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PREFACIO

En la sociedad actual, existe aun un gran numero de personas que no
acaban de comprender la necesidad y naturaleza real del cambio. En
este contexto, esta incluido el Sistema de Recursos Humanos (SRRHH)
de la Universidad Nacional del Centro del Peru (UNCP); institucion, por su
razon de ser, esta intimamente relacionada con las Tecnologias de
Informacion y la Comunicacion (TIC); las mismas que tendran un
profundo efecto en las personas en lo que se refiere a sus modos de
vida, en sus actitudes, sentimientos y aptitudes. Pues, cabe una
interesante pregunta: ;Como cambiara su trabajo, su institucion, su

hogar, debido al uso cada vez mayor de las TIC?.

En la década de los setenta, se predijjo la llegada del mundo
globalizado, que el fenédmeno Intranet/Internet/Extranet junto con las TIC,
hoy, estan haciendo posible. James Martin ey publicé en 1978 una obra
LA SOCIEDAD INTERCONECTADA, en la que pronostica la sociedad en
la que vivimos actualmente: “ Las nuevas autopistas electronicas” vy

presenta la “ciudad virtual”.

En Europa, en 1994, el Libro Blanco de la Comision Europea sobre
“Crecimiento, Competitividad, Empleo, Retos y Pistas para entrar en el

siglo XXI" indica las medidas que se deben tomar para aprovechar el

) James Martin, The Wired Socicly, Prentice Hall, Inc., 1978. Version Espaiiola
La Socicdad Interconcctada, Madrid, Tcenos, 1980.
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cambio social que se esta produciendo con la introduccion de las TIC en
todos lo ambitos de la actividad humana. Estas TIC no sustituiran, por
suerte, al Recurso Humano (RH); muy al contrario, podremos disponer de
los mejores profesores, personal administrativo y mejores alumnos, en el
caso del sistema universitario, disfrutando de su sabiduria sin necesidad

de su presencia fisica.

Uno de los graves problemas, que algunos piensan, traeran las TIC es
la deshumanizacion; sin embargo, pienso, y en esto coincido con Bill
Gates ), que muy al contrario las TIC proporcionaran beneficios
crecientes en todas las areas sociales. Pues, los impactos mas
sobresalientes que causaran en la nueva cultura organizacional, en el
caso de la UNCP, a través de su Sistema de Recursos Humanos

(SRRHH) son:

1° Enriquecimiento de la cultura.
2° La cultura se hara mas igualitaria.
3° Tendencia a la globalizacion de la cultura.
4° Facilidad para la formaciéon continua, como mision del sistema
universitario.
5° Empleos y Trabajo:
. El concepto de “Trabajo para toda la vida" esta desapareciendo.
. El concepto de carrera profesional sera diferente al actual.
La carrera sera un proceso continuo de planificacion y adaptacion, de
meditacion y asesoramiento. La prioridad comienza a ser la

autorrealizacion.

) Bill Gates, Camino al Futuro, Madrid, McGraw - 11ill, 1996, p.181.



La “era de la postinformacion” que viviremos a partir de esta segunda
mitad de los noventa y sobre todo en el siglo XXI sera GLOBALIZADORA
la que se extendera a todas las partes de la sociedad, en la que esta
inmersa el SRRHH de la UNCP; por lo que con un ENFOQUE
SISTEMICO la GESTION de este sistema se lograra los cambios

profundos y duraderos de sus componentes.

Mi permanente preocupaciéon, en el marco de la administracion de la
UNCP, es el Sistema de Recursos Humanos puesto que sera el
responsable del manejo de las TIC y del despegue institucional; para que
esto ocurra, veo la necesidad de dotar una gestion de este recurso con
un enfoque sistémico. Asi una de las razones para desarrollar esta tesis a
la que he titulado “Gestion de Recursos Humanos en una Universidad
con un Enfoque Sistémico”, es la naturaleza ineludible de los TIC; y las

otras, son las que enuncio en el capitulo | en su parte introductoria.
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RESUMEN

