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Resumen

La globalizacion econdmica bajo el precepto de la competitividad ha generado
la exigencia de elevar sus estandares de calidad a todas las organizaciones que asumen
el reto de prevalecer en su entorno. Las instituciones de educacion publicas no han sido
ajenas a este escenario de la economia mundial, por lo que deben realizar ajustes a sus
factores estratégicos y la gestion humana es uno de ellos.

La Universidad de los llanos ha emprendido desde la década pasada, un
proceso de reforma a fin de fortalecer sus elementos estratégico ajustando procesos de
gestion tales como la administracion de personal, el reclutamiento y la seleccion, y la
evaluacion de desempefio. En este proceso se encuentran aciertos y recomendaciones
para cada uno a fin de lograr los estandares solicitados por el nuevo escenario nacional
y mundial.

Palabras Clave: Gestion humana; Responsabilidad empresarial, Universidad
publica.
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Abstract

Economic globalization under the precept of competitiveness has generated
the need to raise their quality standards to all organizations that take on the challenge
of prevailing in their environment. Public education institutions have not been outside
this scenario of the world economy, so they must make adjustments to their strategic
factors and human management is one of them.

The University of the Llanos has undertaken over the past decade, a reform
process to strengthen its strategic elements adjusting management processes such as
personnel administration, recruitment and selection, and performance evaluation. In this
process are successes and recommendations for each to achieve the standards required

by the new national and world stage.

Keywords: Human resource management; Corporate responsibility; Public

university.

Introduccion

El presente proyecto tiene por objetivo el
analisis de los procesos de gestién humana en las
Universidades de Villavicencio caso Universidad
de los Llanos, por lo tanto describir los procesos
de gestiébn humana que aplican las universidad
publica de Villavicencio, se convierte en un
instrumento gerencial para el sector, que permite
conocer debilidades y fortalezas con las que
cuentan, con el fin de establecer procesos de
motivacion y mejoramiento de la calidad de vida
de sus empleados, redundan en la calidad del
servicio de las instituciones.

Teniendo en cuenta el informe del foro
Econémico Mundial de 2012, Colombia ha
retrocedido en competitividad cayendo del puesto
68 al 69. Dicha competitividad incluye aspectos
como la educacion, lo que demuestra la baja
calidad comparativa internacionalmente con los
indicadores de pruebas Saber, y la poca cantidad
de Instituciones educativas y programas
acreditados de alta calidad. Del mismo modo,
resalta en el Informe de Competitividad, los
avances del pais en aspectos como cobertura
educativa. Estableciendo, ademas, la educacion
de calidad como un aspecto primordial para la
competitividad de un pais, de ahi que, resulta
trascendental analizar la gestion humana y sus
procesos como elemento fundamental en el
desarrollo de las funciones misionales de las
universidades.

Para estudiar dichas practicas se tendran
en cuenta el modelo de medicion de la gestion
humana para Colombia establecido por el
investigador Cesar Nieto Licht, quien lo
desarrolla teniendo en cuenta referentes tedricos
como, Chiavenato, Calderén, Puchol, Ulrich y
Schein, quienes establecen elementos puntuales
de cémo desarrollar la gestion humana en las
empresas, elementos que estan instituidos en la
descripcion y analisis de puestos, reclutamiento
de personal, seleccion de personal, contratacion,
induccion, capacitacion, salarios, beneficios
sociales, y salud y seguridad en el trabajo, como
principales para el desarrollo de las
organizaciones, no obstante, Gregorio Calderdn
acierta en la implementacion de unos elementos
estratégicos.

Esta investigacion busca conocer dichos
aspectos en el caso de estudio de la Universidad
de los Llanos de Villavicencio de naturaleza
publica, que por su tamafio organizacional es la
mas distintiva del sector en la ciudad. Se aplico
los cuestionarios desde el ambito de la cultura
humanista del modelo de Cesar Nieto, al personal
directivo y entrevistas semiestructuradas a un
grupo de expertos de la organizacion. Asi como
una revision documental de procesos que tenga la
institucion con el fin de caracterizar las empresas,
describir los procesos de gestion humana y
conocer los factores claves de desarrollo de las
Universidades, con estos resultados se busca
entregar productos relevantes al sector para tomar
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decisiones y elementos para poder iniciar nuevos
procesos investigativos.

Contexto Tebrico

El inicio de la Gestion Humana en las
organizaciones se dio con actividades simples
como el pago de nébmina, beneficios sociales y la
evaluacion del desempefio de los trabajadores, no
obstante, con el pasar del tiempo se ha
transformado en la manera por medio de la cual
dichas organizaciones atraen el personal, y
buscan que se desarrolle en forma personal y
laboral. La existencia de un departamento de
gestion humana demuestra la importancia de la
dimensién humana para que la empresa desarrolle
sus estrategias. (Ver Figura 1).

Para el desarrollo de esta investigacion
se busco establecer las précticas comunes de
gestion humana que aportan, Puchol, Calderén,
Ulrich, Chiavenato y que recopila el modelo de
medicion de gestion humana de César Nieto
Licht.

Modelo de Puchol

Otro punto de vista es el que tiene Luis
Puchol (Puchol, 2003), (Puchol, 2008), establece
seis funciones principales del area de personal, el
empleo, que busca proporcionar el personal
necesario para desarrollar los procesos de la
empresa, es decir, las empresas no siempre
mantienen el mismo namero de personas, debido
a factores como la estacionalidad o0 momentos de
expansion y depresion.

La segunda funcion, la administracion
de personal que es la encargada del manejo
burocratico, es decir, trdmites legales del
empleado desde que ingresa hasta que deja de
prestar sus actividades, actividades como némina,
seguridad social, horas extras, y la contratacion;
como tercera funcidn esta la compensacion, que
busca establecer una estructura de salarios
equitativa  internamente,  competitiva Yy
motivadora  externamente  segin  estudios
salariales; los factores de esta funcion son:
sistemas retributivos; sistemas de incentivos o
primas; sistemas de medicion de resultados
individuales o grupales.

