica: Es toda la informacién relativa al
nivel de estudios realizados, con el objeto de identificar las
posibilidades de un buen desempefio y la posible capacidad
para progresar y ascender dentro de la empresa (Ibid).

c) Historia laboral: Se relaciona con una breve descripcion de
las actividades desempefiadas en otras empresas lo cual
permite establecer la experiencia anterior y relacionarla con la
experiencia que el cargo requiere (Ibid).

d) Referencias de otras personas y antiguos empleadores:
Esta informacion resulta importante para formarse un criterio
del candidato. Las personas y los antiguos empleadores que
han conocido en alguna forma al candidato pueden atestiguar
sobre su conducta personal y laboral en el pasado (Ibid).
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2. La entrevista

El siguiente paso que define una seleccion adecuada es tener
la oportunidad de dialogar con los candidatos, conocer sus
inquietudes, sus modales, sus ideas, sus sentimientos y su
manera de pensar sobre muchos aspectos de la vida, de la
empresa, de la comunidad, del trabajo, de la sociedad, del pais
y, en fin, de cosas trascendentales que permiten detectar hasta
donde se puede llegar y que se puede lograr de un individuo
(Ibid).

Seria un poco ambicioso pretender disefiar un proceso un
sistema de entrevista, nos limitamos a hacer algunos
comentarios que sirvan de base para estructurar, de acuerdo
con el grupo de seleccion de la empresa, un temario y una
metodologia que se acomode mas a las inquietudes e intereses
de la organizacion (Ibid).

La entrevista puede, en primera instancia, detectar si un
candidato cumple con los requisitos minimos y puede continuar
en el proceso de seleccion. Fuera de las exigencias legales y
las politicas establecidas como nivel de educacién, edad,
situaciéon militar, etc., se puede centrar la atencion de la
entrevista en aspectos tales como la presentacién personal,
apariencia fisica, necesarios para trabajar en la empresa, lo
mismo que los modales y forma de comportamiento, la
expresion y otras condiciones que se requieran segun el cargo
(Ibid).

Se podria también buscar la forma de detectar, la motivacion
en el trabajo, el concepto que tenga para realizar sus propios
intereses y su desarrollo humano y sus aspiraciones futuras
dentro de la organizacion .Este paso de la seleccion, vale la
pena estudiarlo con detenimiento para disefiar algo que se
acomode a nuestras necesidades y a las caracteristicas que
quisiéramos conocer de los candidatos, que nos permitieran
formar una idea mas real de cada uno de ellos (Ibid).
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Chiavenato (2000). esta técnica de seleccidon es la mas
utilizada por pequefia, medianas y grandes empresas. Aunque
carezca de bases cientificas y sea la técnica de seleccién mas
subjetiva e imprecisa, la entrevista personal es el factor que
mas influye en la decision final respecto de la aceptacion o
rechazo de un candidato al empleo. La entrevista de seleccién
tiene otras aplicaciones en el reclutamiento, la seleccién de
personal la asesoria y la orientacién profesional, la evaluacién
del desempefio la desvinculacion etc., en todas estas
aplicaciones la entrevista de seleccién debe ser conducida con
gran habilidad y tacto para que pueda producir los resultados
esperados. La entrevista es el método mas utilizado en la
seleccibn de personal, a pesar de la subjetividad y la
imprecision que reviste (p. 238)

La seleccion de personal, por ejemplo surge cuando la
organizaciéon presenta un desequilibrio interno originado por la
necesidad de nuevo personal para cubrir los objetivos
empresariales (Ayala, S. s.f, p. 57)

Dentro de las mas conocidas e importantes técnicas tenemos:
Reclutamiento y seleccion de personal, formulacion,
coordinacién y revision de las politicas de personal, técnicas de
introduccién del personal, asesoramiento en la capacitacion y
adiestramiento del colaborador, descripcion de puestos,
calificacibn de méritos, prestaciones laborales, calculo y
elaboracion de planillas, sistema de incentivos de cantidad,
calidad, ahorro, asesoramiento a jefes en los problemas de
personal, controles de personal e indices de rotacion,
entrevistas diversas de personal, auditoria de personal,
sistemas de sugerencias, cargas de trabajo y asignacién de
labores, inventarios de personal, sistema de ascensos y
promociones, asistencia y ausentismos del personal, técnicas
de higiene y seguridad laboral, evaluacion del desempeiio,
rotacion de personal (Ibid)..
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Asi mismo la Seleccién de Personal; es una actividad muy
significativa en el proceso de Recursos Humanos, y no se
considera aislada, ya que junto con el reclutamiento
constituye un proceso indispensable de las asignaciones de
la persona escogida para el puesto a desempefiar. Villegas
(1998), destaca que la seleccién de personas, “consiste en la
aplicacion de un conjunto de técnicas a comparar las
cualidades requeridas de los solicitantes, con los requisitos
exigidos para el puesto” (Ibid..,p.47).

Etapas del proceso de seleccién.

Induccion y |[Etapa
adiestramiento |8
Decision de |[Etapa
contratacion 7

_ _ Etapa
Entrevista con un supervisor |g

- o Etapa
Evaluacién médica 5

L . Etapa
Verificacion de referencias 4

: . Etapa
Entrevista de seleccion 3

Etapa
Pruebas de empleos 2

Recepcion preliminar de candidatos Etapa

(Vigil, J. s.f)

Estos requisitos, al igual que las calificaciones de personal,
se especifican mediante una conjunto de procedimientos que
se utilizan para determinar si una persona satisface las
exigencias de educacién, experiencias, aptitudes, habilidades
y condiciones personales para el eficaz desempefio de un
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determinado puesto. El problema principal que enfrentan los
seleccionadores al elegir los métodos, es reducir la
incertidumbre de prediccion tanto como sea posible (Ibid)

3-Aplicaciéon de los Recurso Humanos; esta etapa donde el
individuo seleccionado entra a formar parte de la organizacion
mediante la contratacion. En otras palabras ¢Qué haran las
personas en la organizacion? En las actividades
correspondientes a esta etapa se puede mencionar: La
integracion de las personas, disefio de cargos, descripcion y
analisis de cargos y evaluacion de desemperio.(lbid).

El proceso de contratacion.

Ayala,S.(s.f). Es un proceso conocido el resultado, a través del
cuadro de meéritos, se procede a preparar el documento
denominado contrato de trabajo, el mismo que establece la
relacion juridica laboral entre colaborador y empresario, en que
el nuevo colaborador se compromete a prestar sus servicios
manuales o intelectuales, asi como la responsabilidad del
empleador a retribuirle econdémicamente, mediante una
remuneracion y prestaciones sociales (p.96)

Los contratos de trabajo a celebrarse, en la actualidad es muy
variado, pudiendo celebrar contratos a tiempo determinado o
indeterminado, en todos los casos debe considerarse el periodo
de prueba, tiempo por el cual el colaborador es observado en
relacion a su conocimientos, aptitudes, actitudes esfuerzo,
dedicacion, colaboracion, y demas destrezas y habilidades
personales. Dentro de los contratos que por ley estan regulados
y que en la actualidad mas se estan celebrando, tenemos los
contratos de trabajo sujetos a modalidad, siendo estos: contrato
temporal, accidental y de obra o servicios (Ibid).

Un Contrato temporal se da al inicio de una actividad
productiva trabajo la duracion maxima de tres (3) afos, por el
incremento de actividades pre-existentes y se entiende cuando
el mismo se cumpla Unicamente en determinadas épocas del
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afio y que las mismas se reiteran en cada ciclo de acuerdo a la
naturaleza de la actividad (lbid).

Es un Contrato por tiempo indeterminado pero con
prestacion discontinua de servicios, por lo cual el trabajador
goza de idénticos beneficios que el trabajador permanente
cuando esta prestando servicios. Incluso se aplica el periodo
de prueba. EI trabajador tiene derecho a percibir las
indemnizaciones legales por muerte del empleador o del
trabajador, faltas de disminucién del trabajo o quiebra, e
incapacidad derivada de enfermedad inculpable (Ibid).

En cuanto al despido sin causa que se produzca mientras dure
la temporada generara el derecho a reclamar los dafios y
perjuicios emergentes al derecho comun, por el término que
resta para la finalizacion de la temporada. Respecto al sistema
de preaviso, el empleador debe notificar al trabajador su
voluntad de repetir la temporada con no menos de 30 dias de
anticipacion, si omite dicha notificacion responde como un
despido sin causa; y en el caso que el trabajador no se
presente 0 no responda se interpreta como abandono de
trabajo (Ibid).

El trabajador esta obligado a confirmar su relacion laboral en
un plazo de 5 dias de notificado, por escrito o presentandose
ante el empleador. Ademas es necesario aclarar que se deben
realizar los exdmenes meédicos de ingreso al inicio de la
temporada y un examen clinico de egreso (lbid).

Al finalizar la temporada el empleador debe comunicar la fecha
exacta de culminacion de las tareas y abonar al trabajador los
dias u horas trabajados hasta ese momento, junto con: Sueldo
Anual complementario (Aguinaldo proporcional de acuerdo a
los dias trabajados en el semestre), Indemnizacién vacaciones
no gozadas proporcionales al tiempo trabajado a la temporada.
En cuanto a los aportes y contribuciones, de la misma forma
gue por el contrato a tiempo indeterminado (Ibid).
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Contrato permanente se da por inicio o incremento de
actividades. Duracion indefinida en afios, instalacién de nuevas
areas en la institucion, incremento de actividades pre-
existentes, inicio de actividades nuevas por una institucion en
funcionamiento.(lbid).

Contrato por Tiempo Determinado. Es conocido como
contratacion a plazo fijo debe responder a una causa que
justifique claramente que la misma debe ser a un plazo. Su
duracion no se puede extender mas alla de los cinco afos, y
genera derechos indemnizatorios a partir de un afio de
antigiiedad aun cuando el contrato termine por su vencimiento y
mediante preaviso. Ademas, debe comunicarse la finalizacion
del contrato fehacientemente al trabajador con un plazo no
menor de un mes ni mayor a dos meses, esta comunicacion no
es necesaria para los contratos por un plazo menor a 30 dias
(Ibid).

Contrato de obra o servicio es por obra determinada o
servicio especifico.- por la realizacibon de una obra o un
servicio, cudles deben ser de naturaleza especifica.
Intermitente.- La existencia de actividades permanentes, pero
gue su realizacién no es continua, de temporada. La existencia
de actividades de la empresa que se desarrollan en
determinados periodos y que se requieren en dichos periodos
cada afo (Ibid.., p.97).

Las obligaciones que impone el contrato de trabajo quedan
formalizada la incorporacion del colaborador de acuerdo a las
normas de contratacion, se procede a la colocacién o
asignacion de su puesto de trabajo a desempefiar, por el nuevo
colaborador, para ello debemos orientar e informarle sobre:

- Organizacion de la empresa, productos que oferta al
mercado, y principales funcionarios.

- Ubicacion del puesto dentro del cuadro de organizacion
de la empresa

- Politicas generales de personal
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- Reglas generales de disciplina

- Beneficios que espera disfrutar

- Hacer visitar la planta

- Explicacion sobre las reglas basicas de seguridad

- Existencia del Reglamento Interno de Trabajo

- Debe ser presentado a los colaboradores de su nuevo centro
de trabajo.

- Explicarle en forma general en qué consistira su trabajo
(Ibid..,p.99)

Causas de rescision de un contrato. Son causas de rescision
de este contrato:

- El vencimiento del plazo, el incumplimiento de cualquiera de
las partes de las obligaciones asumidas en este contrato, la
finalizacion del proyecto, se consideran especialmente
infracciones imputables al CONTRATISTA y causantes de
resolucién anticipada, sin notificacion previa, a las siguientes:

- Participar en cualquier grado de delitos intentados o
perpetrados contra bienes y/o personal dependiente de la
organizacién o de sus clientes.

- Abandonar intempestivamente los trabajos encomendados.

- Cometer hechos culposos en la ejecucion de los trabajos
(Ibid).

El contrato de trabajo. Es un acuerdo voluntario entre dos
partes, el empleador y el trabajador, en el cual el segundo se
compromete a prestar sus servicios a una empresa o entidad,
bajo la direccién del contratante o empleador, a cambio de un
salario. Se recomienda hacer constar los contratos de trabajo
por escrito, asi estos no exijan dicha formalidad, pues esto
facilita demostrar las condiciones y exigencias del contrato.
(Santana, 2009.)

La empresa o la organizacién es la que decide el tipo de
contrato que va a utilizar, tomando en consideracion los
beneficios y responsabilidades correspondientes a cada caso.
(Ibid.)
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La clausulas del contrato realizado entre dos partes empleador
y empleado debe contener cuatro elementos principales, es
decir, quien es el empleado y quien el empleador, tipo de
subordinacion, Indefinido, a término fijo, entre otros, las
funciones que corresponden al trabajador y la remuneracién
que recibira el trabajador (Montoya, 2008).

4. Mantenimiento de Recurso Humano; Una vez que la
organizacion haya captado y empleado su Recurso
Humano, le corresponde llevar a cabo un proceso de
mantenimiento, es decir de permanencia de las personas en
la misma, con el fin de lograr la motivacién hacia el trabajo y
por ende la consecucion de los objetivos organizacionales.
Dentro de esta etapa las actividades comprendidas son:
compensacion (remuneracion), Beneficios sociales, Higiene
y seguridad y las relaciones sindicales (Ibid).

Asignaciones del nuevo trabajador. Formalizada la
incorporacion del colaborador de acuerdo a las normas de
contratacion, se procede a la colocacion o asignacion de su
puesto de trabajo a desempefiar, por el nuevo colaborador,
para ello debemos orientar e informarle sobre: funcionarios,
ubicacion del puesto dentro del cuadro de organizacion de la
empresa, politicas generales de personal, reglas generales de
disciplina, beneficios que espera disfrutar, explicacion sobre las
reglas basicas de seguridad, existencia del Reglamento Interno
de Trabajo, debe ser presentado a los colaboradores de su
nuevo centro de trabajo y explicarle en forma general en qué
consistira su trabajo (Ibid).

Este proceso de capacitacion inicial y elemental se conoce
como la Induccién al puesto que casi siempre resulta muy
necesario por tratarse de una persona extrafia que se incorpora
a la empresa. Esta asignacion tiene por objeto familiarizar al
nuevo colaborador con la empresa proporcionandole toda la
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informacion que sea necesaria para satisfacer sus légicas
interrogantes como colaborador recién incorporado a la
organizacion (Ibid).

Finalmente conviene que el nuevo colaborador sea
personalmente llevado y presentado con el que habra de ser su
jefe inmediato, y a su vez presentarlo con los que habran de
ser sus compafieros de trabajo, explicarle en qué consistira
especificamente su labor, indicarle la ubicacién de su puesto
de trabajo y proporcionarle el material y equipos de trabajo
necesarios para el desempefio de sus labores (Ibid).

Las relaciones laborales. Son aquellas que se establecen
entre el trabajo y el capital en el proceso productivo. En esa
relacion, la persona que aporta el trabajo se denomina
trabajador, en tanto la que aporta el capital se denomina
empleador, patronal, empresario o capitalista. El trabajador
siempre es una persona fisica, en cuanto que el empleador
puede ser tanto una persona fisica como una persona juridica
(Ibid.)

En las sociedades modernas la relaciéon laboral se regula por
un contrato de trabajo en el cual ambas partes son
formalmente libres. Sin embargo un trabajador aislado se
encuentra en una situaciéon de hecho de debilidad frente al
empleador que le impide establecer una relacion libre, por lo
gque se entiende que una relacién laboral para que sea
realmente libre debe realizarse en forma colectiva, entre los
trabajadores organizados sindicalmente y el empleador. (Ibid.)