Los recursos humanos de las organizaciones representan a una de sus
mayores fortalezas en potencia. Sin embargo, todavia no se aprovecha
en el desarrollo de las mismas; mas aun en las universidades que
también tienen esta caracteristica. Por lo que una gestién de recursos
humanos en la universidad con un enfoque sistémico permitira al sistema
universitario lograr una ventaja competitiva. Para ello, se hace el analisis,
el disefio y la construccion de un modelo de esta gestion y en resumen

consiste en lo siguiente:

CAPITULO [: Marco Genérico de la Situacion en Estudio.
Donde se diagnostica y analiza el sistema de la
Universidad Nacional del Centro del Perd (UNCP) con un pensamiento
sistémico, dinamica de sistemas con un tratamiento como sistemas
blandos al sistema de los recursos humanos cuyos componentes son los

estudiantes, docentes y trabajadores no docentes.

CAPITULO I[I: Pensamiento Sistémico de los Recursos Humanos de la
Universidad Nacional del Centro del Peru.

En el que el tratamiento fundamental del Sistema de

Recursos Humanos SRRHH de la UNCP. es con la Metodologia de los

Sistemas Blandos (MSB) con enfoque sistémico; identificado, entre otros

aspectos, los diferentes sistemas:
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* Sistema de Actividad Humana: SAH.
* Sistema Contenedor del Problema: SCP.

* Sistema Solucionador del Problema: SSP.

El proceso de transformaciéon y los puntos de vista (llamado
WELTANSCHAUUNG) nos permiten describir un Cuadro Pictérico vy

encontrar una definicion basica.

Todo esto, nos conduce a un modelo conceptual y que a través de un

analisis CATWDE ) del problema nos permite validar este modelo.

CAPITULO Ill: Gestion de Recursos Humanos en la Universidad
Nacional del Centro del Peru con un Enfoque Sistémico.
En este capitulo se hace el analisis, disefio y la construccion de
la gestion sistémica de los recursos humanos con todas sus etapas,
enmarcadas dentro de las cinco disciplinas del aprendizaje,
fundamentalmente con el aprendizaje en equipo a traves del gran
proceso de la integracion en la UNCP vy las relaciones entre los
componentes del SRRHH, luego llegar a la Arquitectura Organizacional y
su relacion ciclica con el Cambio Duradero dentro del Orden Implicito.
Todo esto conduce a la ultima etapa de la gestion: La Evaluacion
Sistémica, fundamentalmente con tres métodos de evaluacion vy llegar a
un Plan de Mejora de Resultados.
CAPITULO IV:  Un Modelo Relacional y Dinamico de Gestion de

Recursos Humanos en la UNCP.

1 CATWE - Cliente, Actor, Transformacion, Weltanschauung, Duciio y Entorno.
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Para abordar con provecho, presento, en este capitulo, un

modelo relacional y dinamico; para esto sigo tres fases:

* La Conceptualizacion, con una sintesis del modelo conceptual y su

validacion del capitulo II.

* La Formulacion Sistémica, con el modelo relacional entre los diferentes
componentes de gestion y con la dinamica de cambio permanente y
continuo (aprendizaje profundo).

* La Validacion, para lo cual se incluyen el analisis de sus relaciones

entre lo dinamico y lo relacional y se valida este modelo al poner en

marcha la rueda del aprendizaje en equipo, y con un buen estilo de
disefio se construye un prototipo de universidad como modelo de

organizacion inteligente.
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CAPITULO |

MARCO GENERICO DE LA SITUACION EN ESTUDIO.

1.1 INTRODUCCION

La importancia de los recursos humanos en toda organizacion se ha
acentuado, por la presencia de una serie de presiones internas y externas las
que obligan a hacer un tratamiento mas sostenido, amplio y con una
orientacion estratégica de este tema. Asi, las universidades como
organizaciones inteligentes no escapan del esquema; al contrario, son éstas
en las que mas preocupan tales presiones respecto al manejo de recursos
humanos, por la misma razon de ser del sistema universitario. Recientemente
se ha incrementado la preocupacion en torno a la GESTION DE RECURSOS
HUMANOS EN EL SISTEMA UNIVERSITARIO NACIONAL, debido a muchas

razones entre ellas:

Las universidades nacionales:
* Estan en constante crecimiento de su poblacion.
* Estan en creciente competencia.
* Tienen recursos humanos que no logran aun entender que el cambio de
actitudes y paradigmas es ya una necesidad

* Tienen mayor preocupacion por la carrera y satisfaccion laboral.