@ Unillanos
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La cuarta funcion es la direccion y
desarrollo de recursos humanos, la cual pretende
el crecimiento de los colaboradores y de la
organizacion, busca comunicar, formar,
desarrollar, evaluar el desempefio y potencial de
los colaboradores, clima laboral y aspectos de
liderazgo; otra funcion es la de relaciones
laborales, su incidencia es en la resolucion de
conflictos de los intereses individuales y
colectivos, atencion de quejas y solicitudes de los
colaboradores.

Como  funcion  final, esta la
comunicacion interna, refiere el establecimiento y
gestion de medidas voluntarias para mejorar el
clima laboral, es decir, fluidez en los mensajes
para promover la cohesion interna, actividades
sociales y recreativas; sistemas de préstamos y
anticipos; los comedores de empresa,
asesoramiento legal gratuito al personal, ayudas
en caso de infortunio familiar; becas de estudio
para el personal y/o hijos, son algunas de las
actividades que conforman esta funcion.

Modelo de Calderon

Para Gregorio Calderén (Calderén,
2006), la Gestion Humana es una accion de
gestion de estrategias y direccion organizacional,
tiene en cuenta las personas que conforman la
organizacion, quienes son la base para la
formulacion de estrategias empresariales y
aumentar las  ventajas = competitivas Yy
comparativas de la organizacion.

GENERACION
DEVALOR A

VENTAJAS
. COMPETITIVAS '

SOSTENIBLES

SISTEMAS
- = CAPACIDADES
DE GESTION ORGANIZACIONALES

HUATANA
e

Y

TEORIA DE RECURSOS Y CAPACIDADES |

Figura 1. Modelo de Gestion humana y la
generacion de valor. Fuente: Calderdn (2006).

Calderdén (2006) plantea un modelo de
cinco dimensiones que permiten identificar los
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aportes y valor agregado de la gestion humana a
las organizaciones. Las dimensiones son:

1. Proyeccion organizacional; busca alinear la
cultura organizacional de manera estratégica,
buscando generar una cultura motivadora.

2. Gestion del cambio, esta dimension debe
ubicar necesidades de cambio, estrategias
para procesos de cambio, agentes cambio,
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3. Eficiencia y efectividad, busca determinar la
inversion de mecanismos de desempefio y en
los logros de efectividad de la organizacion.

4. Apoyo a las personas, evalta la forma como
se desarrolla el liderazgo y su contribucion a
las personas, y la forma en que la
organizacion se convierte en vocera de los
colaboradores reflejado en las decisiones
organizacionales tomadas por la alta
direccion.

5. Por dltimo, estd la responsabilidad social,
dimension que genera mayor valor agregado,
por lo que debe ser prioridad de la alta
direccion.

La gestion humana aparece en la
segunda mitad del siglo XIX junto con el
fortalecimiento de la empresa capitalista
industrial, se  desarrollaron  revoluciones
tecnoldgicas, la organizacion basada en la
division del trabajo y el nacimiento de la clase
obrera, todas estas cuestiones crearon conflictos
en las empresas.

Inicialmente se centrd0 en desarrollar
costumbres y conductas de los trabajadores, y
vigilar la produccion. Se desarrollaron acciones
encaminadas al bienestar de los trabajadores,
como mejoras en las fabricas, condiciones de
trabajo, actividades de recreacién. El area para
atender los recursos humanos recibié el nombre
de secretarias de bienestar.

Comtnin, Gragere Kabas agregeds o l6e arese 40 gosbin humans o 40 Srpom s et o v ey F00

Figura 2. Linea de tiempo de la Gestion Humana.
Fuente: Calderdn (2006).

Con la evolucion de la administracion
cientifica se obtuvieron progresos como la
division del trabajo, se establecieron relaciones de
mando y control, seleccidn objetiva del trabajador
y la preparacion del mismo, el establecimiento de
salarios justos (Calderon, 2010). El é&rea
encargada de atender los recursos humanos se
denominé administracion de personal.

La gestion humana establece como fin
principal alcanzar los objetivos estratégicos
apoyando a la gerencia, y tomd el nombre de
gerencia de recursos humanos, compromiso
relacionado con la gestién del cambio y cultura
organizacional (Gregorio, 2010).

Por otra parte, desde un concepto
moderno la gestion humana evoluciona a
direccionar las personas, organizacion del trabajo
y manejo de relaciones laborales, reconoce a las
personas como unidad clave para alcanzar el
éxito; todo esto con el fin del cumplimiento de los
objetivos organizacionales (Gregorio, 2010).

Calderén considera que
humana moderna estd ligada a

la gestion
la cultura

organizacional, y de gran trascendencia la
influencia de las dos, es decir, plantea que las
practicas de gestion humana deben estar
conectadas con la cultura de la organizacion para
que estas sean mas efectivas y puedan tener un
mejor manejo.
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La gestiobn humana tiene consigo una
practica importante, y reconocida como gestion
humana del conocimiento como la encargada de
difundir, generar, apropiar y aplicar el
conocimiento, en las tareas y actividades que
realizan los individuos dentro de las empresas.
Por consiguiente, la gestiobn humana construye
factores motivacionales que generan eficiencia y
minimiza costos, por lo tanto, Calderon plantea
que la gestion humana coopera con la
productividad de las organizaciones, y al agrega
valor creando ambientes propensos a la
innovacion y desarrollo de una cultura de calidad
(Gregorio, 2010).

Sin embargo, existe una serie de
cambios desde el enfoque empresarial y social
que estan presionando transformaciones en las
practicas de gestion humana, el primero, se refiere
al desarrollo del capital humano, como unidad del
capital intelectual. Tres practicas asociadas a este
tema: la gestion del talento; el aprendizaje
organizacional; y la gestion humana debe
fomentar un liderazgo.

El segundo punto hace referencia a la
gestion del cambio ya que estas deben manejar
una capacidad de renovacion y aprendizaje
constante, para responder a las nuevas exigencias
de un mundo globalizado, llevar un liderazgo en
los cambios internos, ser la base para lograr la
cultura esperada y que esta esté acorde a la
estrategia y objetivos de la empresa.