En la relacion laboral individual, el trabajador se encuentra en
situacion de dependencia o subordinacién del empleador. Esa
desigualdad juridica dificulta la posibilidad de una relacion
contractual entre ambas partes, ya que la voluntad del
trabajador esta afectada. Adicionalmente, el trabajador suele
encontrarse en una situacion de debilidad economica frente al
empleador. Por esta razén Alain Suppiot ha sostenido que el
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derecho civil fracasa cuando intenta ser aplicado a la relacion
laboral individual y que el mundo del trabajo solo puede ser
civilizado si el trabajador se organiza sindicalmente y negocia
colectivamente con el empleador. (lbid.)

4. Desarrollo de Recursos Humanos; Este sub-sistema esté
constituido por las actividades de entrenamiento, desarrollo
personal y desarrollo organizacional. Dentro de este sub-
sistema la organizacion debe desarrollar en su personal nuevas
habilidades, para que capten informacién, obtengan nuevos
conocimientos, modifiguen actitudes y comportamientos, y
desarrollen conceptos y abstracciones.

La induccion y capacitacion del personal tiene una gran
importancia sobre el individuo en el desempefio de sus
funciones, relaciones interpersonales y como parte del
contexto de la organizacion. Después de vencer los
obstaculos del proceso selectivos, los candidatos son
admitidos en la organizacibn y se convierten en nuevos
miembros y ocupantes del cargo. Sin embargo, antes que se
inicie sus actividades la organizacion trata de integrar su
contexto condicionandolos a las practicas y filosofia
predominante a través de ceremonias de iniciacion y
culturizacion social, al mismo tiempo que intentan desprender
los antiguos habitos y perjuicios indeseados que deben ser
borrados del comportamiento del recién iniciado (Chiavenato,
2003, p.151).

5. Control de Recursos Humanos; Es el sub-sistema que
suministra la informacion necesaria para la realizacion de una
evaluacion y obtener una retroalimentacion del desarrollo de la
Administracion de Recurso Humanos. Segun Chiavenato
(2001) el control es un proceso compuesto por cuatro etapas:
Establecimiento de los estandares deseados, seguimiento y
monitoreo del desempefio, comparacion del desempefio con
los estandares deseados y accidon correctiva, si es necesaria
(Salazar op.cit. p.99)
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Los principales procesos de control en las personas en la
organizacion estan estrechamente ligados a la presencia en
sus jornadas de trabajo y el desempefio de la personas en sus
actividades laborales. Ademas, la obediencia a las reglas y los
reglamentos internos y a la atencién de los preceptos legales,
como horarios de trabajo, ausencia y retrasos (lbid.)

Los instrumentos técnicos de registro y control del desarrollo
del recurso humano, seran establecidos de acuerdo a las
necesidades, naturaleza y exigencias de la empresa o
institucion, siendo dentro de los mas utilizados los siguientes:
la Ficha Personal.

Ficha Social

Tarjeta de Control Diario de Asistencia.

Parte Diario de Asistencia.

Papeletas de Autorizacion de Salidas.

Tarjetas de Control de Récord laboral.

Files Personal

Rol Vacacional

Rol de Cambio de Vigilancia

Cuadro de Asignacion de Personal

Reglamento Interno de Trabajo (Ayala, S. s.f.p.102).

AT T SQT0o o0 Ty

Los Instrumentos técnicos citados, sirven para controlar,
registrar y manejar las ocurrencias laborales de los
colaboradores, sean estos funcionarios, ejecutivos,
administrativos, técnicos, auxiliares y obreros (lbid.)

Zeledon expresd que todos tenemos “algo que ver” con los
Recursos Humanos. Si bien los temas se abordaran desde la
empresa o0 institucion y no desde el individuo, este
conocimiento sera util a todos mas alla de la especialidad o
profesibn que posean y los ayudara a enfrentar diversas
situaciones relacionadas con la gestion de personal (Zeledon
op,cit).
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Como facilmente puede apreciarse, el esfuerzo humano resulta
vital para el funcionamiento de cualquier organizacion; si el
elemento humano esta dispuesto a proporcionar su esfuerzo, la
organizacion marchara; en caso contrario, se detendra. De aqui
a que toda organizacion debe prestar primordial atencion a su
personal, los Recursos Humanos (lbid).

3.3 EVALUAC!ON DE DESEMPENO DEL PERSONAL DE LA
EDUCACION SUPERIOR.

La evaluacion del desempefio, es vital para una organizacion
mantener un sistema de desempefio técnicamente elaborado,
pues este constituye una manera eficaz de promover y
ascender los Recursos Humanos de manera O6ptima,
permitiendo la discusién entre colaboradores y supervisores o
jefes sobre el rendimiento de cada uno y el poder fijar nuevos
objetivos (Ayala. S, s.f, p.57).

La evaluacion de desempefio debe desarrollarse a la medida
de cada empresa y ademas conseguir una efectiva
participacion de todos, lo que se consigue solamente cuando la
misma es abordada como un instrumento de desarrollo y no de
castigo (Ibid).

En primera instancia la evaluacion de desempefio permite
define el grado de contribucion de cada colaborador en la
organizacion, promueve el auto conocimiento y autonomia de
los colaboradores, registra datos para definir remuneraciones,
ascensos y promociones, recabar informacion para elaborar
planes de accién en caso de desempefios no satisfactorios
(Ibid).

La evaluacion de los recursos humanos, e€s un proceso
destinado a determinar y comunicar a los colaboradores, la
forma en que estan desempefiando su trabajo y, en principio, a
elaborar planes de mejora .Cuando se realiza adecuadamente
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la evaluacion de personal no solo hacen saber a los
colaboradores cual es su nivel de cumplimiento, sino que
influyen en su nivel futuro de esfuerzo y en el desempefio
correcto de sus tareas. Si el refuerzo del colaborador es
suficiente, seguramente mejorara su rendimiento .La
percepcion de las tareas por el colaborador debe aclararse
mediante el establecimiento de un plan de mejora (Ayala, S. s.f,
p.196)

Uno de los usos mas comunes de las evaluaciones de los
colaboradores es la toma de decisiones administrativas sobre
promociones, ascensos, despidos y aumentos salariales. La
informacion obtenida de la evaluacién de los colaboradores,
sirve también para determinar las necesidades de formacion y
desarrollo, tanto para el uso individual como de la organizacion
(Ibid).

Otro uso importante de la evaluaciébn del personal, es el
fomento de la mejora de resultados. En este aspecto, se
utilizan para comunicar a los colaboradores como estan
desempefiando sus puestos y proponer los cambios necesarios
del comportamiento, actitud, habilidades, o conocimientos. En
tal sentido les aclaran las expectativas de la empresa en
relacion con el puesto Con frecuencia, la comunicacién ha de
completarse con el correspondiente entrenamiento y formacion
para guiar los esfuerzos de mejora (lbid).

Objetivo de la evaluacion: Es utilizar métodos de evaluacion,
para establecer normas y medir el desempefio de los
colaboradores. Ademas justifica el monto de remuneracion
establecida por escala salarial, por el gerente o jefe. Busca una
oportunidad (de caracter motivacional) para que el jefe
inmediato reexamine el desempefio del subordinado y fomente
la discusion acerca de la necesidad de supervision, con este fin
el gerente o jefe programa planes y objetivos para mejorar el
desempeiio del subordinado.
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En forma especifica los objetivos de la evaluacién de los
colaboradores sirven para: EI mejoramiento del desempefio
laboral, reajustar las remuneraciones, ubicar a los
colaboradores en puestos o0 cargos compatibles con sus
conocimientos habilidades y destrezas, la rotacion y promocion
de colaboradores y detectar necesidades de capacitacion de
los colaboradores (Ibid..,p.197)

Las ventajas de la evaluacion del rendimiento del personal,
en forma equitativa, ordenada y justa, permiten:

. Ayudar al colaborador en su avance y desarrollo de su
trabajo
. Proporcionar informacion a la gerencia, para la toma de

decisiones y la aplicacion de politicas y programas de la
administracion de Recursos Humanos.

. Realizar las promociones y/o ascensos

. Permite realizar las diversas acciones en materia de
personal, como los traslados, colocaciones,
reubicaciones, etc.

. Establecer planes de capacitacion y entrenamiento de

acuerdo a necesidades.

. Establecer mejores relaciones de coordinacion y elevar

la moral de los colaboradores (Ibid..,p.198)

Algunos métodos para evaluar el desempefio con sus
ventajas y desventajas.

Garcia. J, (2010). Algunos de los beneficios que aporta la
evaluacion de desempefio: mejora la comunicacion jefe-
subordinado, se produce un acuerdo entre ambos con relacion
al desempefio del subordinado, clarifica los deberes y las
responsabilidades del trabajador, permite clarificar malos
entendidos entre ambos, el trabajador sabe lo que se espera
de él y muchas de las ocasiones se esmera en lograrlo, puede
resultar motivante para el trabajador, aunque en ocasiones
puede resultar todo lo contrario si la evaluacion es muy severa
y sin fundamentos.
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Métodos en los cuales se puede apoyar un administrador y
seleccionar el que més se adapte a sus necesidades y
caracteristica de la organizacion:

1. La comparacion: Es hacer una comparacion del
desempefio del individuo contra el de sus demés compafieros y
se puede dar en cualquiera de las tres formas siguientes:

1.1. El alineamiento: Partiendo de cada uno de los factores
a evaluar, determinados con anticipacion, se procede a realizar
una lista de todos los individuos a evaluar por orden del mas
importante al menos importante. Este método tiene sus
ventajas que son: es muy sencillo y facil realizar, no requiere
de capacitacién especializada y no implica costo adicional
alguno. Sin embargo, también tiene sus desventajas, entre
otras: la evaluacion es cualitativa, siempre ser4 uno mejor que
otro y no necesariamente es asi, pudieran haber dos o mas
iguales de buenos o de malos.

1.2. La comparacién por pares: Se requiere de hacer una
lista de los trabajadores por caracteristica, buscando comparar
a cada trabajador con cada uno de los elementos de su grupo y
seflalando en cada par de trabajadores quienes poseen las
caracteristicas en cuestion. Sus ventajas son que es muy
sencillo y de bajo costo, al igual que el anterior, también tiene
algunas desventajas, entre otras: es muy laborioso, la mitad del
personal resulta ser buena y la otra mitad mediocre, se limita a
evaluar el trabajo en general, mas que en caracteristicas
especificas.

1.3. La distribucion normal forzada: Este método permite
calificar al personal en las siguientes proporciones: 10 % con
calificacion muy inferior, 20 % con calificacién inferior, 40 %
con calificacion promedio, 20 % con calificacion superior y 10
% con calificacion muy superior. Si se observan los porcentajes
de distribucion, estos corresponden a una distribucion normal
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estadisticamente hablando, donde los extremos corresponden
a una y dos desviaciones estandares positivas y negativas
respectivamente. Entre sus ventajas esta el que permite una
distribucién homogénea del personal en cuanto a ser bueno o
malo, es de facil aplicacion, pero en grupos numerosos y es de
muy bajo costo. En cuanto a las desventajas, cuando el grupo
es pequefio o muy homologado este método no es aplicable,
aun cuando no coincidieran los porcentajes, se esta obligado a
distribuirlos de esta manera y se predetermina que no todos
pueden ser buenos o malos, aun cuando esto no sea cierto.

2. Las escalas: Se califica al trabajador con base a una escala
previamente determinada y en la que se representa cada
caracteristica por una linea horizontal y cuyos extremos
corresponden al maximo por un lado y al minimo por el otro y
se va colocando al trabajador en el grado de la escala que le
corresponda a juicio del evaluador, este método esta
representado por las dos formas siguientes:

2.1. Escalas continuas: Es cuando existe una continuidad en
la escala de medicién, donde el pasar de un grado a otro es en
forma poco perceptible, porque no se interrumpe la
continuidad. Entre sus ventajas, se tiene que es un método
sencillo, ademas de econémico y permite una mayor flexibilidad
que los métodos anteriores al juicio del evaluador. Sin
embargo, no esta exento de desventajas, estas pueden ser el
afinamiento porque no refleja la realidad, no existe mucha
diferencia entre un grado y otro y podria crear confusion, por lo
tanto, es algo complicado percibir con precisién los diferentes
grados en la conducta de los subordinados.

2.2 Escalas discontinuas: Este método tiene brincos en la
escala de medicion, es decir, que no tiene continuidad en el
paso de un grado a otro. Entre sus ventajas se tiene que es
muy usual por su facil manejo y sus desventajas estriban en
gue se puede caer en el efecto con facilidad, esto es, que la
calificacion que se haga de una caracteristica puede influir en
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la calificacion de las demas, se puede incurrir también en la
trampa de la tendencia central que consiste en considerar a
todos los evaluados como normales, por lo que se recomienda
utilizar nameros impares de grado en la escala.

3. Lista de comprobacion: Con éstos métodos se pretende
que el supervisor no se dé cuenta exacta de cudl sera el
resultado de la calificacion otorgada al trabajador, para evitar
con ello el grado de preferencia o rechazo hacia los
trabajadores a su cargo, este método esta representado por los
dos siguientes:

3.1. Listas de verificacion ponderadas: Consiste en alinear
afirmaciones que han sido cuidadosamente preparadas y no
son inferiores a veinticinco ni superiores a cien;
correspondiendo a cada una de ellas un valor diferente que el
supervisor no sabe. Entre sus principales ventajas se tienen:
que es muy facil de utilizar, es de bajo costo, es muy rapida su
utilizacion, por lo que permite ahorrar tiempo, no se da la
preferencia del supervisor hacia el trabajador que pudiera
provocar favoritismo o lo contrario y derivado del inciso
anterior, se puede concluir que es imparcial, porque el
supervisor no conoce la escala de medicion. Ahora en sus
desventajas se encuentran: se presta a que solamente el
criterio del supervisor determine que le corresponde a cada
trabajador, al igual que a la subjetividad de la apreciaciéon
cualitativa Unicamente y por ultimo, se requiere que alguien
experimentado elabore la lista de verificacion anticipadamente.

3.2 Listas de verificacion de preferencia: En este método se
presentan grupos de frases de cuatro en cuatro, de las cuales
dos son las que describen la conducta del evaluado y las otras
dos las que no lo describen, el evaluador debe seleccionar
entre cada grupo, una que sea la que mas lo describe de las
restantes y la que menos lo describe, por lo tanto, de cada
grupo de cuatro frases, se selecciona una positiva y una
negativa (Ibid).
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La importancia de la evaluacion del desempefio: En el
desarrollo administrativo, conociendo puntos débiles y fuertes
del personal, conocer la calidad de cada uno de los
colaboradores, requerida para un programa de seleccion,
desarrollo  administrativo, definicibn de funciones vy
establecimiento de base racional y equitativa para recompensar
el desempefio (Ibid).

Esta técnica igualmente es importante porque permite
determinar y comunicar a los colaboradores la forma en que
estdn desempefiando su trabajo y en principio, a elaborar
planes de mejora. Otro uso importante de las evaluaciones al
colaborador, es el fomento de la mejora de resultados. En este
aspecto, se utilizan para comunicar a los colaboradores como
estdn desempefiando sus puestos o0 cargos Yy, proponer los
cambios necesarios del comportamiento, actitud, habilidades, o
conocimientos (Ibid).