* Estan cambiando en la demografia de la fuerza laboral de sus egresados.
* Estan en crecimiento continuo en la complejidad de la gestion de los
Recursos Humanos.

* Estan cambiando sus valores y principios.

Estas preocupaciones, también, me han motivado al desarrollo de un
trabajo de investigacién que consiste en GESTION DE RECURSOS
HUMANOS EN UNA UNIVERSIDAD CON UN ENFOQUE SISTEMICO. El
problema de una administracion de recursos humanos merece un tratamiento
muy sutil, también con un enfoque estratégico, ya que permitira al Sistema

Universitario establecer y mantener una ventaja competitiva a largo plazo.

Hay un sostenido interés en la administracion estratégica de los
recursos humanos en el Sistema Universitario Nacional; sin embargo, esta
lejos de la realidad en la mayoria de estas universidades. La formulacion de
alianzas estratégicas no esta siendo abordada con un sentido adecuado de
prioridades. Al contrario, los requerimientos de personal que forman parte de
esas estrategias son identificados como sub producto de la estrategia y
transmitidos solamente a los Directores de Personal, a fin de que puedan
suministrar los jefes, trabajadores y personal administrativo necesarios en los
diversos niveles de habilidades exigidas por los PLANES ESTRATEGICOS
UNIVERSITARIOS.

La cultura organizacional en la mayoria de las universidades no es aun

sostenida por las razones siguientes:



1. El concepto de “Yo soy mi puesto” todavia persiste.

2. Las responsabilidades se cumplen con un tradicional y obligatorio sistema
de control de personal. Debiendo las personas ser responsables
naturalmente, sin presién, con cambio de actitudes y aptitudes.

3. El concepto de identidad es comprendido con la tarea especifica que se
desarrolla, mas no por todo el sistema integral universitario.

4. La rotacion de puestos del personal no es visto en el sistema universitario
como un proceso estratégico que enriquece conocimientos; mas al
contrario, es tomado como una sancion o castigo.

5. El sistema de evaluacion orientado a resultados, solo preocupa la habilidad
para satisfacer indicadores de rendimiento, sin prestar atencion a las
condiciones que faciltan u obstaculizan la realizacion de dichos
indicadores.

6. Falta, en el sistema universitario, la identificacion clara y precisa de
capacitacion.

7. En el Sistema Universitario Nacional, los canales de comunicacién entre
los miembros de los Recursos Humanos son insuficientes, a [o que se

agrega la poca cultura de comunicacion.

La sociedad nacional y mundial aguarda imperiosamente la llegada de
una nueva era, la era de la informacion; pues, el recurso de informacion se
adquiere en base al conocimiento cientifico y tecnologico, asi se convierte
este recurso en un elemento estratégico mas importante. En este marco
surge, necesariamente, la aplicacion de la tecnologia intelectual del
RECURSO HUMANQO, el mismo que es elemento fundamental de desarrollo,

avance, calidad y competitividad. En este escenario de realidades cambiantes



en forma acelerada, la EDUCACION se constituye en un elemento

fundamental de cambio y adaptacion.

La globalizacién y tecnologia exigen una nueva forma de liderazgo,

dentro del Sistema de Recursos Humanos, con una direccion estratégica.

Arnold Hax ) indica que la esencia del liderazgo es hacer una
GESTION DE RECURSOS HUMANOS con un enfoque estratégico que logre

imprimir la vision a través de todo el Sistema Universitario.