Como tercer aspecto esta la construccion
de capital social, fortalecimiento de la confianza
que afectan el bienestar y el compromiso de los
trabajadores, efectos directamente relacionados
con la productividad, de ahi surgen tres practicas
relacionadas, tales como: la relacion vida-trabajo,
el esfuerzo del compromiso, y la responsabilidad
social empresarial, con el objeto que estos se
reflejen en la creacion de una mejor sociedad.

El cuarto factor, la profesionalizacién de
procesos de gestion humana, la gestion humana
debe evaluar el valor agregado del area hacia los
resultados finales del negocio, ademas procurar
por las competencias de los individuos de la
organizacion y ser soporte para la creacion de
capacidades corporativas (Gregorio, 2010).

10

Modelo de Ulrich

Dave Ulrich, en su libro “La propuesta
de valor de los Recursos Humanos” (Ulrich,
2005) plantea cinco factores claves para la
consolidacion de la proposicion de valor del area
de Recursos Humanos, son: realidades externas,
stakeholders clave, practicas de RRHH,
departamento de RRHH, y profesionalidad de
RRHH, factores que de ser implementados de
manera correcta garantiza su éxito, determinando
de esta forma la importancia de dichas técnicas y
procesos dentro de una compafiia. (Ver figura 2).

Comtrinm (o8 MCuRsoy
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T
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Figura 3. Factores claves para crear valor.
Fuente: Ulrich (2005).

Establecidos los factores mencionados
anteriormente se debe realizar una evaluacion
para determinar como esta la organizacion y qué
aspectos 0 procesos necesita mejorar, dicha
evaluacion se realizara teniendo en cuenta catorce
criterios, (Ver figura 4).

Para Dave Ulrich, en: Nisivoccia (2009),
el gran desafio de las empresas es alinear sus
procesos Yy sistemas de gestion de personas con la
estrategia de la empresa, su cultura y su mision.
Establece roles de los recursos humanos en la
organizacion, como son: los  expertos
administrativos y gestion, lideres de efectividad y
socio de trabajadores, los dos enfocados a la parte
operacional.

De otro lado, se encuentra un rol de
socios estratégicos que consiste en alinear la
estrategia de recursos humanos con la estrategia

=N

REVISTA

=y

DMraes LAS PRACTICAS DR WL




Vol 4 No. 2 julio - diciembre 2017
ISSN 2346-3910 ( En linea)

Procesos de Gestion Humana en Universidades Publicas de Villavicencio por Juan Carlos Leal Céspedes — Laura Fernanda
Lozano Pernett — Ginna Paola Orozco Castro. P. 6-24

de los negocios, dichos roles tienen la posibilidad
de estar orientados hacia los procesos o las
personas. Como consecuencia de todo lo anterior
el autor plasma la importancia de la gestion
humana en el desempefio de las organizaciones.
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Modelo de Medicion de Gestion Humana
por César Nieto Licht

Cesar Nieto (2015) desarrolla su modelo
a partir de diferentes modelos teniendo en cuenta
las investigaciones y los conceptos establecidos,
basado en los modelos integrales mas estudiados
como son: modelo de Ulrich y de Calderon.
Como resultado el modelo mide la dimension
propdsitos con cuatro variables, ademas
incorpora y revalta nuevas variables que para el
actor tendrian un mayor grado de importancia y
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Figura 4. Catorce criterios para el valor de
RR.HH. Elaboracion de los autores.

Modelo de Chiavenato

Idalberto  Chiavenato  (Chiavenato,
Administracion de Recursos Humanos, 2007),
establece que la Administracién de Recursos
Humanos cuenta con cinco procesos: el de
integracion de personas donde se planea, recluta
y selecciona; la organizacién de personas, se
establece el disefio del puesto, descripcion y
analisis del cargo, y evaluacion del desempefio;
retencion de personas, se practica la
remuneracion, aplican las prestaciones, la higiene
y la seguridad y se mantienen las relaciones
sindicales; en el desarrollo de personas, la
capacitacion, el desarrollo de personal y
organizacional; y en la auditoria de personas, los
bancos de datos, los controles y los sistemas de
informacion.

11

Figura 5. Modelo de medicion de impactos de
gestion humana. Dimension propoésitos y
procesos. Fuente: Nieto (2015).

Frente a los propdsitos, Nieto (2015)
define 4 ejes principales, a saber, Cultura
humanista, Estrategia con resultados, Personas
con calidad de vida y Procesos sistémicos.

Cultura humanistica: Esta dimension
estd compuesta por dos elementos fundamentales
para la organizacion como lo son la cultura y el
humanismo. El primer reto especifico es orientar
a los lideres que tienen personal a su cargo para
que estos mejoren los ambientes de trabajo y asi
generar un cambio en la organizacion; Ahora
bien, realizar una intervencién en la cultura
organizacional basada en el humanismo hara que
los colaboradores mejoren su calidad de vida y
permitira un desarrollo sostenible a la sociedad.

Estrategia con resultados: Incluye cuatro
retos generales como elementos indispensables
para la gestion humana; La mentalidad del
directivo, la posicion estratégica actual de la
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organizacion, la posicion estratégica futura y las
decisiones estratégicas que debe tomar el
directivo son los otros retos generales que
conforman esta dimension, alcanzar los retos
generales requiere de los especificos (desarrollo
de tareas que aportan al cumplimiento de la
mision y la vision), son: Incluir los planes
estratégicos en los procesos de gestion humana,
implementar un sistema de progreso de gestion,
alinear los planes de recursos humanos con los
empresariales y ultimo lograr que la empresa
preste atencion a sus capacidades.

Personas con calidad de vida: Este
proposito buscar el bienestar y el bien ser del
trabajo, comprende actividades de integracion y
salud, ademas agrupa las dimensiones humanas.
Los retos especificos se centran en reducir el
estrés, para esto se busca disminuir las exigencias,
ampliar los recursos y alentar la contribucion de
los trabajadores mejorando su nivel de ingresos.