Factores de la evaluacion del desempefio de los
trabajadores: Existen muchos factores a tener en cuenta para
la evaluacion del desempefio de los colaboradores,
dependiendo del método de evaluacion que se emplee, pero
por lo general estos factores son los siguientes:

v’ Calidad de Trabajo: Proporciona documentacion
adecuada cuando se necesita. Va mas alla de los
requisitos exigidos para obtener un producto o resultado
mejor evalla la exactitud, seriedad, claridad y utilidad en
las tareas encomendadas. Produce o realiza un trabajo
de alta calidad.

v' Cantidad de Trabajo. Cumple los objetivos de trabajo,
ateniéndose a las Ordenes recibidas y por propia
iniciativa, hasta su terminacion. Realiza un volumen
aceptable de trabajo en comparacion con lo que cabe
esperar razonablemente en las circunstancias actuales
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del puesto. Cumple razonablemente el calendario de
entregas.

Conocimiento del puesto: Mide el grado de
conocimiento y entendimiento del trabajo. Comprende
los principios conceptos, técnicas, requisitos etc.
Necesario para desempefar las tareas del puesto. Va
por delante de las tendencias, evolucion, mercados
innovaciones del producto y/o nuevas ideas en el campo
que pueden mejorar la capacidad para desempefiar el
puesto.

Iniciativa. Actua sin necesidad de indicéarsele. Es
eficaz al afrontar situaciones y problemas infrecuentes.
Tiene nuevas ideas, inicia la accibn y muestra
originalidad a la hora de hacer frente y manejar
situaciones de trabajo. Puede trabajar
independientemente.

Planificacién. Programa las ordenes de trabajo a fin de
cumplir los plazos y utiliza a los subordinados y los
recursos con eficiencia, puede fijar objetivos vy
prioridades adecuadas a las 6érdenes de produccion,
puede colaborar eficazmente con otros a la
programacion y asignacion del trabajo, se anticipa a las
necesidades o problemas futuros.

Control de costos. Controla los costos y cumple los
objetivos presupuestarios y de beneficio es mediante
métodos como la devolucién del material sobrante al
almacén, la supresion de operaciones innecesarias, la
utilizacion prudente de los recursos, el cumplimiento de
los objetivos de costes.

Relaciones con los comparferos: Mantiene a sus
compaferos informados de las pertinentes tareas,
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proyectos, resultados y problemas, suministra
informacion en el momento apropiado, busca u ofrece
asistencia y consejo a los compafieros o0 en proyectos
de equipo.

v' Relaciones con el supervisor: Mantiene al supervisor
informado del progreso en el trabajo y de los problemas
que puedan plantearse, transmite esta informacién
oportunamente, cumple las instrucciones del supervisor
y trabaja siguiendo fielmente sus 6rdenes.

v' Relaciones con el publico: Establece, mantiene y
mejora las relaciones con el personal externo, como
clientes proveedores, dirigentes comunitarios y poderes
publicos .Lleva de manera ética el negocio de la
empresa.

v Direccién y desarrollo de los subordinados: Dirige a
los subordinados en las funciones que tienen asignadas
y hace un seguimiento de los mismos para asegurar los
resultados deseados. Mantiene a los subordinados
informados de las politicas y procedimientos de la
empresa y procura su aplicacion.

v' Responsabilidades: En relaciéon con la igualdad de
oportunidades en el empleo y la accion positiva,
colabora con otros armoniosamente sin consideracion a
la raza, religion, origen nacional, sexo, edad o
minusvalias, trata de lograr los objetivos de igualdad de
oportunidades en el empleo y del programa de accion
positiva en la empresa y de cumplir con sus calendarios,
trata activamente de mejorar los objetivos de carrera de
minorias y mujeres (Ibid..,p.200).

Concepto de Evaluacion de Desempefio: Consiste en la
realizacibn de una comparacion de lo realizado durante un
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periodo determinado por un empleado contra lo que la
organizacion en la que trabaja considera el desempefio ideal
para ese cargo, este ideal lo define la organizacion y esta
establecido en la descripcion y especificacion del cargo. Por lo
general, el evaluador suele ser un supervisor o superior que
conozca bien el puesto, generalmente el jefe directo
(Rodriguez).

La evaluacion del desempefio es un proceso que debe integrar
en si los siguientes elementos: Mision, Vision y objetivos,
estrategias, competencias distintivas de la organizacion,
competencias de los proceso principales, competencias
laborales de los cargos; la planificacion del desempefio, la
revision del mismo; y la formaciéon y desarrollo del capital
humano en funcion de la mejora permanente de su desempefio
integral. De forma general se pudiera expresar graficamente
este proceso a través del siguiente modelo conceptual (Ibid).

La evaluacién del desempefio debe convertirse en nuestras
organizaciones en un instrumento de vital importancia en
manos de los directivos organizacionales en funcién de la
mejora continua del desempefio del trabajador y de la
organizacibn en general. Asi como, debe contribuir
necesariamente a la mejora de todo el sistema de relaciones
psicosociales en que trabaja nuestro principal recurso (Ibid).

La institucion tiene como funcion dirigir los mecanismos de
funcionamiento, gestion y coordinacion del desempeiio, para
ello es importante que las autoridades orienten los
procedimientos normativos para fiscalizar y valorar la
transparencia y efectividad, la que ha de tener a su vez, la
capacidad de evaluarse a si misma en lo que se refiere al logro
de sus objetivos establecidos y al desempefio de todo su
personal. (Manual de Funcionamiento).

El parametro de medida sera el grado de cumplimiento de los
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objetivos previamente aprobados por el consejo técnico, a
través de una serie de indicadores de resultados. La
periodicidad en el proceso de evaluacion al desempefio se
realizard una evaluacién semestral lo méas objetiva posible
(Ibid).

Factores que generalmente se evalian son: Iniciativa,
cooperaciéon, compafierismo, calidad de trabajo, conocimiento
del trabajo, calidad del trabajo, cumplimiento de planes de
trabajo, logro de los objetivos, relaciones con las personas,
estabilidad emotiva, capacidad de sintesis y capacidad
analitica (Ibid).

Chiavenato, 2000. de la responsabilidad: De acuerdo a la
politica de RRHH adoptada por la organizacién, la
responsabilidad de la evaluacién al desempefio humano puede
atribuirse al gerente, al empleado y al gerente en conjunto, al
equipo de trabajo, al 6érgano de gestion de personal o a un
comité de evaluacion al desempefio. Para el gerente; evalla
mejor el desempefio y comportamiento de los subordinados,
propone medidas para mejorar el estandar de desempefio del
subordinado, mejora la comunicacion con los subordinados.
Con respecto al subordinado; Le permite conocer las reglas del
juego, conocer cuales son las expectativas de su jefe acerca de
su desempefio, sus fortalezas y debilidades segun la
evaluacion, saber que disposiciones y medidas toma su jefe
para mejorar su desempefio, autoevaluarse y en cuanto a la
organizacion; esta puede evaluar su potencial humano,
identifica a los empleados que necesitan actualizacion o
perfeccionamiento, puede dar mayor dinamica a su politica de
Recursos Humanos (lbid).

Montoya 2008. Ademas de calificar los resultados de cada
empleado, la evaluaciéon del desempefio sirve de insumo a
otros procesos como descripcion del cargo, reclutamiento y
seleccién, valoracion salarial, y desarrollo y capacitacion de
personal.
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La escala salariales (Ayala, S, s.f ), Son pocas las empresas
que contemplan una distribucion equitativa, pero los resultados
obtenidos permiten establecer una adecuada Yy justa
remuneracion dentro de una empresa. Cuando la
compensacion esta bien administrada, sus reflejos se ven en la
mejora del desempefio, en el aumento de la motivacion y por
ende una mejora en la calidad de vida del colaborador. No es la
Unica herramienta que influye en aspectos tan importantes
como estos, pero su efecto es merecedor de atencion (p.58).

Un inadecuado manejo de la remuneracion genera, sin lugar a
dudas, insatisfacciones a todo nivel (conductas disfuncionales
Para realizar una escala salarial realmente efectiva y analizar
las coherencias e incoherencias internas y después de finalizar
la descripcion de cargos, se procede a una clasificacion de
puestos, con el fin de obtener un equilibrio en la distribucién de
la masa salarial (Ibid).

Para la estructuracion de una escala salarial se siguen los
siguientes pasos:
e Analisis de las remuneraciones vigentes
e Andlisis de las remuneraciones segun la clasificacion de
los cargos.
o Capacidad econémica de la organizacion.

Sugerencia de remuneraciones a ser percibidas segun el valor
de cada cargo, es el instrumento administrativo que permite
describir con rapidez la situacion salarial de un empleado con
la seguridad de tener una base firme que ratifica y avala la cifra
de que se trate. Esta constituye un escalonamiento de valores
econdémicos que corresponden a los niveles o categorias de
evaluacion de tareas. (Maristany, p.203).

La escala puede ser: fijay movil.

Fija: A cada nivel corresponde un sueldo determinado y fijo. Es
el tipico sistema de los convenios colectivos. En ellos la
movilidad la da el sistema de merito objetivo que es la
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antigiiedad (Ibid).

Movil: Existe un minimo y un maximo para cada categoria. El
movimiento del sueldo entre ambos es por administracion. La
escala se determina a partir del mercado. La decision politica
puede colocarse por encima, por debajo o por el promedio del
mercado Administracion de Remuneraciones (lbid).

Beneficios. La remuneracion se completa con los beneficios
que se otorgan al empleado. En las lineas generales se puede
decir de los beneficios que: Son una manera de lograr una
mayor y mejor integracion, deben ser voluntarios, algo que la
empresa da, deben relacionarse con los deseos de los
empleados para que tengan efecto, la empresa debe participar
en el costo para aparecer como dadora de algo, no deben ser
gratuitos, pues entonces no son valorados, deben ser
publicitados y explicados al personal, debe ser claro que son
otorgados y administrados por la empresa, debe considerarse
sin embargo que el personal participe en la administracion para
mejorar la pertenencia y deben contar con alguna forma de
aprobacion del sindicato si estan dirigidos a personal
sindicalizado (lbid.., p. 245).

Los beneficios pueden ser: De manera generales, 0 sea,
aplicados a todo el personal, por ejemplo: Seguro de vida,
asistencia medica, comedor, transporte, club, préstamos por
emergencia, prestamos para casos diversos, vacaciones,
jubilaciones especiales, ropa de trabajo, productos de la
empresa, vivienda, regalos por casamientos, nacimientos etc,
permisos especiales, supermercados, jardin de infantes,
mantenimiento de escuelas y apoyos a grupos culturales o de
esparcimiento y particulares, o sea, aplicados a un grupo de
personas, por ejemplo: Automovil, gastos de automdvil,
préstamos a largo plazo, préstamos especiales, casa y
jubilacion (lbid).
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Salvo que algunos beneficios utiles, como el comedor, el
transporte o la vivienda para quienes habitan en lugares
alejados, los beneficios tienden a distorsionar la vision de la
remuneracion (lbid.., p. 246).

3.4 POLITICAS DE COMPENSACION DE LOS RECURSOS
HUMANOS.

Lépez (2008) las politicas de Recursos Humanos se refieren a
la manera como las organizaciones aspiran a trabajar con sus
miembros para alcanzar por intermedio de ellos los objetivos
organizacionales, a la vez que cada uno logra sus objetivos
individuales (Ibid).

Son consecuencia de la racionalidad, la filosofia y la cultura
organizacional. Las politicas son reglas que se establecen para
dirigir funciones y asegurar que estas se desempeiien de
acuerdo con los objetivos deseados. Constituyen orientacion
administrativa, para impedir que los empleados desempefien
funciones que no desean o pongan en peligro el éxito de
funciones especificas (Ibid).

Las politicas son guias para la accion y sirven para dar
respuestas a las interrogantes o problemas que se pueden
presentar con frecuencia y que obligan a que los subordinados
acudan sin necesidad ante los supervisores para que estos les
solucionen cada caso (Ibid).

La universidad de Chile (s.f), la politica de Ingreso. Se
incorporara como parte de la comunidad Universitaria a
personal de la més alta calidad profesional cuyas competencias
se encuentren en concordancia con las exigencias y objetivos
institucionales, a través de procedimientos técnicos Yy
transparentes, no discriminatorios basados en el mérito y la
excelencia.
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Politica General del Desarrollo de los Recursos Humanos

La Universidad buscara un adecuado equilibrio entre el
cumplimiento de los objetivos institucionales y el desarrollo
profesional junto con el mejoramiento de las condiciones de
trabajo. Utilizara la capacitacion, el perfeccionamiento y la
evaluacion del desempefio como herramientas de apoyo
fundamentales. Esta politica general considera politicas
especificas  en: Capacitacion y  perfeccionamiento,
Remuneraciones, Prevencion de Riesgos, Evaluacion del
Desempefio y Desvinculacion (lbid).

Politica de Capacitacion y Perfeccionamiento. La
Universidad capacitara y perfeccionara a sus funcionarios,
desarrollando las competencias, capacidades personales y
profesionales requeridas para el cumplimiento de los objetivos
institucionales, facilitando a la vez su adaptacion a la
organizaciobn, a los cambios culturales y tecnoldgicos,
contribuyendo también a su desarrollo personal (Ibid).

Politica de Remuneraciones. La Universidad, para el
cumplimiento de sus objetivos institucionales, incorporara al
personal de la mayor excelencia disponible, para lo cual debera
fijar niveles de remuneraciones e incentivos que consideren las
realidades existentes en los diferentes mercados profesionales.
Ademas, retendra a dicho personal mediante incentivos
econdémicos y no econodmicos ligados al desempefio individual
y colectivo (Ibid).

Politica de Evaluacion de Desempefio. La Universidad para
dar cumplimento a sus objetivos institucionales motivara y
orientara el actuar de sus funcionarios a la mejora continua del
rendimiento mediante un proceso de evaluacion del
desempeiio proveido por un sistema de calificacion objetivo,
transparente e informado (lbid).
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Politica de Calidad de vida laboral. La Universidad
propenderd a mejorar permanentemente la calidad de vida
laboral, desarrollando y facilitando acciones que promuevan;
climas y ambientes de trabajo armonicos; estilos de vida
saludable y condiciones seguras de trabajo (Ibid).

Politicas de promocion interna. Las politicas de promocién
interna estipulan que los actuales empleados tienen opcién
preferencial para acceder a determinados puestos. Tiene el
mérito de garantizar a cada empleado una carrera y no
solamente un empleo. Esta practica puede tener el efecto
negativo de limitar el ingreso de personas con ideas Yy
perspectivas nuevas en la organizacion. Obviamente, la
necesidad de contar con un inventario actualizado de
conocimientos y habilidades del personal se incrementa
cuando la organizacion instituye esta politica (Vigil, J. s.f).
Lépez (2008). Las actividades de la administracion de
Recursos Humanos.

—> ACTIVIDADES DE LA ADMINISTRACION DE RR.HH.

\ | Técnicas capaces de promover el

- Planear desemperfio eficiente del personal, al

Organizar mismo tiempo que la organizacion

- Desarrollar r representa el medio que le permite a las

- Coordinar personas que colaboran en ella alcanzar

- Controlar ) | los objetivos individuales relacionados
directa o indirectamente con el trabajo.

Estas significan conquistar y mantener personas en la
organizacion, que trabajen y den el maximo de si mismas con
una actitud positiva y favorable asi también representa no solo
las grandes cosas que provocan euforia y entusiasmo, sino
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también las pequefias que frustran e impacientan, o que
alegran y satisfacen y que, sin embargo llevan a las personas a
querer permanecer en la organizacion, cuando se habla de
administracion de Recursos Humanos, hay muchas cosas en
juego: la clase y la calidad de vida que la organizacion y sus
miembros llevaran y la clase de miembros que la organizaciéon
pretende modelar (Ibid).