En este contexto el Sistema de Recursos Humanos de la UNCP
constituye uno de los recursos mas valiosos para la Gestion del mismo con
un pensamiento sistémico y la construccién de la VISION ESTRATEGICA de
esta Universidad la que se esta orientando a la VISION EMPRENDEDORA la
misma que necesariamente debe ser gestada y alcanzada con la actuacion
de todo su Recurso Humano, en forma corporativa en base a una
INTEGRACION vertical y horizontal con sus tres niveles: ESTRATEGICO,
TACTICO Y OPERATIVO.

Con este trabajo de investigacion, materia de tesis, se lograra, a
mediano plazo, integrar a todas las partes del Sistema de la UNCP vy
alcanzar, de esta forma, el logro de sus objetivos en un 100% y asi cumplir su
mision y su vision emprendedora. Pues, la Gestion de Recursos Humanos
con un Enfoque Sistémico en la UNCP se convertira, a largo plazo, en un

prototipo de Gestion en el marco de las Universidades Nacionales. Esto se

) Arnold Hax, Gestion de Empresa con una Vision Estratégica. DOIMEN - Economia y
Gestion - México - 1994.



justifica, a su vez, con categorias de decisiones estratégicas vinculadas a la

gestién de recursos humanos.

Una estrategia de recursos humanos debe ser amplia, en el sentido de
abordar todas las diversas actividades de recursos humanos, centradas al
desarrollo de la universidad. Sus fundamentos descansan en el
reconocimiento de las principales categorias de decisiones estratégicas que

es preciso reconocer en la gestion de recursos humanos, en la UNCP:

1. Manejo de la seleccion, promocion y destinacion del flujo de personas

hacia, en y desde la universidad.

2. Evaluacion del desemperio de las personas dentro de la universidad.

3. Recompensar, beneficios complementarios y apoyo motivacional al

personal, a todo nivel.

4. Desarrollo ejecutivo que crea mecanismos para acrecentar habilidades,
oportunidades promocionales y alternativas de carrera al interior de la

Universidad.

5. Relaciones y canales de comunicacion entre todas las partes del Sistema
Universitario, en cuanto se refiere al recurso humano, para establecer un

clima de cooperacion entre todos los niveles de la Universidad.



De este modo, el modelo de gestion de recursos humanos propuesto
permitira identificar y describir los problemas estratégicos centrales
relacionados con cada categoria, asi como las correspondientes alternativas
estratégicas. Las opciones estratégicas disponibles en cada categoria
constituyen la base para definir la POLITICA DE GESTION DE RECURSOS
HUMANOS, vy lograr una SOLUCION SISTEMICA, al problema del
DESARROLLO de la UNCP, en el marco del logro de sus objetivos
planteados para el cumplimiento de su MISION Y VISION
EMPRENDEDORA.



.1.1 Objetivos:

Entendiendo que un objetivo es la declaracion formal de lo que
deseamos lograr, en un plazo definido, para el cumplimiento de la

MISION; en este sentido se plantea los siguientes objetivos:

1°. Definir la politica de mejoramiento continuo en la gestion de recursos
humanos con un enfoque Sistémico en la Universidad Nacional del

Centro del Peru, a mediano plazo y a un 100%.

2°. Optimizar el servicio que brinda la Oficina General de Personal, con
un enfoque estratégico, a todo el recurso humano de la UNCP a

mediano plazo.

3°. Hacer que la UNCP sea una "Organizacion inteligente” donde todos
los miembros de su recurso humano logremos amar a aprender, a

corto plazo.

I.1.2 Hipotesis:
a. La GESTION DE RECURSOS HUMANOS en la UNCP,

necesariamente se hace imperiosa realizarla con un ENFOQUE
SISTEMICO, la misma que debe ser de responsabilidad de todas las
unidades organizacionales de la Universidad, con el uso de las

potencialidades inherentes a cada una de sus areas.



b. El entorno de la Universidad se hace cada vez mas competitivo,

1.1.3

heterogéneo y exigente, lo que obliga a introducir al Sistema

Universitario en la Gestidon de Recursos Humanos.

. Aumenta el tamafo de la estructura del Sistema Universitario, y mas

gente empieza a influenciar metas y decisiones; por lo que es
necesario incorporar estas influencias en la gestion de recursos

humanos.