Procesos sistémicos: requiere plantear
tres retos generales bajo el enfoque sistémico, los
retos especificos de este propdsito sugieren
mejorar los procesos de manera eficiente
(productos y clientes) y eficaz (recursos y
procesos). Igualmente, la creacién de valor para
la organizacion. Los retos especificos generan
especializacion en la aplicacion de los procesos
sino evaluar los impactos en la organizacion.

Pero para que los propdsitos se
concreten, Nieto (2015) define varios procesos
necesarios, estos son:

Procesos de Gestion Humana: Se tienen
en cuenta nueve procesos y la gestion integral.
Los procesos son: administracion de personal,
bienestar, capacitacion, compensacion,
competencias, comunicacion interna, evaluacion
de desempefio, responsabilidad social y seleccion.

Administracion del personal: Los
procesos que constituyen las responsabilidades de
los trabajadores, pago de ndmina, las normas que
buscan armonizar la relacion entre trabajador -
empleado.

Bienestar: Componentes del programa
de salud ocupacional, las actividades para

12

desarrollar las dimensiones humanas con el fin de
mejorar la calidad vida.

Capacitacion: Hace énfasis en mejorar
las competencias técnicas, las competencias
personales y las estratégicas para aumentar la
capacidad organizacional. Ademas, busca
reforzar la inversion en los planes de desarrollo
en programas que promuevan el desarrollo de las
competencias estratégicas.

Compensacion:  Tiene en cuenta
aspectos como la competitividad externa y la
equidad interna, determinar sistemas de
compensacion para motivar a los empleados y
brindar mejor calidad de vida. Otro rasgo de
importancia es la compensacion variable,
flexible.

Competencias: conocer Si la
organizacion  aplicaba un  modelo de
competencias. El contar con este modelo genera
que en la organizacion haya entendimiento
estratégico y sistémico, ya que con un modelo de
competencias estructurado se crea una cultura
organizacional solida y se determina los
comportamientos de los colaboradores.

Comunicacion: mediante este se da a
conocer la plataforma estratégica de la
organizacion y asi realizar un desempefio
efectivo.

Evaluacién de desempefio: se busca
conocer la solidez y lo estratégica de la
evaluacion de desempefio. En Colombia se aplica
la evaluacion 360° y la evaluacion de cliente
interno y externo. También requiere identificar la
relacion el alto desempefio con los incentivos.

Responsabilidad Social: En cuanto a este
proceso se quiere saber qué tanto la empresa esta
comprometida con el medio ambiente y el soporte
que les da a las comunidades vulnerables.

Seleccion: Se inicia con la exploracién
de las herramientas de reclutamiento. Busca
identificar como atrae nuevas generaciones a
través de los medios de comunicacion. Adicional,
se quiere conocer la metodologia que utiliza para
involucrar los clientes internos en el proceso.

REVISTA

=y

=N



Procesos de Gestion Humana en Universidades Publicas de Villavicencio por Juan Carlos Leal Céspedes — Laura Fernanda

Lozano Pernett — Ginna Paola Orozco Castro. P. 6-24

Gestion Integral: busca conocer como la
gestion humana desarrolla el desempefio integral
y lo alinea con los resultados esperados. Ademas,
se busca identificar como es percibido el
profesional.
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en el proyecto. Fuente: Elaboracion de los
autores.

De la Cultura Organizacional

El modelo de cultura organizacional de
Schein, es el referente establecido para la
propuesta de modelo definido por Nieto Licht. El
nivel cultural correspondiente a los artefactos
pertenece los fendmenos o productos que el
observador puede ver facilmente del grupo como
son: disefio, ambiente fisico, lenguaje, tecnologia,
forma de comunicacion, como se visten, se tratan
y ademas como presentan las historias, los mitos,
valores y creencias expresadas como ritos y
ceremonias que realizan en la organizacion.

Los valores y creencias adoptadas
corresponden a las acciones generadas por lideres
fundadores en la solucion de problemas o
desarrollo de proyectos que les permite establecer
patrones de comportamiento a los demas
individuos de la organizacion. Es decir, si la
solucién del lider funciona, se asume este éxito
como un valor percibido y como una percepcion
compartida.

Los principios fundamentales son fruto
de soluciones propuestas repetidamente, por lo
que constituyen en garantia de cumplimiento y de
comportamiento del grupo por ser el camino
correcto. Por lo tanto, los principios son guias del

@ Unillanos

Figura 6. Comparativo de tedricos relacionados
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grupo para comportarse, percibir, pensar e
interpretar.

Estructuras y procesos visibles en

L ARTEFACTOS la organizacién

|

VALORES Y CREENCIAS Filosofia, estratégia y metas
ADOPTADAS (propésitos y justificaciones)
< :
Croencias, percepciones, pensamientos
PRINCIPIOS
y sentmientos dados por hecho
t FUNDANENTALES (Ultima fuente de valores y acciones)

Figura 7. Niveles de cultura segun Schein.
Fuente: Schein (2004).

Para Nieto (2015), la cultura
organizacional toma relevancia en virtud de la
propuesta de Cameron y Quin, (2006), quienes
establecen que el éxito de las primeras 5 empresas
desde el afio 2000, no han sido de las que asumen
la teoria porteriana de la Competividad sino de
aquellas que se han enfocado al desarrollo de una
cultura organizacional perdurable como fueron
las empresas “Southwest Airlines (21.775%),
Wal-Mart (19,807%), Tyson Food (18,118%),
Circuit City (16,410%) y Plenum Published
(15,689%)”.

El  desarrollo de la presente
investigacion se basa en el mdodulo de “cultura
humanista” del modelo establecido por Nieto
(2015), teniendo en cuenta las préacticas de
gestion humana segun: Ulrich, Chiavenato,
Calderén y Puchol. Adicional a esto el estudio
incluye el tema de cultura organizacional definido
por Schein.