Ayala, S. (s.f) refiri6 que la funcion de seguridad en un
trabajador es importante, que consiste en prevenir, resguardar
y proteger a los colaboradores, maquinas y equipos; referente
a los hombres dandole la seguridad y confianza para el
desempefio de sus responsabilidades, evitando accidentes o
riesgos que atenten contra su vida, salud y capacidad psico-
fisica, que contribuyan a mermar el rendimiento (p.51)

Toda empresa se encuentra obligada por ley a preservar la
seguridad del colaborador, dandole los instrumentos (casco,
guantes, protectores bucales, extintores, etc.) para su
seguridad personal, asi como las medidas y recomendaciones,
que el colaborador estd obligado a cumplir; pero si no hay
estas condiciones, los colaboradores no desarrollarian sus
tareas o0 responsabilidades con seguridad, eficiencia y
productividad, y por ende la rentabilidad del empresario,
depende mucho de la atencién que le ponga a esta funcion
(Ibid.., p.52)

En forma especifica las funciones del area de Administracion
de Recursos Humanos, son las siguientes:
a. Elabora el Plan de Trabajo Anual, determinando su
presupuesto de gastos e inversiones;
b. Conduce el Proceso Reclutamiento y Seleccion de
Personal;
c. Organiza y ejecuta el Proceso de Evaluacion de
Personal, elaborando el Cuadro de Méritos;
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d. Realizar el control de asistencia y permanencia del
personal;

e. Llevary conservar los legajos o files de personal;

f. Realizar la Evaluacion y Categorizacién de Puestos,
estableciendo la respectiva escala salarial,

g. Elaborar las planillas de remuneraciones.

h. Elaborar y conducir los Programas de Capacitacion y
Desarrollo de personal;

i.  Cumplir con normas de seguridad social, higiene y
seguridad industrial,

j. Elaborar y mantener actualizado el cuadro de
asignacion de personal,

k. Llevar las tarjetas o fichas de récord laboral de los
colaboradores;

I.  Atender los reclamos laborales del personal (Ibid).

El caracter contingente de la Administracion de Recursos
Humanos. Es contingente, cuando depende de la situaciéon
organizacional, del ambiente, tecnologia, politicas, directrices,
filosofia administrativa y sobre todo de la cantidad y calidad de
los Recursos Humanos, se vuelve un modelo de aplicacion de
(ARH) que tiene éxito en determinada época, puede no tenerlo
en otra organizaciéon o en otra época. La que debe tener en
cuenta los cambios que ocurren en las organizaciones y en sus
ambientes de manera constante. (Ibid).

Uno de los objetivos de toda empresa o institucion es la
elaboracion y la distribucion de algin producto (bienes de
produccion o de consumo) o la prestacion de algun servicio
(como una actividad especializada). Paralelos a los objetivos
de la organizaciéon la Gerencia de Recursos Humanos debe
considerar los objetivos individuales de sus miembros (Ibid).

Segun Chiavenato (2000). Refiere que Los principales objetivos

de la administracion de recursos humanos son: Crear,
mantener y desarrollar un conjunto de personas con
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habilidades, motivacion y satisfaccion suficientes para
conseguir los objetivos de la organizacion, crear, mantener y
desarrollar condiciones organizacionales que permitan la
aplicacion, el desarrollo y la satisfaccién plena de las personas
y el logro de los objetivos individuales, alcanzar la eficiencia y
eficacia con los recursos humanos disponibles, reclutar y
seleccionar trabajadores, mantener la relacion
legal/contractual: llevar sus legajos, pagarles los salarios,
capacitar y entrenar, desarrollar sus carreras/evaluar su
desempefio, vigilar que las compensaciones (pagos) sean
correctas, controlar la higiene y seguridad del empleado y
despedir empleados (lbid).

Para todos los gerentes, para todas las areas. Es
importante conocer las herramientas de recursos humanos
porque NO ES BUENO:

* Tomar a la persona equivocada,;

 Tener alta rotacién de personal o personal insatisfecho;

* Que la gente no esté comprometida;

* Que los empleados piensen que su salario es injusto;

* Que el personal no esté capacitado, o que estandolo en el
momento de la incorporacion, pierda luego su nivel por esos se
debe evitar estos inconvenientes, los gerentes de todas las
areas deben tener buenas herramientas y preocuparse de la
calidad de vida de los trabajadores (Ibid.)

Algunos factores a considerar para una buena calidad de
vida en el trabajo:

» Un trabajo digno.

» Condiciones de trabajo seguras e higiénicas.

* Pagos y prestaciones adecuadas.

» Seguridad en el puesto.

* Supervisidon competente.

» Oportunidades de aprender y crecer en el trabajo.

* Clima laboral positivo (Ibid).
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Factores adicionales a tener en cuenta en la
Administracion de Recursos Humanos:

- La fuerza de trabajo esta integrada por nuevos oferentes:
mujeres y jovenes.

- El desplazamiento de la demanda a los servicios cambia los
perfiles requeridos.

- La tecnologia influye notablemente, desde permitir el trabajo a
distancia hasta cambiar los requerimientos del personal.
Cambia ademas el enfoque del trabajo.

- Las fabricas pueden ser manejadas por un ingeniero y un
computador.

- La competencia se traslada a la mano de obra (Ibid).

Ubicacion del area de Recursos Humanos dentro de la
organizacion.

El primer elemento que nos dird como piensa una organizacion
sobre sus propios Recursos Humanos, es la ubicacion que
tiene esta area en su estructura. Si tiene un “jefe de personal’
que reporta al gerente administrativo, esto significa que la
empresa solo se ocupa de liquidar los sueldos de sus
empleados y otros temas de indole administrativa (Ibid.)

Principales funciones del area de Recursos Humanos.

Capacitacion y | Empleos Compensaciones | Administracion
desarrollo

-Capacitacién -Atraccion Revisiones de - Aspectos

-Entrenamiento | -Seleccion Salarios, administrativ
politicas de 0s en
beneficios. general.

Planes de | Incorporacién | Encuestas Liquidaciones de

capacitaciones

salariales para
comparar con el

mercado.
Planes de | Induccion de | Incentivos al de
sucesiones y | personas desempefio. ausentismo.

estudios.

Sobre todo debe cuidar las relaciones armoniosas en todas las areas y
gremios de trabajo (ibid.)
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La estrategia de Recursos Humanos

Esto requiere un fuerte compromiso de Recursos Humanos con
la organizacion. El Gerente de Recursos Humanos debera
abandonar el antiguo rol de Jefe de personal cuya tarea
finalizaba en el correcto cumplimiento de las leyes. (Ibid).

Debera lograr convertir las estrategias empresariales en
prioridades de Recursos Humanos. La tarea comenzara por la
vision y mision de la compafiia —que debe ser fijada por la
maxima conduccion- a partir de ellas y los centros de atencién
u objetivos principales, que son los valores y puntos mas
importantes donde centrar su accionar, por ejemplo la calidad
del producto o del servicio. A partir de que se fijan los objetivos
fundamentales, Recursos Humanos debe acompafar la
estrategia general a través de la implementacion de procesos
pertinentes (Ibid).

Para Espinoza. V y Gallardo. C, (2006) cita a (Dessler, 1996).
La compensacion se refiere, entonces, a la gratificacion que los
trabajadores reciben a cambio de su labor, que conforman
todas las formas de pago o recompensas gue se le entreguen y
que contribuye a la satisfaccion de éstos, ayudan asi a la
organizaciébn a obtener, mantener y retener una fuerza de
trabajo productiva (p.36).

Villanueva y Gonzalez (2005). La compensacion incluye todo
tipo de recompensas, tanto extrinsecas como intrinsecas, que
consideran elementos tanto monetarios como no monetarios,
que son recibidas por el trabajador/a como resultado de su
trabajo en la organizacion. Las recompensas extrinsecas se
refieren al sueldo base o salario, incentivos o bonos y
beneficios distribuidos directamente por la organizacion.
Recompensas intrinsecas se refieren a recompensas internas
del individuo, derivadas de su involucramiento en ciertas
actividades o tareas, como son: satisfaccion laboral,
compromisos, autonomia, oportunidades de crecimiento y
aprendizaje (Ibid.., p.37)
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Elementos que componen la compensacion
a) Laremuneracion base.
b) Los incentivos
c) Beneficios

La remuneracion base hace referencia al sueldo base o salario,
también llamado renta fija. Se podria definir como
remuneracion o pago regular que una persona recibe por sus
servicios cuando esta empleada por una empresa, que
establece una estructura y sistema de pago equitativo a los
trabajadores, dependiendo de sus cargos, el desempefio a
largo plazo y las competencias (Ibid).

Los incentivos corresponde al componente variable de la
compensacion total, ya que estan asociados directamente con
el desempefio o productividad, es decir, existe relacion directa
entre lo que el trabajador hace (sus resultados) y los incentivos
gue obtiene (Flannery, Hofrichter y Platten, 1997). El monto del
incentivo depende de los resultados y no es algo garantizado.
Se pueden nombrar: bonos, participacidon de las ganancias,
comisiones y opciones de compra de acciones entre otros
(Ibid).

Los beneficios son comUnmente entendidos como el
componente no monetario de la compensacion total, como son:
vacaciones, los seguros de vida y salud, los convenios, plan de
retiro, entre otros. Estos elementos dependen, principalmente,
del tipo de organizacién, el tipo de cargo y el nivel jerarquico
(Ibid).

La motivacién y su importancia en la retencién de talentos.
En el actual mercado laboral dinamico, exigente y competitivo
es fundamental lograr atraer y retener a los trabajadores
claves, para lo cual es necesario contar con un atractivo
sistema de compensacion; entonces sera un desafio para las
organizaciones disefiar sistemas de retencion de talentos a
través de la creacion de una cultura que facilite un trabajo
significativos para las personas (Ibid.., p.76)
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Algunas teorias planteadas.

Sosa, (2004), Refiere que el psicélogo Frederick Herzberg
propuso la teoria de la motivacion-higiene. En la creencia de
que la relacion de un individuo con su trabajo es basica y que
su actitud hacia su trabajo bien puede determinar el éxito o el
fracaso del individuo, Herzberg investigé la pregunta “;Qué
quiere la gente de sus trabajos?” El pidid a la gente que
describiera, en detalle, situaciones en las que se sentia
excepcionalmente bien y mal acerca de sus trabajos.

Herzberg concluy6 que las respuestas que la gente dio cuando
se sentia bien en su trabajo eran muy diferentes de las
contestaciones dadas cuando se sentia mal. Los factores
intrinsecos, como el logro, el reconocimiento, el trabajo en si
mismo, la responsabilidad y el crecimiento parecen estar
relacionados con la satisfaccion en el trabajo. Por otro lado
cuando estaban insatisfechos tendian a citar factores
extrinsecos, como la politica de la compafia y la
administracion, la supervision, las relaciones interpersonales y
las condiciones de trabajo (Ibid).

Como resultado tales caracteristicas, como la politica de la
compafiia y la gerencia, la supervision, las relaciones
interpersonales, las condiciones de trabajo y el salario, se
caracterizaron por Herzberg como factores de higiene. Cuando
éstos son adecuados, la gente no estara insatisfecha; sin
embargo, tampoco estara satisfecha. Si queremos motivar a la
gente en su trabajo, Herzberg sugiere enfatizar el logro, el
reconocimiento, el trabajo en si mismo, la responsabilidad y el
crecimiento. Estas son las caracteristicas que la gente
encuentra intrinsecamente recompensantes (Ibid.)

La retribucion: Es el sistema mediante el cual se define la

forma de compensaciones o0 de pagos que se otorgan a las
personas empleadas por sus servicios prestados, en forma de
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salarios e incentivos, dirigidos a fomentar su compromiso con
la institucion empleadora. Este sistema contribuye pues, a la
captacion / retencion, satisfaccion y motivacion del personal
idoneo para el quehacer de la institucion. Se puede decir que la
Gerencia de Recursos Humanos es mas que la operatividad de
la tradicional funcién de personal (tramites, controles, registros
administrativos). Es una herramienta de la gerencia
organizacional, con importancia y objetivos estratégicos para el
funcionamiento, desarrollo y éxito de la organizacion. Debe
formar parte de las responsabilidades del personal dirigente
quienes ademas tienen un rol fundamental en la construccion,
mantenimiento y desarrollo del ambiente o clima laboral
requerido para lograr el funcionamiento Optimo del personal
(L6pez, M ,2002).

Formas de compensacién a los trabajadores pueden ser a
través de pago con base en el mérito consiste en remunerar el
desempefio apoyado en la calificacion de la evaluacion del
desempefio. La ventaja principal es que permiten que los
empleadores diferencien el pago basado en el desempefio, de
modo que a las personas consideradas como grandes
realizadoras se les dan aumentos mas grandes. Esa politica es
motivadora porque los individuos perciben una relacion fuerte
entre su desempefio y las recompensa que reciben (Robbins,
2009, p 230).

Otra forma de compensacién son los bonos anuales son un
componente importante de la compensacion total, por lo
general superan el salario base. Los planes de bonos se
amplian cada ves mas en las organizaciones a fin de que
incluyan a todos los trabajadores de los diferentes niveles
(Ibid.., p. 231).

Pago con base en las aptitudes es una alternativa al pago que

se basa en el puesto. En lugar que sea el nombre del puesto
gue desempefia un individuo lo que defina su categoria salarial,
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el pago basado en aptitudes (también llamado pago con base
en las competencias o con base en el conocimiento) establece
los niveles de pago sobre la base de las aptitudes que tienen

los trabajadores o el numero de trabajo que pueden realizar
(Ibid).
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IV.HIPOTESIS

La Universidad URACCAN, en el proceso de captacion,
aplicada a los Recursos Humanos, emplea los procesos
basicos de acuerdo a requisitos como convocatoria en los
medios de comunicacion, recepcion de Curriculum, entrevistas
previamente elaboradas a los aspirantes y adiestramiento de
los mismos. Mide el desempefio de sus trabajadores a través
de evaluacion al desempefio que realiza de forma semestral y
anual en todo su personal contratado.
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V. METODOLOGIA
Ubicacion del estudio.

La presente investigacion se realiz6 en la Universidad
URACCAN extension Rosita, ubicada en el Barrio Lucia
Montoya de la Ferreteria San Luis 5 cuadras al Norte de la
ciudad de Rosita que limita al Norte con la propiedad del Sefior
Ricardo Blandon, al Sur con la familia Paiba, al Este con la
sefiora Jessenia Peréz y al Oeste con el Sefior Ricardo
Blandon Raudez.

Tipo de investigacion

Es un estudio de enfoque cuantitativo de caracter descriptivo
se auxilio de técnicas cualitativas a realizarse en el periodo
2011.

Universo

El universo de estudio fueron los docentes, personal
administrativo y personal técnico de la radio URACCAN, el cual
esta formado por 33 trabajadores de URACCAN, extension
Rosita.