Estos retos situacionales deben ser vencidos por una estructura
organizacional de la UNCP adecuada y moderna, por un aparato de
procesamiento de informacion eficiente y eficaz, y por un buen estilo

en la toma de decisiones, estratégicamente.

Metodologia:

El presente trabajo de investigacion tiene como filosofia
metodoldgica en el mismo sistema de recursos humanos, con la
interrelacion de sus propios actores; por lo que planteo su desarrollo

tomando en cuenta lo siguiente:

. EL PENSAMIENTO SISTEMICO:

El pensamiento Sistémico tiene muchos beneficios: uno de ellos
es la ayuda que nos proporciona para distinguir entre cambios de bajo
y alto apalancamiento en muchas situaciones complejas en que nos
encontramos en la gestion de recursos humanos. ElI arte del

pensamiento Sistémico consiste en VER A TRAVES de la complejidad



las estructuras subyacentes que generan el cambio. El pensamiento
Sistémico no significa ignorar la complejidad, sino organizar la
complejidad que aclare las causas de los problemas y el modo de
remediarlas de forma duradera. La creciente complejidad en la gestion
de recursos humanos en la UNCP nos induce a suponer que
carecemos de informacion necesaria de todas sus partes del sistema
para actuar con eficacia. Sin embargo, se puede distinguir que sélo se
requiere informacion relevante, de las variables decisivas. Se necesita
hacerlo de modo que ayude a todas las areas del sistema a desarrollar

sus unidades en forma compartida.

En este contexto, el pensamiento Sistémico tiene un filosofia
HOLISTICA la misma que estd orientada al ANALISIS,
ESTRUCTURACION Y DEFINICION de los diferentes sub sistemas o
componentes del problema, antes de tratar de resolverlos; asi, el
enfoque sistémico lo primero que hace es conceptualizar el problema,
lo cual depende del conocimiento que se tenga de la realidad del
mismo; esto permitira la manera de como se podra describir el sistema,
Unicamente despues de estar consciente de este importante concepto,
se debera comenzar con el ANALISIS, luego la ESTRUCTURACION y
la DEFINICION del problema.

. METODOLOGIA DE LA DINAMICA DE SISTEMAS (MDS).

El problema de los recursos humanos de la UNCP esta
identificado dentro del gran problema de la POBLACION, pues,
obviamente es un problema social aun no estructurado; pero el

problema anterior tiene una estructura con retroalimentacion dentro de
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su propio sistema y produce un comportamiento dinamico; por lo que la
metodologia hace entendible y aplicable su tratamiento con su

correspondiente proyeccion y analisis.

Esta metodologia permite comprender la dinamica de sistemas

como actividad humana que explica mediante modelos causales, la
evolucion y comportamiento de sus variables en el tiempo. La dinamica
de sistemas como herramienta de modelaje de sistemas que expresan
graficamente relaciones de manera de bucles, en donde diversas
variables de los recursos humanos interactian entre si conformando
un todo interrelacionado, que hace que el sistema total tenga un

comportamiento determinado, para luego ser analizado.

. METODOLOGIA DE LOS SISTEMAS BLANDOS (MSB)

Mediante esta metodologia se podra formular y definir
claramente el problema de Gestion de Recursos Humanos de la
UNCP, en términos conceptuales identificando los factores que
contribuyen a la naturaleza real de este estado, cubriendo una amplia

concepcion del sistema.

Esta metodologia se basa en el paradigma del aprendizaje;
puede describirse, ademas, como un proceso que emplea el concepto
de sistemas de actividad humana como un medio de conseguir e

INVESTIGAR la situacion en estudio, como efectuar acciones para

mejorarlas.
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La MSB tiene sus variantes, los que se utilizaran en este trabajo
de investigacion, de acuerdo a la naturaleza del problema de la gestion

de recursos humanos como son:

a. La concepcion de la MSB de los Sistemas de Informacion de

personal.

b. El sistema administrativo estratégico.

c. Analisis y Disefio de sistemas de informacion.