Materiales y Métodos

Tipo de Investigacion. Esta investigacion
usara teoricos con la finalidad de entender la
forma en que se desarrollan los procesos de
gestion humana en la universidad publica de
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Villavicencio. Se realiza mediante un enfoque
cualitativo y el apoyo de cuestionarios, Yy
entrevista estructurada a expertos para establecer
la percepcion de la poblacion objeto de estudio
como es del area de gestion humana, interpretar y
establecer un andlisis de la situacion. Lo anterior
corresponde a un tipo de estudio descriptivo, el
cual busca identificar las caracteristicas, Yy
establece un comportamiento concreto de la
organizacion.

El cuestionario utilizado fue el
desarrollado por el profesor Cesar Nieto Licht
para su proyecto de investigacion nacional,
metodologia replicada por el grupo de
investigacion de la Universidad de los Llanos
Gestion y Desarrollo Organizacional en area de la
salud y educacion La entrevista a expertos son
preguntas estructuradas que se orientan a la
percepcion de criterios prioritarios en el
desarrollo de la gestién humana.

Poblacion. Para el desarrollo de esta
investigacion la poblacion es el personal directivo
y expertos o asistentes del area que desarrolla la
gestion humana en la universidad publica.

A lo largo del desarrollo de
investigacion se desarrollaran dos fases del
proyecto gue se explican a continuacion:

Fase 1. Caracterizacion y descripcion de
procesos. Se realiza una revision documental,
cuestionario al director del area gestion humana,
y aplicacion de entrevista estructurada a personal
experto del area para determinar los aspectos
organizacionales de la universidad publica.

Fase 2. Jerarquizacion de elementos
clave. A través del procesamiento de datos se
establecen los elementos clave en el desarrollo de
las actividades de gestion humana de la
Universidad puablica.

Resultados

De los Aspectos Organizacionales de la
Universidad de los Llanos

Mision: formar integralmente
ciudadanos, profesionales y cientificos con
sensibilidad y aprecio por el patrimonio histérico,
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social, cultural y ecologico de la Humanidad,
competentes y comprometidos en la solucién de
problemas de la Orinoquia y el pais con visién
universal, conservando su naturaleza como centro
de generacion, preservacion, transmision y
difusion del conocimiento y la cultura
(Universidad de los Llanos, 2010).

Se plantea de manera implicita que para
el cumplimiento de la mision institucional
requiere de un personal docente y administrativo
de una alta calidad e idoneidad, y por ende un area
de gestion humana desarrollada.

De su Naturaleza Juridica de
Universidad de los Llanos

la

La Universidad de los Llanos fue
fundada en 1974 como Universidad Tecnologica
de los Llanos Orientales, de caracter publico y
autébnoma, con domicilio  principal en
Villavicencio, con la posibilidad de establecer
seccionales en cualquier lugar del territorio
nacional (Acuerdo Superior 004 de 2009).

De la Resefa Historica de la Universidad
de los Llanos

Para el afio 1972 con la Ordenanza 019
del 20 de noviembre se crea Instituto Técnico
Universitario de los Llanos Orientales (ITULL),
inicio con programas de formacién como técnicas
agropecuarias, paramédicas, docencia. En 1974,
Lopez Michelsen aprueba el decreto de creacion
de la Universidad Tecnoldgica de los Llanos
Orientales con sede en la Ciudad de
Villavicencio. Abre actividades en el Colegio
INEM de Villavicencio

La sefiora Felicidad Barrios de Bonilla
dond un terreno de la hacienda Barcelona, la
inauguracion en este lugar se realizd el 12 de
febrero de 1977.

Con la ley 30 de 1992 cambio de
Institucion Universitaria a Universidad de los
Llanos, lo que genera la apertura a programas de
posgrado inicialmente en convenios con
universidades Nacional, Andes y Javeriana.
(Leonardo, 2015)

En 1999, el gobierno departamental
entrega (junio 29 de 1999) la sede del antiguo
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hospital San Antonio como parte de pago de las
regalias del petroleo. (Leonardo, 2015), lo que se
convierte en la sede urbana de la Universidad.

Durante el aflo 2006 oferta su primer
programa de maestria la de Acuicultura y en el
2015 logro la aprobacion del primer programa de
doctorado en Ciencias Agrarias. De igual manera
la Universidad de los Llanos recibe por tres afos
certificacion de calidad lIcontec, por el Sistema
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Integrado de Gestion — SIG desarrollado a partir
del 2013.

En la actualidad la Universidad de los
Llanos, ofrece a la comunidad un total de 40
programas académicos asi: 2 programas
tecnoldgicos, 15 programas de grado, 15
Especializaciones, 7 maestrias y 1 programa de
doctorado.
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Figura 8. Estructura Organica de la Universidad de los Llanos (2015). Fuente: Cruz (2015).

De la Estructura de la Universidad de los
Llanos

En 1994 nace la estructura organica
actual de la Universidad, (Acuerdo 062 de 1994)
estableciendo la siguiente estructura:

Consejo Superior, Consejo Académico,
Rectoria (Control Interno, Oficina de Planeacion,
Secretaria General (Oficina de Admisiones,
Registro y Control Académico y Oficina de

15

Correspondencia y Archivo)), Vicerrectoria
Académica (Facultades de: Ciencias Humana,
Ciencias Basicas e Ingenieria, Ciencias de la
Salud, Ciencias Agropecuarias y Recursos
Naturales (Cada facultad cuenta con sus
respectivas unidades tales como: (Consejo de
Facultad, Escuelas, Departamentos, Institutos)),
Instituto de Investigaciones de La Orinoquia,
Instituto de Educacion Abierta y a Distancia),
Vicerrectoria De Recursos Universitarios
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(Division Financiera (Seccién de Presupuesto y
Contabilidad, Seccion de Unidad de Costos,
Seccion de Tesoreria, Seccion de Almacén),
Division de Servicios Administrativos (Seccién
de Recursos Humanos y Seccion de Servicios
Generales), Division de Recursos de Apoyo

(Seccion de Biblioteca, Seccion de Publicaciones
y Ayudas Educativas), Division de Extension,
Promocién y Desarrollo (Seccion de Extension y
Convenios, Seccion de Operaciones Comerciales)
y finalmente la Division de Bienestar
Universitario.