Muestra

La muestra estuvo conformada por una poblacién de 23
trabajadores de la Universidad de las Regiones Autbnoma de la
Costa Caribe Nicaragiense URACCAN. Un margen de error de
4%, un grado de confianza de 97% y obteniendo un 70% de
aceptacion. ElI 70% del universo que corresponde a 23
trabajadores, compuesta por un muestreo estratificado. La
seleccion de la muestra se realiz6 mediante la utilizacion de la
férmula de muestreo probabilistico determinandose el factor del
muestreo estratificado.
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Datos Formula
N= 33 n=2Z2.P:Q.N
P=97% e2(N-1)+Z.P.Q
Q=3%
E=4
n=3.84 X 0.97 X 0.03 X 33

0.042 (33 -1)+ 3.84 X 0.97x0.03
n=3.687552 =

0.0512 + 0.111744

n = 3.687552 = 23

0.162944
X=23 X100 =70%

33

# Estrato No Fh Nh
Estrato
1 Area Administrativa 08 0.697 |06
2 Docentes 18 0.697 |12
3 Personal de la radio 7 0.697 |5
Unidades de andlisis

La conformaron docentes,

Variables
Proceso

administrativo de

Universidad.
e Etapas de seleccion
e Técnicas de seleccién

e Criterios de seleccién de personal
v" Descripcion del cargo.
v Seleccion del personal

v' Reclutamiento del personal

v" Entrevista
v Pruebas

v Hoja de vida
v Curriculum

personal
Universidad y personal técnico de radio.
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v" Contratacién y tipo de contratacion que utiliza la
universidad.
v Induccién del personal.

Evaluacion de desempefio del personal de la Universidad.
Objetivos de la evaluacion

Métodos de la Evaluacion.

Formato de la Evaluacion.

Factores que se toman en cuenta para evaluar el
desempeiio.

ASANENRN

Politicas de compensacion de los Recursos Humanos.
Funciones de Recursos Humanos

Motivacién del personal

Escala de remuneraciones

Promocion de ascenso de cargo

Plan de capacitacion al personal contratado

ASANENENEN

Criterios de seleccion

Inclusién

Fueron parte del estudio el personal administrativo, personal
docente de la universidad y personal técnico de la Radio que
laboran durante el periodo 2011.

Exclusion:

No se incluyeron a personal administrativo, personal docentes
de la universidad y personal técnico de la radio que no han
laborado en el periodo 2011.

Fuente de obtencidén de datos
Primaria:

Personal administrativo, docentes de la universidad y personal
técnico de la radio.
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Secundaria:
Bibliografias y uso de Internet para la elaboracion del marco
teorico.

Técnicas e instrumentos

Se aplicd la encuesta y entrevistas al personal docente, area
administrativa y técnico de radio con su respectiva guia
previamente elaborada para su aplicacion y recopilacion de la
informacion.

Procesamiento de datos

Una vez recolectada la informacion con el instrumento de la
encuesta se procedid a tabular y ordenar las variables de
acuerdo a los objetivos del estudio se ordend la informacion
obtenida en el trabajo de campo, luego se procesé de forma
computarizada en el programa de Microsoft Word y Excel.

Con respecto a la informacion recolectada con el instrumento
de la entrevista la informacién se proces6 manualmente segun
los objetivos de estudio.

Andlisis de datos

Para el andlisis de la informacion se procedié a tomar las
variables plasmada en cada objetivo y presentes en el marco
tedrico, para comparar la teoria con la informacion recopilada
en el trabajo de campo. A continuacién expondré mi punto de
vista como investigadora.

Trabajo de Campo de terreno
El trabajo de Campo se realiz6 en tres fases que son las
siguientes:

Etapa I. Se visito la Universidad URACCAN a la coordinadora
de la extension, al Personal Administrativo, Docente y Técnico
de Radio, Extension Rosita para solicitar el permiso de realizar
el estudio; una vez logrado hice contacto interactivo con el
personal antes mencionado para solicitar el permiso voluntarios
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como informantes clave del estudio y asi obtener informacion
fidedigna.

Etapa Il.

En esta etapa se eligio los dias que se visito al personal de la
Universidad para darles a conocer el objetivo de la
investigacion y establecer el dia y la hora en que estarian
dispuestos en brindarnos la informacion. Aplican los
instrumentos para la recoleccion de la informacion.

Etapa lll.

En esta etapa procedié a tabular la informacion recolectada
haciendo andlisis e interpretacion de los resultados, y presento
un borrador del informe final a la tutora para su revision para
las correcciones pertinentes para la elaboracién final de la
monografia y preparar la defensa del estudio con el objetivo de
garantizar en todos sus aspectos del éxito en la defensa.
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Operacionalizacion de las variables

Objetivos Variable Definicion Indicadores Fuentes
operacional
Describir las | v© Etapas de | Es una Gerarquizar Trabajadores
etapas del seleccién. convocatoria de las etapas docentes,
proceso v' Técnicas de | caracter abierto No. Criterios administrativos
administrativo seleccién atodas las de seleccion y personal
de los | v/ Reclutamiento | personasy utilizados. técnico de
Recursos v' Entrevista organizaciones Tipos de radio.
Humanos en | v© Pruebas que estén contratos
la Universidad | v* Hoja de vida interesadas y utilizados
URACCAN v' Curriculum comprometidas No.
Rosita v" Descripcién con divulgar y Empleados
periodo2011 del cargo. dar a conocer satisfechos
v' Contratacion problemas, retos | No. De
y Tipo de |y propuestas empleados
contratacién sobre nuestras con
que utiliza la | ciudades conocimientos
universidad. contemporaneas. | del tipo de
v"Induccién del contrato
personal.
Analizar la | Evaluacion de Es una No. Trabajadores
evaluacion de | desempefio. apreciacion Trabajadores docentes,
desempefio sistematica del con conoci- administrativos
del personal | Objetivos de la | desempefio de mientos de las | y personal
de la | evaluacion cada persona en | evaluaciones. | técnico de
Universidad Formato de la | el cargo o del No. De radio.
URACCAN Evaluacion. potencial de periodos
Rosita periodo | Métodos de la | desarrollo futuro. | evaluados
2011. Evaluacion. Cantidad de
Factores que se criterios
toman en cuenta evaluados
para evaluar el Conocimientos
desempefio. de los
Funciones de Re- objetivos de
cursos Humanos evaluacion
Referir la Motivacion del | Es el instrumento | Satisfaccion Trabajadores
politica de personal administrativo laboral. docentes,
compensacion | Escala de | que permite des- | Rango de administrativos
de los remuneraciones cribir con rapidez | escala de y personal
Recursos Promocién de | la situacion sala- | salario de los técnico de
Humanos ascenso de cargo | rial de un em- trabajadores. radio.
Plan de | pleado con la Politicas de
capacitacion al | seguridad de promocion
personal tener una base Planes de
contratado firme que ratifica | capacitacion

y avala la cifra
de que se trate
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VI. RESULTADOS Y DISCUSION.

6.1 Proceso administrativo aplicado por Recursos
Humanos en la Universidad URACCAN.

Etapas del proceso administrativos aplicadas por Recursos
Humanos

ﬂ 1. Reclutamiento \

5. Capacitacidon y de
Desarrollo del
personal

\ y 4

4. Induccion

2. Seleccién

3. Contrataciéon

Segun encuestas realizadas en la extension se constaté que
las técnicas aplicadas en la seleccion del personal son:

a) Planeacién de las actividades laborales de la extension
URACCAN Rosita, donde se refleja la necesidad de
proveer Recursos Humanos.

Etapas del proceso de reclutamiento.
Una vez detectada las plazas vacantes se procede al proceso
de reclutamiento y seleccion del personal idéneo, en el proceso

de reclutamiento se aplica el interno y externo.

En encuestas realizadas a la coordinadora de la extension
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Rosita refirid6 que se aplica con mayor frecuencia el
reclutamiento interno y es poco frecuente el reclutamiento
externo. Esto se da en el area del personal docente, donde
identifica seleccion en el municipio profesionales con capacidad
y competencia para facilitar sus conocimientos en las
asignaturas asignadas correspondientes al perfil profesional.
En cuanto al area administrativa el reclutamiento es 100%
interno, se eligen estudiantes destacados en calidad
académica durante su profesionalizacion en URACCAN, ellos
son captados mediante su historial académico, comportamiento
interpersonal entre otros. En el caso del personal técnico de
radio se hace un reclutamiento externo que consiste en realizar
convocatorias publicas para animar a los interesados a
colaborar como locutores de radio.

Lo antes referido por la coordinadora de la extension
URACCAN Rosita se relaciona con Torre. A, (2003), refiere que
el reclutamiento de personal es un conjunto de procedimientos
orientado a atraer candidatos potencialmente calificados y
capaces de ocupar cargos dentro de la empresa. Asi mismo
con Martinez, A, y Becerra, R. (2006) cita Robert (1999), se
refiere a la funcién del reclutamiento constituye una de las
actividades mas delicadas del funcionamiento de la
organizacion.

Cuando en la extension URACCAN Rosita surge la necesidad
de un nuevo trabajador profesional con las competencias del
puesto a ocupar, se realizan convocatorias publicas mediante
los medios de comunicacion oficial de la universidad como es
la radio, asi también los trabajadores internos son portadores
de la informacion para la captacion .

Etapa del proceso de seleccion.

En encuestas realizadas a la coordinadora argumento que las
técnicas de seleccion aplicadas al personal a contratar son las
siguientes:
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a) Recepcidn de documentos que contienen informacién
personal, informacion académica, historial laboral,
referencias de otras personas como de antiguos
empleadores y examenes fisicos ( certificado de salud y
record de policia)

b) Entrevista realizadas a los futuros candidatos a ocupar
los cargos vacantes.

A lo anterior referido coincide con lo expresado por el personal
docente, administrativo y técnico de la radio que al ser
seleccionado como trabajadores cumplieron con la recepcién
y entrega de la documentacion solicitada asi mismo con la
entrevista realizada por la coordinacion de la extension
URACCAN Rosita.

Lo antes referido por la coordinadora de la extension
URACCAN Rosita se relaciona con Chiavenato (2000). Refiere
qgue la técnica de seleccion es la mas utilizada por pequefia,
medianas y grandes empresas. Aunque carezca de bases
cientificas y sea la técnica de seleccibn mas subjetiva e
imprecisa, la entrevista personal es el factor que mas influye en
la decision final respecto de la aceptacion o rechazo de un
candidato al empleo.

Cabe mencionar que la entrevista es la técnica mas utilizada
por todas las instituciones y Empresas de toda indole se puede
afirmar que hasta la actualidad los empleadores las prefieren
usar porque a través de ella obtienen informacién de
percepcion directa como es la presentacion fisica,
conocimientos acerca del puesto, actitudes al comunicarse las
gue se valoran subjetivamente y es informacion valiosa acerca
del futuro trabajador que se postula al cargo.
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Criterios de seleccion de personal

En encuestas realizadas a la coordinadora de la extension
URACCAN Rosita afirmé que existen criterios de seleccion que
se aplican al personal contratado y que estos responden de
acuerdo a los cargos vacantes, se posee un manual de
funciones que orienta los requisitos que debe de tener el
candidato a ocupar el cargo.

En encuestas realizadas a trabajadores, docentes de la
extension URACCAN Rosita el 75% expresé que los criterios
de seleccion que aplica la universidad estan basados en que el
candidato debe tener un perfil profesional de acuerdo al cargo
a ocupar y este actualizado en conocimiento de acuerdo a la
asignatura a impartir, practiguen la ética profesional y que
aporte datos de experiencia previa como profesional de
acuerdo al cargo que va a ocupatr.

En encuestas realizadas a la coordinadora de la extension
URACCAN Rosita afirm6 que de ser una persona con esas
cualidades en cualquier institucion en cualquier organizacion
puede desempefiarse por que son valores universales que toda
persona debe de poseer.

Asi mismo el personal encuestado de la radio URACCAN
Rosita y del &rea administrativa refiri6 que los criterios de
seleccién de personal a seleccionar se buscan el perfil del
candidato, lo preparan en el uso de los instrumentos de la
radio. En cuanto a los del area administrativa expresaron que
para optar al cargo vacante se debe poseer experiencia previa
de reconocida trayectoria como: responsabilidad, honestidad,
capacidad profesional y ser de confianza, en muchos casos las
plazas vacantes se publican, para tener varios candidatos a
seleccionar el que redna los mejores requisitos.

Lo antes referido por la coordinadora de la extensién
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URACCAN Rosita se relaciona con (Lynn, 2009). Estos criterios
se basan en lo que exigen las especificaciones del cargo, cuya
efectividad es dar mayor objetividad y precision a la seleccion
del personal para ese cargo.

Es importante mencionar que todo candidato a ocupar un
puesto de trabajo vacante, el cargo exige requisitos para
quienes desean ocuparlo, es decir si se trata de una asignatura
de un plan de estudio de las carreras ofertadas en la extension
Rosita, se tendrd que seleccionar a un profesional docente
titulado y ~con la especializacion que requiere las
especificaciones de la asignatura de acuerdo al perfil de la
carrera profesional del postulante. Asi mismo con los
candidatos a puestos de trabajo del area administrativa donde
los seleccionados deberan tener que cumplir con los requisitos
del puesto a ocupar con respecto al perfil profesional de
ellos/as. En cuanto al personal técnico de radio igualmente
deberan tener un perfil profesional ademas de la vocacion de
ser comunicadores sociales con la habilidades basicas (tono de
voz, animador, vocabulario técnico para la comunicacién entre
otros) para ser candidatos a los puestos vacantes

Etapa del proceso de contratacion.

Segun encuestas realizadas a la coordinadora, docentes,
administrativo y técnico de radio afirmé el 100% que se elaboro
un contrato con diversas clausulas que existe compromiso a
cumplir por parte del trabajador y la patronal.

Los tres tipos de contratos que se aplican en la extension
URACCAN Rosita son:

a) Contrato temporal

b) Contrato permanente o indefinido
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c) Contrato por obras de servicio profesional.

En encuestas realizadas a la coordinadora de la extension
URACCAN Rosita afirmé que en el caso de los docentes el
contrato es de régimen semestral determinandose temporal; lo
que fue constatado en el 100% de los docentes informantes
claves.

En cuanto al personal administrativo y técnico de radio el 100%
afirmé haber firmado un contrato permanente con la instituciéon
excepto asi en caso de problemas técnicos en los equipos de
la radio se recurre a personal especializado en el area los
cuales son contratados por servicios profesionales.

Lo expresado por trabajadores de URACCAN coincide con lo
que dice Ayala (s.f).es un proceso conocido el resultado, a
través del cuadro de méritos, se procede a preparar el
documento denominado contrato de trabajo asi mismo Santana
(2009) refiere que el contrato es un acuerdo firmado con el
trabajador y el contratante a cambio de un salario y Montoya
(2008) afirma que el contrato contiene clausulas acerca de las
funciones del trabajador y los deberes del empleador.

Los contratos emitidos por la URACCAN, las clausula de el
estdn basadas en la ley del cédigo laboral nicaragiiense en
cuanto a los derechos y deberes, las especificaciones se hacen
de acuerdo a las funciones que desempefard las que se
encuentran especificadas en el manual de funciones segun el
area gue ocupard el postulante. La universidad tiene manual de
funciones para el trabajo académico como para el desempefio
administrativo.
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Satisfaccion de los docentes por el
tipo de contrato

M si

Hno

En el gréfico No.1 muestra el porcentaje de satisfaccién por los docentes en
cuanto al tipo de contrato firmado temporalmente, con la Universidad.

Como se observa en el grafico 1 claramente refiere que el 75%
siendo el mayor porcentaje que se encuentra satisfecho con el
contrato temporal firmado y un 25% muestra insatisfaccion a lo
acordado con el empleador.

En entrevistar realizadas a los docentes contratados por la
universidad la minoria expresé no sentirse satisfecho por el tipo
de contrato que firman, argumentando que ellos/as tienen en
sus perspectivas las de trabajar a tiempo completo en la alma
mater debido que sienten comprometidos y vinculados a ella

A lo anterior referido se constatd con lo que expresé un
docente:

‘A - mi en lo personal me gqustaria trabajarle a la
universidad a tiempo completo, me siento identificado
con ella, conozco su funcionamiento y me gusta su
forma de trabajar ademas que los salarios que pagan
son muy buenos a mi parecer, y lo mejor que tiene que
uno nunca se queda estancado constantemente esta
capacitando a su personal, aun si es personal temporal”
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Cabe mencionar que la mayoria prefiere contratos temporales
debido a que tienen trabajos permanentes en otras
instituciones del municipio de Rosita y sus servicios
profesionales dados a URACCAN representan un ingreso extra
a su economia, en cambio un 25% desearia prestar sus
servicios profesionales bajo un contrato permanente con la
institucion educativa.

Varios docentes informantes claves expresaron lo siguiente:

“ Nosotros asumimos compromisos y esto deberia ser
retribuido con darnos una plaza fija y la extension de
Rosita por lo menos deberia tener unos cinco a diez
docentes contratados permanente”.

Sin embargo la minoria de los docentes entrevistados en
ellos/as se percibié un sentimiento de querer ser parte de la
planta docente de tiempo completo como lo es en otros
recintos de la URACCAN, dejando claro que eso les brindarias
una oportunidad de aspirar a otro estatus laboral, no es lo
mismo decir soy docente de la universidad a decir trabajo en
una Empresa u institucion. Ellos/as dejaron claro que
consideran la alma mater de prestigio y se sienten orgulloso de
prestar sus servicios profesionales.

Con respecto al personal técnico de radio y el é&rea
administrativa el 100% se encuentran satisfecho con el tipo de
contrato que tienen con la Universidad debido que les garantiza
estabilidad laboral, consideran un salario justo y les gusta el
trabajo que realizan.

Cabe mencionar que el personal que labora en la radio de la
universidad mostré en sus relatos sentirse satisfecho con su
trabajo, muchos de ellos reconocen que fueron contratados sin
tener una experiencia de expertos en sus funciones, pero
reconocen gue todo lo que saben en la actualidad se los deben
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a la universidad que a través de sus diferentes autoridades les
han involucrados y tomados en cuenta en muchas
capacitaciones y especializaciones en su campo.

Conocimientos de las clausulas del
contrato

En el grafico No. 2 refiere el conocimiento de las clausulas del contrato que
tienen los docentes firmados con la Universidad.

La grafica muestra que el 75% del personal docente conoce de
las clausulas del contrato firmado y un 25% del area
administrativa afirma desconocerlas.

Lo expresado por la minoria de los docentes contratados difiere
por Montoya 2008 quién afirma que todo contrato afirmante es
de conocimiento del empleador con el trabajador y donde se
establece los términos de cumplimiento y obligaciones por
ambas partes.

En cuanto al personal técnico de radio el 80% expresd que
desconoce sobre las clausulas del contrato y solo un 20%
afirmo conocerlas, el personal administrativo el 100% conoce
acerca de lo estipulado en el contrato de trabajo.
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Es importante mencionar que todo trabajador que acuerda
firmar un contrato debe conocer al por menor el contenido del
mismo para evitar inconformidades en el transcurso de su
desempeiio. Muchos les interesa en el momento de contraer el
acuerdo entre trabajador y empleador después se olvida de las
clausulas acordadas. Debido a eso muchas instituciones
cuentan con un manual de funciones que ayudan al trabajador
a cumplir con sus obligaciones.

La coordinadora de extension expreso:

“Que existe un manual de funciones para las diferentes areas
de trabajo (docentes, administrativo y personal de radio) en el
se especifican las obligaciones del trabajador; este representa
una guia para el trabajador que le ayuda a no confundirse en
sus tareas diarias.”

En URACCAN extension Rosita después de firmado el contrato
y conocido el manual de funciones a que esta comprometido el
trabajador de nuevo ingreso inicia el proceso de capacitacion
inicial y elemental se conoce como la induccién al desempefio
de su puesto que casi siempre resulta muy necesario por
tratarse de una persona extrafia que se incorpora a la
institucion.

Lo anterior escrito coincide con lo de (Ayala,s.f ), que la
induccion tiene como objeto familiarizar al nuevo colaborador
con la empresa proporcionandole toda la informacion que sea
necesaria para satisfacer sus interrogantes como colaborador
recién incorporado a la organizacion.

En entrevistas realizadas por trabajadores docentes, area
administrativa y personal técnico de radio de la extension
URACCAN Rosita el 100% afirmo que cuando ingresaron a
trabajar a la Universidad se les orienté su trabajo por su jefe
inmediato asi como la presentacion de todos los trabajadores
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de la institucion y la indicacion de su puesto de trabajo
proporcionandole el material y equipos de trabajo necesarios
para el desempefio de sus labores.

La hipotesis del estudio planteada comprueba, que URACCAN
en el proceso de captacion, aplicada a los Recursos Humanos,
emplea los procesos basicos de acuerdo a requisitos de
convocatoria en los medios de comunicacion, recepcion de
Curriculum, entrevistas previamente elaboradas a los
aspirantes y adiestramiento de los mismos. Mide el desempefio
de sus trabajadores a través de evaluacidon que realiza de
forma semestral y anual. En el personal administrativo y de
radio que adolece del conocimiento de un formato de
evaluacién al desempefio

6.2 Evaluacién de desempefio del personal de la
Universidad URACCAN.

Es importante para toda organizacibn mantener una evaluacién
de desempefio técnicamente elaborado, pues este constituye
una manera eficaz de promover y ascender los Recursos
Humanos de manera Optima, permitiendo la discusion entre
colaboradores y supervisores, esta debe desarrollarse a la
medida de cada institucion y ademas conseguir una efectiva
participacion de todos, cuando la misma es abordada como un
instrumento de desarrollo y no de castigo.

La evaluacion del docente se realiza en base a su desempefio
académico el que generalmente consta de los siguientes
variables en cuanto a la observacion docente estan los
aspectos metodolégicos como (medios de ensefianzas, dominio
del tema, relacion de los objetivos con el contenido, bibliografia,
motivacion a sus estudiantes y la valoracién de los ejes de
interculturalidad y género), este acompafiamiento los realiza la
coordinadora de la extension o la responsable académica de la
extension.
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Con respecto a la evaluativa que aplican los estudiantes a los
docentes que facilitan asignatura de las carreras ofertadas esta
integrada por los siguientes aspectos la planificaciéon (todo lo
relacionado con los contenidos facilitados), en segundo lugar
esta la actuacion en todo el curso y en la clase al momento de
facilitar los diferentes contenidos por ultimos es el aspecto de
evaluacion que realizo durante su desempefio académico con
los estudiantes asignados en la asignaturas impartidas

La guia de autoevaluacién docente se realiza con los fines de la
mejora de la docencia y es realizada a conciencia de cada uno
de ellos, contiene tres aspectos principales que son la
planificacion, actuacion y evaluacién, esta guia es igual a la que
aplican los estudiantes cuando evalian al docente, lo que
diferencia es que es respondida por mismo facilitador de la
asignatura evaluada y el docente puede comparar ambas
evaluaciones realizadas estudiantes- docente y de esa manera
poder retroalimentarse para mejorar en su desempefio
académico.

En encuestas realizadas a la coordinadora de la extension
URACCAN Rosita expres6 que el objetivo de la evaluaciéon
docentes persigue constatar el cumplimiento de los programas
de estudio con la calidad de la actuacion, el aprendizaje en el
educando y la metodologia aplicada en su labor docente;
existen tres fuentes de evaluacion una la hace la coordinaciéon
de carrera, los estudiantes de la asignatura evaluada y la
autoevaluacion.

La forma en como se realiza la evaluacion de la responsable
académica de la extension es mediante un formato normado por
la URACCAN el que evallan los estudiantes en grupos
pequefios por cada asignatura desarrollada en los semestres
académicos (ver anexos N° 4, 5, 6)
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Asi mismo la coordinadora refirié que el personal administrativo
y técnico de la radio no se evalla bajo ningun formato orientado
por la institucién educativa, las evaluaciones se hacen en base
al manual de funciones de su cargo cuya finalidad es valorar la
calidad del desempeiio del trabajador.

En entrevistas realizadas al personal del area administrativa y
de radio expresaron en su mayoria desconocer el formato de
evaluacion del desempefio laboral; lo que generalmente se
hace son reuniones de evaluacién para ver las debilidades,
fortalezas que nos ayudaran a mejorar como trabajadores es
ahi donde presentamos nuestras inquietudes, al mismo tiempo
las sugerencias es un buen método para evaluarnos de manera
conjunta.

En encuestas realizadas a trabajadores, docentes de la
extension URACCAN Rosita el 92% expres6 que los factores
que mas se evallan son los cumplimientos de los objetivos,
planes de trabajo, calidad del trabajo, cooperacién e iniciativas,
éticas y relaciones humanas. Y un 8% dijo que no conoce los
indicadores de evaluacion.

El 100% del area administrativa y personal de radio expresaron
que conocen los fines de la evaluacion por medio del
cumplimiento de los objetivos, planes de trabajo, calidad del
trabajo, cooperacion e iniciativa su vision y misién.

Segun (Ayala, S. s.f, p.196) La evaluacion de los Recursos
Humanos, es un proceso destinado a determinar y comunicar a
los colaboradores, la forma en que estan desempefiando su
trabajo.

Cabe mencionar que los resultados de las evaluaciones que
aplican a los Recursos Humanos de las instituciones
académicas sirve para determinar las necesidades de
formacion y desarrollo de los trabajadores; por que a traves de
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ella el empleador se da cuenta de las fortalezas y debilidades
de su personal contratado.

En encuestas realizadas al personal docente el 80% afirmoé que
la evaluacion se la realiza la coordinadora de la extension vy el
20% expresaron que lo realiza la responsable de registro. Con
respecto a los trabajadores de la radio y administrativo el 100%
expres6 que las evaluaciones son realizadas por la
coordinadora de la extension URACCAN, el personal de la
radio refiri6 que acostumbran hacer evaluaciones conjuntas
como equipo de trabajo para tomar alternativas de solucion y
mejorar en su trabajo.
El 100% de los trabajadores docentes, area administrativa y
personal técnico de radio expresaron que de las evaluaciones
obtienen beneficios como:
e Mejorar el desempefio en habilidades en busca de
alternativas de ensefanza.
e Valora al docente permitiéndole la auto evaluacion y de
esta forma superar las debilidades.
e Mejora la calidad de la educacion.
e Contribuye a un ambiente laboral en practicas de las
relaciones humanas.
Lo anterior coincide con Garcia. J, (2010). Que afirma que la
evaluacion del desempefio mejora la comunicacion jefe-
trabajador, las responsabilidades del trabajador, permite
clarificar malos entendidos entre ambos, el trabajador sabe lo
que se espera de él y se esmera en lograrlo.

Es importante referir que la evaluacion es un paradigma
interpretado por trabajadores que esta se hace con fines de no
ayudar al trabajador a superar las dificultades y que con los
resultados pueden ser despedidos, a nadie le gustas sentirse
gue estan midiendo su desempefio. Pero esto no es lo que
sucede en URACCAN Rosita donde se ha venido desarrollando
una cultura de acompafiamiento docente y con los objetivos de
ayudar a mejorar el trabajo académico, se les explica que los
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fines son para apoyarlos en las dificultades encontradas y a la
vez son fortalecidas en capacitaciones futuras al personal

Los métodos de la evaluacion aplicados por la extension
URACCAN Rosita.

La evaluacion que se utiliza con los trabajadores docentes es
basada en la actualizacion del desempefio la que estan en
escala de liquer y representa un instrumento cuantitativo
dividido en actuaciéon de docente dominio del aprendizaje y la
metodologia aplicada asi mismo se encuentra la evaluacion
realizada por el estudiante.

Lo antes referido coincide con (Garcia 2010) califica al
trabajador con base a una escala previamente determinada y
en la que se representa cada caracteristica por una linea
horizontal y cuyos extremos corresponden al maximo por un
lado y al minimo por el otro.

Se puede afirmar que los docentes de la Universidad
URACCAN en comparacion de las otras area de la misma, ellos
son los que mayormente se evallan tanto por parte de la
institucion como la de los estudiantes.

En cuanto a la evaluacién del personal de radio y administrativo
el método utilizado es grupalmente con todos los trabajadores
es valorado cualitativamente personales de cada trabajador sin
dejar ninguna constancia o precedente en su expediente

Los factores que se toman en cuenta en la universidad
URACCAN para evaluar a sus trabajadores son las siguientes:

Calidad del trabajo, conocimientos del puesto, iniciativas,
planificacién, control de costo, relaciones con los compaferos,
con el supervisor, con el publico y responsabilidades.

Lo anterior se relaciona con Garcia. J, (2010) y Rodriguez
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(2009) consideran el desempefio en base a factores
determinantes establecido por la institucion y en la descripcion,
especificacion del cargo. Por lo general, el evaluador suele ser
un supervisor o superior que conozca bien el puesto.

Las evaluaciones aplicadas al personal administrativo y técnico
de radio son pertinente porque son realizadas en equipo de
trabajos y donde todos y todas reconocen y aceptan los errores
0 éxitos que se logran alcanzar durante los periodos evaluados,
lo que hace falta es de sistematizar los resultados por cada uno
de ellos a sus expediente para tener constancia del desempefio
de cada uno de ellos/as.

6.3 Politicas de compensacion de los Recursos Humanos.

Es importante referir que las politicas de Recursos Humanos se
refieren a la manera como las organizaciones aspiran a trabajar
con sus miembros para alcanzar por medio de ellos los
objetivos organizacionales, a la vez que cada uno logra sus
objetivos individuales.

URACCAN extension Rosita aplica las politicas de Recursos
Humanos que son normadas por la institucién de educacion
superior estas son guias para la accion y sirven para dar
respuestas a la filosofia y la cultura organizacional. Las que se
mencionan a continuacion:

e Por el crecimiento de la Universidad surge la necesidad
de nuevos trabajadores, a lo que da procedimiento a que
se implemente un reclutamiento del personal idéneo
seleccionado el cual es inducido a una adaptaciéon
laboral en la institucion.

e Al personal contratado se le describe su cargo a ocupar

y las funciones del mismo que le ayudaran en
responsabilidad y condiciones laborales. En caso que el
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trabajador contratado sea del area docente se le da a
conocer el Curriculum de la carrera y los planes de
estudio de la asignatura a facilitar, seguidamente lo
acompafia un proceso de evaluacion del desempefio
profesional el que se compensa con la remuneracion
salarial por los servicios prestados a la Universidad. A
esto se le suma las prestaciones de beneficio laboral
que lo estipula el cédigo Nicaraglense. La instituciéon
educativa prioriza a sus trabajadores en capacitacion
para un buen desempeifio y las condiciones laborales.

Lo anterior se relaciona con Lépez 2008 se refiere a las
Politicas de Recursos Humanos de manera como las
organizaciones aspiran a trabajar con sus miembros para
alcanzar los objetivos organizacionales, asi mismo Ayala, S.
(s.f) r refiri6 que la funcién de seguridad en un trabajador es
importante, consiste en prevenir, resguardar y proteger a los
colaboradores dotédndolos con los medios necesarios para
realizar el trabajo.