0

Evoluciéon Docentes por Tipo de Vinculacion Laboral (2.000 - 2.015)
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Figura 9. Evolucion de docentes por tipo de vinculacion 2000 - 2015. Fuente: Cruz (2015).

dichas areas, asi como definir jerarquicamente los

Evolucion Administrativos segun la Vinculacién Laboral (2.000 - 2.015)
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Figura 10. Evolucién de administrativos
por tipo de vinculacion 2000 - 2015. Fuente: Cruz
(2015).

En el 2005, la Universidad acoge el area
de talento humano y administracion el estatuto
administrativo, cuya razén se basaba en regular

(5D Unillanos GE~N

empleos.

Acuerdo Superior 024 de 1998 “el cual
establecia el sistema de nomenclatura y
clasificacion de los empleos de la Universidad de
los Llanos, en los niveles profesional, técnico y
asistencial”
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Respecto a la planta de personal en el
afio 2015 la Universidad de Llanos registra un
total de 666 docentes entre contratos de planta,
ocasionales tiempo completo y catedraticos y 671
administrativos entre planta administrativa,
trabajadores  oficiales, y  administrativos
contratistas, para un total de 1337 trabajadores.
Ver figuras 9 y 10.

De las Politicas y Normas

La Universidad de los Llanos establece
una plataforma estratégica con el fin de alinear las
actividades institucionales de toda la comunidad

Como institucion cuenta con un talento
humano idéneo que, a través de la cualificacion,
interpreta, adecla y se apropia de la ciencia y la
tecnologia a través de la docencia, la
investigacion y la proyeccién social.

La Universidad de los Llanos busca
consolidar su cobertura, la promociéon y la
generacion de nuevos programas académicos
sobre la base de las necesidades cientificas,
profesionales y de desarrollo econémico, social y
ambiental (Universidad de los Llanos, 2010).

En cuanto a sus valores, la Universidad
de los Llanos acoge los valores universales de la
verdad, la libertad, la honradez, la justicia, la
equidad, la tolerancia y el compromiso con los
derechos humanos, los deberes civiles y la
prevalencia del bien com(n sobre el particular.

Por principios, los de autonomia,
universalidad, responsabilidad social, pluralidad
argumentada, equidad, libertad de cétedra,
convivencia, transparencia 'y democracia
participativa.

La Universidad tiene como politicas las
de Formacion Integral con Fundamento Social e

Lo anterior se manifiesta en
estructuracion por procesos de la Universidad.

Su
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Figura 11. Sistema integrado de gestidn
Universidad de los Llanos. Fuente Unillanos
(2015).

Con base en estos valores, principios y
estrategias, la Universidad de los Llanos asume el
proceso de Acreditacion del CNA y define en
2010 el Sistema Integrado de Gestion SIG
compuesto por el Sistema de Gestion de Calidad
SGC (Ley 872 de 2003, Decreto 4110 de 2004),
el Sistema de Desarrollo Administrativo
SISTEDA (Ley 489 de 1998, Decreto 6322 de
2005), el Modelo Estandar de Control Interno
MECI (Ley 87 de 1993, Decreto 1599 de 2005,
Decreto 943 de 2014) e incorpord la gestion
adelantada por Autoevaluacion y Acreditacion de
Calidad de Programas Académicos Ley 30 de
1992 (Resolucion Rectoral 1729/08), como se
manifiesta en su pagina institucional.

Resultados del Cuestionario para la
Descripcion de los Procesos de Gestion

Identidad Regional, Consolidacion de Humana

Comunidad Académica para el Desarrollo

Institucional, Gerencia Educativa y Cultura de la

Planeacion como Factores de Cambio, Del Proceso de Administracion de
Autoevaluacion Permanente como fuente de Personal.  Dentro de los aspectos positivos se
Mejoramiento Continuo y busqueda de la destaca:

Excelencia 'y  Acreditacion Institucional

(Universidad de los Llanos, 2010).
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Los beneficios sociales son efectuados
dentro del marco de la ley

REVISTA

=y

=N




Vol 4 No. 2 julio - diciembre 2017
ISSN 2346-3910 ( En linea)

Procesos de Gestion Humana en Universidades Publicas de Villavicencio por Juan Carlos Leal Céspedes — Laura Fernanda
Lozano Pernett — Ginna Paola Orozco Castro. P. 6-24

Los beneficios incluyen prima, vacaciones,
cesantias, intereses a cesantias, pago de salud y
pension.

El pago es realizado puntualmente dentro
de las fechas establecidas

Los colaboradores consideran que los
beneficios sociales son mejores y se incrementan
con el tiempo.

La organizacion cuenta con beneficios
sociales extralegales: planes de vision, paseos,

determinado, algunos de aproximadamente 16
anos.

7. Segun el experto, falta un area de gestion
humana fortalecida, lo que genera muy poca
cobertura en la totalidad de los procesos
institucionales.

Del Proceso de Seleccion de Personal

Dentro de los aspectos positivos se
destaca:

salidas programadas, recreacion, areas de 1. La Institucion lo considera un proceso de vital
descanso y actividades deportivas importancia
Los beneficios extralegales son calificados 2. El proceso estd estructurado y por

como excelentes

Para la Universidad es importante efectuar
prestaciones sociales, beneficios econémicos y
NO econémicos como fuente de motivacion

La organizacion proporciona oportunidades
de crecimiento econémico y profesional.

Frente a aspectos negativos es preciso
reconocer:

1. Segin el experto, la Institucion no ha
articulado  adecuadamente las normas
mayores y menores.

2. Segun el experto, la Institucion no tiene
definido una politica y un plan estratégico de
talento humano, por lo que los procesos se
encuentran sueltos independientemente.