En entrevistas realizadas por la coordinadora de extension
explic6 que la institucion educativa a la cual representa tiene
politicas definidas vinculadas a los Recursos Humanos como la
politica de ingreso que vela por la alta calidad profesional, la
capacitacion y desarrollo de los trabajadores esta busca
perfeccionar a sus funcionarios, desarrollando las
competencias, capacidades personales y profesionales
requeridas para el cumplimiento del trabajo, la evaluacion del
desempeiio ayuda a dar cumplimento a los objetivos
institucionales, motivar y orientar el actuar de sus trabajadores;
en cuanto a la politica de promocién interna aseguran
oportunidades a los trabajadores actuales tener la opcion
preferencial para acceder a determinados puestos vacantes.

Las politicas de Recursos Humanos aplicadas por URACCAN
coinciden con la de la universidad de Chile (s.f), afirma que la
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Universidad buscard un adecuado equilibrio entre el
cumplimiento de los objetivos institucionales y el desarrollo
profesional junto con el mejoramiento de las condiciones de
trabajo.

Cabe mencionar que hay dos tipos de politicas de Recursos
Humanos importantes que todavia no se aplican como son
remuneraciones ajustadas al costo de vida de Nicaragua y la
segunda es la politica de calidad de vida laboral que refiere la
Universidad de chile (s.f) y las explica que toda Universidad
debera buscar la calidad de vida laboral, desarrollando y
facilitando acciones que promuevan; climas y ambientes de
trabajo armoénicos; estilos de vida saludable y condiciones
seguras de trabajo.

Es importante aclarar que el &rea de Recursos Humanos es la
responsable de promover el desempefio eficiente de sus
trabajadores ademas elabora los planes de trabajo, Conduce el
Proceso Reclutamiento y Seleccién de Personal, Organiza y
ejecuta el Proceso de Evaluacion del desempefio, elabora
planillas de remuneraciones, control de asistencia vy
permanencia del trabajador, planes de capacitacion, cumplir
con normas de seguridad social e higiene y atender los
reclamos laborales.

Lo anterior coincide con lo expresado por la coordinadora de la
extensibn URACCAN Rosita, docentes, administrativo y técnico
de radio que Recursos Humanos tiene muchas funciones y que
estas son determinantes para lograr un clima y desarrollo
organizacional eficiente para la institucion de educacion
superior.

Chiavenato (2000) coincide afirmando que Recursos Humanos
es responsable de crear, mantener y desarrollar un conjunto de
personas con habilidades, motivacién y satisfaccion suficientes
para conseguir los objetivos de la organizacion a las que hay
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que darles condiciones organizacionales que permitan la
aplicacion, el desarrollo y la satisfaccion plena de las personas
y el logro de los objetivos individuales.

En cuanto a la motivacion laboral los trabajadores docentes,
administrativos y personal técnico de radio el 90% afirmaron
que son motivados por la coordinadora de la extension
URACCAN Rosita mediante oportunidades de capacitaciones,
intercambios de experiencia en sus areas de trabajo,
reconocimientos orales mediantes conversaciones y
evaluaciones de equipos de trabajo, actividades recreativas
como reconocimiento al logro de metas propuestas.

Lo anterior coincide con Sosa (2004), refiere la teoria de la
Motivacién-Higiene es la relacion de un individuo con su trabajo
es béasica y que su actitud hacia su trabajo bien puede
determinar el éxito o el fracaso del individuo en su ambiente
laboral.

La motivacion esta relacionada muchas veces a los incentivos
econémicos que recibe de la institucion donde trabaja
(remuneracion salarial), cuando esta no es justa en relaciéon a
lo esperado por el trabajador es factor influyente a una
desmotivacion.

En entrevistas realizadas a los docentes, administrativos y
personal técnico de radio refirieron sentirse satisfecho con el
salario que reciben en base a sus funciones. Esto favorece el
grado de compromiso asumido con la institucion educativa y
forma parte de la retencion de talentos a través de la creacion
de una cultura que facilite unos trabajos significativos para las
personas.

En entrevistas realizadas a la coordinadora de la extension en

estudio expres6 que los docentes ganan por horas clases los
programas de las asignaturas en su mayoria son de 64 horas
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clases; cuando el docente su titulo es de licenciatura la hora
clase tiene un costo de C$100 y si tiene titulo de maestria la
hora clase es de C$ 120 cordobas.

[ Monto salarial docente horario

$120 MCosto hrs Msc

€59600 Doc.| 64 Hrs 5100 ™ Costo hrs Lic
5150 Costo hrs Doc.

Grafico No. 3 Salario docente horario.

En la gréfica anterior muestra que el docente con titulo de
Doctorado obtiene mayores ingresos por remuneracién a su
titulo, en la grafica se tomé como referencia un programa de 64
horas por asignatura, en los planes de estudios en las carreras
ofertadas en URACCAN existen asignaturas de 32 y 48 horas
clases.

En cuanto al personal administrativo los montos salariales
oscilan entre C$ 4,800-C$ 12,000 cérdobas esto quiere decir
gue el que gana el monto menor al mayor salario. Con respecto
al personal técnico de radio la escala salarial oscila entre C$
2900- C$ 4025 cordobas.

De los tres estratos estudiados el que obtiene menores montos
en cuanto a la escala salarial son los trabajadores técnicos de
radio, a lo que se justifica que el 100% no tienen un titulo
profesional y son jévenes en formaciébn académica. Cabe
aclarar que todos ellos/as han sido formados en la URACCAN.
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Lo antes referido coincide con Villanueva y Gonzalez (2005).
Se considera elementos monetarios, que son recibidas por el
trabajador/a como resultado de su trabajo en la organizacion.

En entrevistas realizadas con la coordinadora expresd que se
cuenta con un plan de capacitacién para todo el personal que
labora en la URACCAN Rosita, es elaborado en base a los
resultados de las evaluaciones realizadas, se priorizan los
temas de capacitacion segun las necesidades del personal, se
les orienta la participacion de caracter obligatorio segun
contrato laboral la cual sera valorada en futuras contrataciones
en el caso de los docentes para el resto del personal la
participacion se hace en base a interés y compromisos
asumidos con la institucion educativa.

A lo anterior referido trabajadores de URACCAN Rosita
expresaron:
“Nosotros estamos agradecidos con la Universidad por
habernos dado la oportunidad de ser parte de la familia
de URACCAN, me ha tomado en cuenta en muchas
capacitaciones que nos han ayudado a desarrollarnos
como profesionales competentes”.

Lo anterior antes mencionado coincide con (Lopez, M ,2002)
afirma que la forma en que los trabajadores fomentan
compromisos con la institucion empleadora es encontrarse
motivados con todo su quehacer de la institucién fomentando
un clima laboral requerido para lograr el funcionamiento 6ptimo
del personal.

Sin embargo se puede afirmar que la mayoria de los
trabajadores tanto del area docente como administrativa se
encuentran satisfechos por su trabajo realizado en la
URACCAN, y eso confirma que cuando un trabajador esta
satisfecho con lo que hace es porque se encuentra motivado y
esto favores que se sienta comprimido con la institucion que lo
contratd

78



VII. CONCLUSIONES.

Una vez recolectada la informacion procesada y analizada de
acuerdo a las variables de estudio se llego a las siguientes
conclusiones:

El proceso administrativo de Recursos Humanos aplicado en
URACCAN Rosita en los trabajadores esta basado en etapas
que son la de reclutamiento, seleccién, contratacion,
adiestramiento es decir induccién y la etapa de capacitaciones
especializacion para desarrollo del personal contratado, donde
el 100% del personal administrativo y técnico de radio
manifiesta satisfaccion por el tipo de contrato firmado siendo
permanente, no asi con el personal docente donde el 25%
refirio insatisfaccion por contar con un contrato temporal,
porque en sus aspiraciones es trabajar a tiempo completo para
el alma mater considerdndola de prestigio y que llena sus
expectativas laborales en general

Las formas de evaluacién aplicadas en los trabajadores
docentes responden a su desempefio académico en formatos
cuyos aspecto principales son la planificacién, actuacién vy
evaluacion es decir en todo su quehacer docente. Con respecto
a los trabajadores del area administrativa las formas de
evaluacion de concesos es decir trabajo de equipos en los
aspectos cumplimientos planes de trabajo, calidad del trabajo,
cooperacion e iniciativas, comportamiento ético y la practica de
relaciones humanas y no se dispone de formatos para
sistematizar los resultados en sus expedientes.

Las politicas de Recursos Humanos aplicadas en la URACCAN
en el personal docente, administrativos y personal técnico es
una politicas de ingresos que responden a velar por la calidad y
capacidad del nuevo personal, la segunda esté relacionada a la
citacion y desarrollo de las habilidades profesionales de los
contratados/as, y la tercera esta relacionado con
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remuneraciones ajustadas al costo de vida del pais. Las que
muchas veces se dan mediante bonos. Con respecto a los
montos salariales del personal oscilan entre C$ 2,900 a C$
12,000 cordobas entendiéndose del menor salario al mayor.
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VIll. RECOMENDACIONES
A la coordinadora de la extension URACCAN Rosita.

Que debe usar ademas de la evaluacion cualitativa formatos de
evaluacion con indicadores medibles cuantitativamente que
determinen una valoracion en puntuacion del desempefio
laboral de los trabajadores.

Fomentar una cultura de evaluacién al desempefio laboral que
sistematice los resultados de los periodos laborados para
contar con un registro que ayude a una politica de
compensacion al desempefio en merito ganados.

Mantenga las politicas de reclutamiento y seleccién interno con
estudiantes sobresaliente profesionalmente de las diferentes
carreras ofertadas

Al area administrativa de Recursos Humanos de la
Universidad URACCAN.

Definir los métodos de evaluacion al desempefio de los
trabajadores administrativos de la universidad.

Disefiar formatos de evaluacion al desempefio y que sean
normados para su aplicacion en todo el personal administrativo.

Fomentar una politica de incentivo tanto monetaria como no
monetaria de beneficios extra al salario base y que sean
basados en meritos al desempefio laboral.

Implementar la contratacion de tiempo completo en los

docentes interesados y comprometidos con la filosofia de
URACCAN.
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A los trabajadores de URACCAN extension Rosita.

Que es compromiso de todo trabajador conocer las clausulas
del contrato antes de ser firmado y comprometerse a ellas y
prestar sus servicios.

Solicitar los resultados de la evaluaciéon al desempefio posterior
a su realizacion por escrito y oralmente que ayude a mejorar el
desemperio de los trabajadores.

A los trabajadores docentes que son evaluados por la
responsable académica deberan solicitar inmediatamente sus
resultados después de realizada la evaluacion, en el caso de la
evaluacion realizada por los estudiantes y coordinadora de
extension deberan solicitar los resultados al finalizar la
asignatura evaluada.
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GUIA DE ENCUESTA

Estimado Personal Administrativo, Personal Docente vy

Personal Técnico de Radio URACCAN, Extensiéon Rosita.

Como estudiante de la Carrera de Administracién de Empresa,
estoy en la elaboracion de monografia protocolo de
investigacion sobre los procesos administrativos de Recursos
Humanos aplicados en la Universidad URACCAN, por lo que
solicito su valioso apoyo en responder la presente guia de
encuesta. De ante mano agradezco su colaboracion.

1. URACCAN utiliza criterios de seleccién para emplear a sus
trabajadores?
Si No Por qué?

2. Cuales son los criterios de seleccion de personal que utiliza
URACCAN?

Caracteristicas del cargo

Datos e informacién del cargo a ocupar
Requisitos del cargo exigidos al aspirante
Perfil de las caracteristicas del candidato

4. Cree usted gue estos criterios son los apropiados? Si
No ¢Porqué?

5. Para la seleccion de candidatos cuales son los requisitos
aplicados por URACCAN?
a) Curriculum Vitae
b) Entrevista
c) Prueba de Conocimiento
d) Prueba Psicométrica
e) Prueba de la Personalidad



f) Prueba de Simulacion
5.  Qué tipo de contratacion utiliza URACCAN? Y de que
forma?

Definidos Indefinidos Oral Escritos

6. Esta de acuerdo con el tipo de contrato que tiene? Si
No Porqué?

7. Conoce las clausulas del contrato? Si No ¢ Cuales
conoce?

8. URACCAN realiza evaluacion al desempefio? Si No
¢, por que?

9. ¢Con qué regularidad realiza la evaluacion al desempefio
URACCAN?
Mensual Trimestral Semestral Anual

10. ¢ Qué factores son los que evalta? cumplimiento de
objetivos cumplimiento de planes de trabajo calidad del
trabajo cooperacion iniciativa otras

11.  ¢Quién es el responsable de la evaluacion?

Coordinadora  Responsables de area el mismo
empleado

12 ¢, Cual es el Objetivo de la Evaluacion? Mide el potencial
humano oportunidades de crecimiento Dar tratamiento a
los RRHH

13 ¢ Considera que la evaluacion tiene algunos beneficios?
Si No ¢Cuales?

14 ¢ Conoce los criterios o indicadores de evaluacion al
desempeiio que utiliza URACCAN?
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GUIA DE ENTREVISTA

Estimada maestra Veronica Valdivia coordinadora URACCAN,
Extension Rosita Como estudiante de la Carrera de
Administracion de Empresa, estoy en la elaboracion de
monografia de investigacidén sobre los procesos administrativos
de Recursos Humanos aplicados en la Universidad URACCAN,
por lo que solicito su valioso apoyo en responder la presente
guia de entrevista. De ante mano agradezco su colaboracion.

¢, Cuénteme usted que estrategias de seleccién de personal
aplica como coordinadora de la extension?

a) Tanto si prefiere personal Externo
b) Como Interno

¢, Hableme si URACCAN tiene alguna politica de contratacion
definida en que consiste?

¢ Coménteme si les hacen alguna prueba a la hora de
seleccionar el personal y que tipo de prueba o examen es?

¢Una vez contratado el personal hay un periodo de prueba?
¢ Existe un formato de evaluacién para evaluar el desempefio
del docente, personal de la radio y personal del area

administrativa?

¢, Como motiva a su personal? Deme algunos ejemplos



¢, Cual es el salario maximo y minimo del docente a como se le
paga la hora clase y cuantas clases imparte un docente horario
en la extension?

¢, Cual es el salario minimo y maximo de un trabajador de la
radio?

¢ Cual es el salario minimo y maximo del personal del area
administrativa?

¢, Como promociona el ascenso de cargo a sus trabajadores?
¢ Existe un plan de capacitacion para sus trabajadores?

¢, Como hace para seleccionar a los trabajadores que se
capacitaran?

¢,De las tres areas que son trabajadores docentes, de la radio y
administrativo cual de ellos se capacitan continuamente y
porque?
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GUIA DE ENTREVISTA

Estimados/as trabajadores docentes, administrativos y de la
radio.

Como estudiante de la Carrera de Administracién de Empresa,
estoy en la elaboracién de monografia de investigacion sobre
los procesos administrativos de Recursos Humanos aplicados
en la Universidad URACCAN, por lo que solicito su valioso
apoyo en responder la presente guia de entrevista. De ante
mano agradezco su colaboracion.

¢ Coménteme si les aplicaron alguna prueba a la hora de ser
seleccionados como trabajadores de la extension URACCAN
Rosita?

¢, Cuénteme si pasaron por un periodo de prueba antes de ser
contratados?

(Existe un formato de evaluacion en donde se evalla su
desempeiio como trabajador/a docente? Personal de radio y
personal administrativo.

¢ Que percepcion tiene acerca de ese formato lo considera
pertinente? Que le hace falta coméntelo

¢, Como le motiva a su jefe? Deme algunos ejemplos
¢, Usted como trabadora/or asido promocionado de cargo?

¢, Usted ha sido capacitada/o en el cargo que desempefia?
Frecuentemente, rara veces o0 nunca.