3. Segun el experto la Institucion no da

importancia a la oficina de talento humano, se

conoce actualmente como Division de

Servicios Administrativos

Segun el experto en la Institucién los procesos

estan rotos, es decir no corresponde a las

verdaderas necesidades

5. Segun el experto la vinculacion a traves de
procesos de seleccion, convocatoria publica
en el area administrativa, la mayoria de las
veces se ha realizado mediante procesos

competencias, cuenta con verificacion de
referencias

3. Cuenta con recursos econdmicos para realizar

el proceso de reclutamiento y seleccion.

El perfil del cargo guia la solicitud de la

vacante, documentos tales como, curriculum

vitae, antecedentes judiciales, diplomas,
identificaciones, recomendaciones,
certificados.

5. La organizacion utiliza un método de
reclutamiento mixto (interno y externo) para
las diferentes vacantes

6. Se aplican pruebas que permiten identificar
competencias del candidato

7. EIl area encargada de tomar la decision de
seleccion es la alta direccion para cargos
administrativos.

8. En el area docente se evalla la hoja de vida y
casos practicos de clase e investigacion

9. EIl proceso de reclutamiento en general se

realiza por pagina web

el proceso de reclutamiento externo acude a

fuentes como universidades y asociaciones

Las técnicas de reclutamiento externo se

hacen por recomendaciones del personal,

gremios, o universidades.

10.

11.

politicos 12. Para cargos administrativos el proceso de
6. Segln el experto, existen cargos de seleccion lo realiza el area de recurso humano
provisionalidad  suplidos  por  tiempo
(§ Unillanos 18 SE(N
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y la gerencia, esta ultima ejecutar el proceso
de reclutamiento de personal.

Frente a aspectos negativos es preciso
reconocer:

1. Carece de una politica formal para cubrir
vacantes con prioridad en colaboradores
internos

2. Posee base de datos de hojas de vida, pero no
para identificar posibles candidatos

3. En vacantes administrativas, el é&rea

solicitante no tiene participacion en el proceso

No se lleva a cabo reclutamiento interno para

el &rea administrativa ni docente

5. No se realizan ascensos, transferencias, o
programas de desarrollo para el personal,

6. No tiene en cuenta aspectos relacionados con
la orientacion al cliente.

7. No se promueven la autoconfianza, la
originalidad y el espiritu emprendedor de los
colaboradores.

Del Evaluacién del

Desempefio

Proceso de

Dentro de los aspectos positivos se
destaca:

1. Proceso formalizado y estructurado para los
ambitos administrativo y docente

2. La Universidad realiza dos evaluaciones
consolidadas por afio, y realizada por el area
de Servicios Administrativos

3. La evaluacion del desempefio es mediante

cuestionario para docentes y administrativos,

la observacion vy verificacion solo para

administrativos y por el supervisor.

Los resultados se comunican individualmente

por medio de correo electrénico. Permite

instancia de verificacion y ajuste.

5. Se valora el trabajo en equipo de los
colaboradores en el area administrativa

6. Se otorga reconocimiento por cumplimiento
de funciones y labor destacada
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7. La organizacion reconoce que la evaluacion
contribuye al enfoque de lo prioritario y
estratégico

Frente a aspectos negativos es preciso
reconocer:

1. Para los cargos administrativos no hay
evaluacion al jefe, ni evaluacion entre ellos, y
menos autoevaluacion.

2. Falta de un area encargada de todos los
procesos de gestion de talento humano, existe
la Division de Servicios Administrativos y el
area de asuntos docentes, en las cuales se
tratan diferentes aspectos.

De los Elementos Criterios en la
Aplicacion de los Procesos de Gestion Humana

Como conclusién y teniendo en cuenta
la informacion obtenida del director y Expertos,
podemos determinar que los procesos de mayor
prioridad en la Universidad son: administracion
del personal, seguido por el de Evaluacion,
compensacion y seleccion, lo anterior se aplica a
las areas administrativa y docente de igual
manera.

Administracion del personal. La
institucion divide los procesos para personal
docente y no docente. El area de docencia cumple
propdsitos misionales para la formacion integral
(docencia, investigacion y proyeccion social),
actividades que se tienen en cuenta para la
distribucion de tiempos y evaluacion posterior.

La Administracion de personal en la
Universidad de los Llanos, incluye el proceso de
contratacion de personal administrativo y
docente, la liquidacion y pago de ndmina.

El criterio que determina las actividades
del proceso de administracion del personal es el
normativo, teniendo en cuanta el nivel de estas
(Acuerdos, o resoluciones), de igual manera la
necesidad la cual surge del area que lo solicita y
finalmente el recurso financiero para cubrir la
vacante.
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Seleccion de personal. El proceso de
reclutamiento y la seleccion de personal son
diferentes para el area administrativa como para
el area de docencia. ElI proceso se encuentra
estructurado y formalizado por parte de la
Institucion en el SIG.

El criterio que predomina de acuerdo a
la encuesta y entrevista es del cumplimiento
normativo seguido de la necesidad manifiesta y
justificada de las diferentes areas, la
administrativa y la docencia, y finalmente el del
recurso financiero para cubrir dichas plazas

El criterio que predomina es el
cumplimiento de un requisito normativo y la
ejecucion de normas menores para satisfacer los
requisitos contractuales. EI concepto general de la
evaluacion es el cumplimiento de la funcion, mas
no de la calidad del producto final de esa funcién.

Conclusiones

Desde el punto de vista historico, la
Universidad de los Llanos, a partir del afio 2000
ha realizado los mayores avances en su apertura
organizacional con la oferta a nivel de pregrado,

Evaluac_:lon_ , de dese_mpeno. E_ste posgrado y proyectando ampliar su cobertura a la
proceso la Institucion lo considera de vital = :
. ) o region Orinoquense.
importancia por la posibilidad de

retroalimentacion y enfoque que brinda a sus
colaboradores de alinear sus intereses con los de
la organizacion. Para el area docente, la
Universidad realiza evaluaciones cada nivel,
catedratico, ocasional, provisional y el de planta.