¢ Coménteme si le gustaria que lo/a capacitaran en que
tematica?
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GUIA EVALUATIVA DE ESTUDIANTES HACIA LA
DOCENCIA BUSCANDO COMO MEJORAR LA CALIDAD
EDUCATIVA

La evaluacién de la docencia Universitaria es una tarea compleja cuyo
objetivo fundamental es mejorar la calidad de la ensefianza, para ello
convendria abarcar todos los puntos de vista relevantes (el de los alumnos,
el del propio profesor y el de los comparieros de trabajos etc).

La opinién de los alumnos sobre la actuacién del docente en el aula. Esta
informacién es util y necesaria y suele ser aprovechada para la mejora de la
docencia.

A: Lo hace Bien B: Deberia Mejorarlo C: No es
Necesario Hacerlo

PLANIFICACION A|B|C

El docente establece claramente los objetivos de la
asignatura y de cada contenido.

Menciona la relevancia de los contenidos que va impartir
siguiendo criterios predefinidos ( Obijetivos, utilidad, Nivel,
de interés de los alumnos )

El Docente elabora un guién de lo que va a tratar en clase.

El docente prepara ejercicio, preguntas y/o problemas para
que los alumnos trabajen en clase.

El docente prepara ejemplos y/o aplicaciones para aclarar el
contenido de la clase.

ACTUACION

EN EL CURSO :

Informa a los alumnos del plan de curso (Objetivos
actividades criterios de evaluacion, bibliografia, lugar vy
horario de las tutorias).

Anima a los alumnos a utilizar las tutorias.




Fomenta el aprendizaje independiente en los estudiantes.

Tiene en cuenta el interés y los conocimientos previos de los
alumnos.

Atiende las propuestas de los alumnos.

Promueve buenas relaciones de trabajo con los alumnos

Transmite a los alumnos el interés por la materia que
imparte.

Ofrece diferentes puntos de vista sobre un mismo tema.

EN LA CLASE
Comunica a los alumnos los objetivos que se pretenden
alcanzar con los contenidos a impartir.

Presenta un esquema de lo que va a tratar en clase

Plantea el contenido de forma que despierte el interés de los
alumnos.

Realiza un resumen de la clase anterior al comenzar la
intervencion.

Establece explicitamente relaciones entre los contenidos
explicados

Relaciona el contenido de la clase con lo que ya conocen los
estudiantes.

Establece relaciones con otros conocimientos y experiencias

Destaca el contenido principal de la clase

La estructura de las explicaciones es clara, logica y
organizada.

Utiliza ejemplos para ilustrar el contenido de su exposicién

Muestra aplicaciones de la teoria a problemas reales.

Utiliza recursos expresivos (gestion, silencios, variaciones
en el tono de voz, etc).

Dirige la mirada a todos los alumnos mientras expone.

Solicita que los alumnos intervengan en clase con preguntas
y comentarios.

Responde con precision a las preguntas de los alumnos

Incluye actividades para que los alumnos realicen durante la
clase.

Si es necesario, a veces , los alumnos trabajan en grupos
mas reducidos

Las practicas que realiza son con materiales o en su
situaciones reales

Orienta y supervisa personalmente las actividades o la
practica.

Los materiales utilizados (textos, apuntes, instrumental, son
adecuados.

Verifica que los alumnos han comprendido los conceptos




Es respetuoso con el estudiante

La forma de impartir la clase mantiene la atencién y el
interés del alumno.

Se ajusta al plan de trabajo previsto para cada clase

Comenta en cada tema la bibliografia relevante

Resume lo que se ha tratado en clase.

Evaluacion

Comunica a los alumnos todos los criterios que va a seguir
para evaluarles la clase.

La evaluacion se ajusta a los contenidos y actividades del
curso

Utiliza diferentes formas de evaluar el aprendizaje ( examen
escrito u oral, pregunta abierta , test, ensayo, trabajos, etc.

Evalla en varios momentos del curso para hacer un
seguimiento continuo del progreso de los alumnos

Realiza una evaluacién inicial al comenzar el curso para
estimar los conocimientos previos de los alumnos.

Informa a los alumnos sobre el tipo de pruebas que van a
realizar.

Verifica previamente que las preguntas y tareas propuestas
son comprensibles para los alumnos.

La evaluacion se ajusta a los itinerarios seguidos por los
alumnos

Comenta con los alumnos los resultados de las evaluaciones
realizadas

Orienta a los alumnos sobre como pueden mejorar los
resultados de la evaluacion.

Anima a los alumnos a que realicen una autoevaluacion.

Afo
Carrera
Fecha
Docente
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GUIA DE AUTOEVALUACION DOCENTE
PARA LA
MEJORA DE LA DOCENCIA
UNIVERSITARIA.

Esta “Guia de Auto evaluacion para la Mejora de la Docencia”
es un instrumento, que facilitara el andlisis sistematico de tu
propia tarea docente.

En el cuestionario encontraras tres apartados dedicados a:
- Planificacién
- Actuacion
- Evaluacién

Esperamos que el uso de este “Cuestionario de Auto
evaluacion para la Mejora de la Docencia” te resulte
provechoso y te ayude a mejorar tu modelo personal de
ensefianza.
A: Lo hace Bien B: Deberia Mejorarlo C: No es
Necesario Hacerlo

PLANIFICACION A|B|C

PROGRAMACION DEL CURSO
1. Establezco claramente los objetivos de mi
asignatura.

2. Estimo que pueden ser alcanzados por una mayoria
de alumnos




Tengo en cuenta las posibilidades diferentes. Entre
alumnos y establezco itinerarios de aprendizaje
alternativos.

Selecciono los contenidos que voy a impartir
siguiendo criterios predefinidos (Objetivo,
relevancias, utilidad, nivel de interés de los alumnos,
etc.)

Calculo el tiempo que voy a dedicar a cada uno de
los temas del programa.

Estimo el tiempo que el alumno necesita para
aprender los contenidos teniendo en cuenta,
ademas el total de si carga de estudio.

Pienso en los métodos docentes que voy a utilizar
en cada fase del curso.

Decido para que quiero utilizar las tutorias.

©|o

Preparo las actividades que al alumno debera
realizar durante el curso.

10.

Tengo en cuenta los recursos de los que puedo
disponer para impartir mi docencia.

11.

Decido los criterios y procedimientos de evaluacion
del aprendizaje en funcién de las caracteristicas del
curso (objetivos, contenidos, desarrollo).

12.

Potencio mecanismos de auto evaluacion del
alumno.

13.

Preparo la presentacion del curso (caracteristicas,
requisitos, criterios de evaluacion, bibliografia, etc.)

14.

Coordino con otros profesores los aspectos
relevantes de la asignaturas (Objetivos, contenidos y
evaluacion).

PREPARACION DE LA CLASE

15. Defino los objetivos de la clase que voy a impartir.
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Selecciono los contenidos que voy a impartir.

17.

Decido los métodos de ensefianza que voy a utilizar.

18.

Verifico que los recursos que voy a utilizar en clase
estan disponibles.

19.

Elaboro un guién de lo que voy a tratar en clase.

20.

Asigno el tiempo que dedicare a cada parte del




guion.

21.

Preparo ejercicios, preguntas y/o problemas para

que los alumnos trabajen en clase.

22.

Preparo ejemplos y/o aplicaciones para aclarar en

contenido de la clase.

23. Pienso en la forma de evaluar lo aprendido por los
alumnos en la clase.

ACTUACION

1.

Informo a los alumnos del plan del curso (objetivos,
actividades, criterios de evaluacion, bibliografia,
lugar y horarios de las tutorias).

2. Me ajusto al plan de trabajo previsto en la
planificacion.

3. Animo a los alumnos a utilizar a las tutorias.

4. Mi planificacion favorece que los alumnos tengan
que utilizar la tutoria.

5. Fomento el aprendizaje independiente en los
estudiantes.

6. Tengo en cuenta el interés y los conocimientos
previos de los alumnos.

7. Atiendo las propuestas de os alumnos.

8. Promuevo buenas relaciones de trabajo con los
alumnos.

9. Transmito a los alumnos mi interés por la materia
que imparto.

10. Ofrezco diferentes puntos de vista sobre un mismo
tema.

EN LA CLASE

11. Comunico a los alumnos los objetivos que se
pretende alcanzar

12. Presento un esquema de lo que va a tratar en clase




13. Plantea el contenido de forma que despierte el
interés de los alumnos.

14. Hago un resumen de la clase anterior al comenzar la
intervencion.

15. Establezco explicitamente relaciones entre los
contenidos explicados

16. Relaciono el contenido de la clase con lo que ya
conocen los estudiantes.

17 Establezco relaciones con otros conocimientos y
experiencias

18 Indico claramente el paso de un punto del esquema
a otro.

19 Destaco el contenido principal de la clase

20 La estructura de las explicaciones es clara, logica y
organizada.

21 Utilizo ejemplos para ilustrar el contenido de su
exposicién

22 Muestro aplicaciones de la teoria a problemas
reales.

23 Utilizo recursos expresivos (gestion, silencios,
variaciones en el tono de voz, etc).

24. Dirijo la mirada a todos los alumnos mientras
expongo.

25. Solicita que los alumnos intervengan en clase con
preguntas y comentarios.

26. Respondo con precisibn a las preguntas de los
alumnos

27. Incluyo actividades para que los alumnos realicen
durante la clase.

28. Si es necesario, a veces, los alumnos trabajan en




grupos mas reducidos

29. Las précticas que realiza son con materiales o en su
situaciones reales

30. Orienta y supervisa personalmente las actividades o
las préacticas.

31. Los materiales utlizados (textos, apuntes,
instrumental, son adecuados.

32. Me apoyo en diferentes materiales didacticos para
hacer mas comprensibles lo que estudiamos.

33. Verifico que los alumnos han comprendido los
conceptos

34. Adapto la cantidad y dificultad de los contenidos
impartidos en clases al nivel de los alumnos.

35. Es respetuoso con el estudiante

36. Mi forma de impartir la clase mantiene la atencién y el
interés del alumno.

37 Se ajusta al plan de trabajo previsto para cada
clase.

38 Comento en cada tema la bibliografia relevante

39 Resumo lo que se ha tratado en clase.

EVALUACION

1). Evalto el aprendizaje de los alumnos de acuerdo
con los objetivos establecidos en la planificacion.

2). Establezco claramente los criterios que voy a seguir
para valorar los conocimientos de los alumnos.

3). Comunico a los alumnos todos los criterios que va a
seguir para evaluarles la clase.

4). La evaluacion se ajusta a los contenidos y actividades del
curso

5). Utilizo diferentes formas de evaluar el aprendizaje
(examen escrito u oral, pregunta abierta, test, ensayo,
trabajos, etc.

6). Evallo en varios momentos del curso para hacer un
seguimiento continuo del progreso de los alumnos




7). Realizo una evaluacion inicial al comenzar el curso para
estimar los conocimientos previos de los alumnos.

8). El nivel de exigencia de las evaluaciones se corresponde
con el nivel impartido.

9). Informo a los alumnos sobre el tipo de pruebas que van a
realizar.

10. Verifico previamente que las preguntas y tareas
propuestas son comprensibles para los alumnos.

11). La evaluacién se ajusta a los itinerarios seguidos por
los alumnos

12). Comento con los alumnos los resultados de las
evaluaciones realizadas

13). Oriento a los alumnos sobre como pueden mejorar los
resultados de la evaluacion.

14). Tengo en cuenta los resultados de las pruebas de
evaluaciéon para introducir modificaciones tanto en mi
planificaciébn como en mi actuacion docente.

15). Anima a los alumnos a que realicen una autoevaluacion.

Docente:

Asignatura:
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OBSERVACION DOCENTE
Docente: Recinto:
Supervisor/a: Fecha:
Carrera: Nivel:
Asignatura: Duracion:
Hora de inicio Hora que finaliza
Contenidos:

Objetivos de la clase:

Objetivos de la supervision:
Retrospectiva de la clase anterior:
Revision de tareas:

Aspecto Técnico- Metodoldgico
Metodologia de ensefianza -aprendizaje utilizado

Medios de ensefianza - aprendizaje. Utilizados:
Dominio del tema:

Relaciona el objetivo con el contenido:

Relaciona el contenido de la clase con la realidad:
Hace uso de la bibliografia generada por la universidad:




Valoracion y estimulo de las capacidades intelectuales de los
/as estudiantes

Valoracion de la multiculturalidad en el aula de clase:

Participacion equitativa (género y étnica) en el desarrollo de la
clase

Asignacion de tareas:

Fortalezas encontradas en la supervision:

Debilidades

Sugerencias y Recomendaciones:

Comentarios del / la docente supervisado/

Firma de la Supervisora Firma del
/ la docente

Anexo




Foto de MSc Veronica Valdivia Coordinadora de la Universidad

URACCAN Extension Rosita.
Foto tomada por Modesta Ruiz 31/01/2012.

Anexo N° 8

Foto de Lic.Felipa Martinez responsable académica de la
Universidad URACCAN Extensién Rosita.
Foto tomada por Modesta Ruiz 31/01/2012.

Anexo N° 9




Foto de Lic.Magaly Reyes cajera de la Universidad URACCAN
Extension Rosita.
Foto tomada por Modesta Ruiz 31/01/2012.

Anexo N° 10

Foto de Estebana Altamirano bibliotecaria de la Universidad
Foto tomada por Modesta Ruiz 31/01/2012.

Anexo N°11.




Foto de Lic.Mirna Coleman contadora de la Universidad
URACCAN Extension Rosita.

Foto tomada por Modesta Ruiz 31/01/2012.

Anexo N°12.

Foto de Lic.Janneth Sevilla secretaria de IPILC-URACCAN.
Foto tomada por Modesta Ruiz 31/01/2012.

Anexo N°13.
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Foto de MSc.Maria Antonia Rios Maestra de la Universidad

URACCAN Extension Rosita.
Foto tomada por Modesta Ruiz 31/01/2012.

Anexo N°14.

Foto de Lic Teresa Granados Docente de la Universidad

URACCAN Extension Rosita.
Foto tomada por Modesta Ruiz 31/01/2012.




Anexo N°15.

Foto de Lazaro Figueroa locutor de radio.en control y

locucién.de 6-9 AM
Foto tomada por Modesta Ruiz 31/01/2012.

Anexo N° 16.

Foto de Jenny Ruiz locutora de radio en control y locucion de 9-

12 AM.
Foto tomada por Modesta Ruiz 31/01/12.




Anexo N° 17.

Foto de Flor de Maria locutora de radio en control y locucién de

3-6PM
Foto tomada por Modesta Ruiz 31/01/2012.

Anexo N° 18.

Foto de Daysi Chavarrilla locutora de radio en control y
locucion de 12M-3PM
Foto tomada por Modesta Ruiz 31/01/2012.




Foto de Marvin Valle locutor de radio en control y locucion en
su programa informacién para la entrevista.
Foto tomada por Modesta Ruiz 31/01/2012.

Anexo N° 20.

Foto de oficina de radio-URACCAN Rosita.
Foto tomada por Modesta Ruiz 31/01/2012.




Anexo N° 21.

Foto de las oficinas y aulas de la Universidad URACCAN
Extension Rosita.
Foto tomada por Modesta Ruiz 31/01/2012.

Anexo N° 22.
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Foto de la oficina de IPILC-URACCAN Rosita.
Foto tomada por Modesta Ruiz 31/01/2012.




Anexo N° 23

Fotografia de Modesta Ruiz autora de este trabajo
monogréfico.
Foto tomada por Sisi Villagra 10/03/2012.