Los docentes catedraticos realizan una
autoevaluacion, se incluye a los estudiantes, y
otra del Comité de programa. No se realiza
retroalimentacion de resultados. Debido al
porcentaje de valoracion asignado a los
estudiantes, estos manifiestan inconformidades
debido a la continuidad de docentes que han
calificado de manera negativa.

En el caso de los docentes de planta y
ocasionales, la evaluacién depende de la
productividad, establecida en un plan de accion
semestral, lo que adiciona a la evaluacion
docentes (idéntica de los catedraticos), por lo que
al final se pondera la evaluacion docente (con tres
evaluaciones) y la evaluacion de funciones
administrativas realizada por el Consejo de
Facultad. En el caso de los docentes
provisionales, no se realiza ningun tipo de
evaluacion.

Referente a los cargos en la parte
administrativa y de docencia carecen de una
evaluacion de desempefio por falta de planeacion
y en su defecto el superior realiza una evaluacion
mediante un formato genérico de cumplimiento
de funciones.
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La ampliacion de oferta educativa
conlleva a una reestructuracion de su
normatividad creando nuevas facultades, y areas,
lo que conlleva a estructuracion de la Universidad
por procesos Y recibir la acreditacion Icontec. La
certificacion de calidad esta soportada en el
desarrollo de su Sistema Integrado de Gestion
manifestando su compromiso con la calidad. Lo
caracteristico es su aplicacion y desarrollo
inicialmente a los procesos estratégicos Yy
posteriormente a los procesos de apoyo.
Posteriormente en los procesos de evaluacion y
finalmente los misionales. En la actualidad no se
propone un area de Gestion humana que unifique
el manejo de sus procesos relacionados, sino que
se maneja a través una Division de servicios
administrativos.

Desde el punto de vista de la alta
gerencia, la Universidad proyecta unos objetivos
estratégicos alineados a través del plan
estratégico de gestion de direcciona todos los
niveles de la Universidad, sin embargo, es
evidente que la gestion humana no se encuentra a
ese nivel sino como estrategia de apoyo.

Los procesos expuestos en esta ponencia
como son: Administracion, seleccion y
evaluacion de desempefio de personal, se debe
analisis y describir desde las formas de
contratacién como son: personal administrativo y
personal docente, por lo que implica en algunos
casos normatividad y procedimientos diferentes
para cada uno.
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La Universidad de los Llanos, presenta
una estructura formal con su respectiva
normatividad en los de administracion de
personal, seleccion del personal y evaluacion,
para los tipos de contratacion ya sea
administrativo o de docencia. Esta estructuracion
esta direccionada a través del Sistema integrado
de gestion, pero presenta deficiencias en cuanto a
agilidad en el desarrollo como en la unificacion
de informacion.

El proceso de Administracion del
personal cumple a cabalidad las exigencias de la
norma en este respecto, pero con relacion al area
administrativa ~ presenta  las  siguientes
deficiencias: la forma de reclutamiento no incluye
personal interno, la seleccion  depende
directamente de la alta gerencia, se presenta alta
rotacion de personal. En cuanto a los docentes,
presenta un mayor nivel de estructuracién por
cuanto el inconveniente radica en el recurso
financiero para cubrir las vacantes docentes.

El proceso de Seleccion, se encuentra
estructurado, se realiza mediante pagina web,
depende de una necesidad manifiesta, los recursos
financieros y del cumplimiento de la norma. Para
cargos administrativos, su reclutamiento puede
ser mixto, y la seleccion se hace mediante la
aplicacion de instrumentos y la eleccion del
candidato depende de la alta direccion. En el caso
de la docencia, su proceso es estrictamente de

e investigacion) es realizada por el consejo de
facultad. EI criterio general de evaluacion es el
cumplimiento de la funcion asignada.

El criterio que determina las actividades
del proceso de administracion del personal para la
seleccion de personal y para la evaluacion son: el
normativo, teniendo en cuanta el nivel de estas
(Acuerdos, o resoluciones), de igual manera la
necesidad la cual surge del area que lo solicita y
finalmente el recurso financiero para cubrir la
vacante, y el cumplimiento de la funcion para el
proceso de evaluacion.

Para la Universidad publica el criterio
principal de sus procesos es el cumplimiento de la
norma, ya que su no cumplimiento se pueden
desprender procesos y sanciones disciplinarias.
En segundo lugar la necesidad manifiesta por la
unidad que lo requiere, ya que bajo el principio
institucional de austeridad y eficiencia solo se
debe requerir el personal necesario para su
desarrollo misional el cual tiene un gran impacto
social; en tercer lugar, el criterio de recurso
financiero el cual debe estar justificado y
presupuestado para poder ejecutarse, lo cual se
convierte en una herramienta de evaluacion de la
gestion; y finalmente el proceso de evaluacion
tiene encuentra el cumplimiento de la funcion del
empleado como tema eje de su evaluacion de
desempefio periddico.

cumplimiento formal y depende Gnicamente de la Finalmente, la Universidad - publica
neceZidad el ?/echr)so financiero. Las presenta  un avance _significativo en la

- y .. ' estructuracion y formalizacion de sus procesos de
condiciones y requisitos los establecen los

programas a donde van las postulaciones.

El proceso de evaluacién, aunque esta
formalizado, es diferente para cada tipo de
contrato. Los contratos administrativos de
prestacion de servicios se evalian mediante un
simple formato de cumplimiento de funciones, los
empleado publicos administrativos solo se evalla
el cumplimiento de su funcion de manera general.
La evaluacion a docentes tiene dos componentes
generales: 1) la evaluacion de la funcién docente
(compuesta por la evaluacion de los estudiantes,
autoevaluacion y evaluacion del consejo de
facultad); y 2) la evaluacion de la funcion
administrativa (administrativa, proyeccion social
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gestion humana especialmente la Administracion
de personal, la seleccion y la evaluacién de
personal evidenciados en el Sistema integrado de
gestion, y los criterios generales de aplicacion
son: el cumplimiento de la normatividad, el
cubrimiento de la necesidad de personal, y los
recursos financieros para sostenerla.
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