Con todo esto, el problema de la gestion de recursos humanos

de la UNCP se estructura. Se definiran las tareas que necesitan ser

realizadas para lograr los objetivos propuestos en el presente trabajo

de investigacion.
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.2 REFERENCIA HISTORICA DE LA UNCP

La Universidad Nacional del Centro del Peru tiene sus primeros
antecedentes con la creacion de la Universidad Comunal del Centro del Peru

(UCCP).

El 25 de Julio de 1942 surgié la primera Comision Organizadora del
Comité Pro Universidad Nacional de Junin; desde esta fecha hubieron
organizaciones y comités gestores de creacion de dicha Universidad los que
no tuvieron éxito, hasta que el 05 de Marzo de 1959 se renovo el comité
siendo Presidente el Dr. Jesus Véliz Lizarraga. Los Miembros del Comité
analizaron las gestiones realizadas por las anteriores comisiones y llegaron a
la conclusiéon de plantear la creacion de una Universidad surgida por el
esfuerzo de toda la comunidad con una base filosofica distinta a las
existentes que vincule permanentemente a la realidad regional y nacional. Asi
se dio inicio a la campafna pro UCCP, especialmente por las comunidades
campesinas lideradas por el comunero Elias Tacunan Cahuana y los
delegados de 123 instituciones quienes se constituyeron en Huancayo el 10
de Marzo de 1959, en la que se firmd el acta de fundacién de la UCCP con
una administracion privada. Finalmente el 11 de Julio del mismo afio los
delegados suscribieron la Escritura Publica de Constitucion de la Universidad,

con las siguientes autoridades:

Rector : Dr. Javier Pulgar Vidal.
Director Gerente : Dr. Jesus Veliz Lizarraga.
Director Financiero : Dr. Victor Alfonso De La Pefa.
Director de Coordinacion : Dr. José Illanes Torino.

Director de Relaciones Publicas : Luis F. Caballero.
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Para el funcionamiento de la UCCP, era necesario obtener la
autorizacion del Ministerio de Educacion; para lo cual emitio la Resolucion
Ministerial N° 17493 del 30 de Noviembre de 1959 en la que se nombro una
comision de evaluacion y con informe favorable de ésta se expide el Decreto
Supremo N° 46 con fecha 16 DE DICIEMBRE DE 1959 rubricado por el
Presidente de la Republica Dr. Manuel Prado Ugarteche que en su articulo 1°

sefnala:

Art. 1° "Reconodcese la fundacion y autorizase el funcionamiento de la
Universidad Comunal del Centro del Peru, la que tendra caracter de

Universidad Particular, con sede en la ciudad de Huancayo”.

De inmediato se procedié a efectivisarse donaciones y adquisiciones

de infraestructura, tales como:

1. EI 09 de Noviembre de 1959 se adquirio el inmueble, sito en la calle
Real 160 Huancayo (actual sede del local central), por la suma de S/.

400,000.00 Soles Oro.

2. El Sr. Manuel Alonso Flores don6 S/. 50,000 Soles Oro con lo que se

pago un area de 644 m? del actual local central.

3. El 17 de Febrero de 1961, el Arzobispado de Huancayo transfirid en
venta la actual Granja Agropecuaria de Yauris de un area de 80,000

m2, por la suma de S/. 150,000.00 Soles Oro.



14

En 1960 se realizd el primer examen de admisiéon a las facultades

creadas siguientes:

1. Ciencias Geograficas y Planeamiento;
. Recursos Naturales;
. Ciencias Forestales;
. Zootecnia;

. Agricultura y Oceanografia;

2

3

4

5

6. Ingenieria Industrial;
7. Economia, Estadistica y Finanzas;

8. Administracion Publica y Privada;

9. Contabilidad, Comercio y Calculo Actuarial;
0. Ciencias Sociales y Seguridad Social;

11. Educacion Comunal y

12. Arquitectura Social.

Con el funcionamiento de la Universidad en la ciudad de Huancayo, los
pobladores organizados en lugares distantes, gestionaron la creacion de

filiales, surgiendo las siguientes:

. En Lima (hoy Universidad Nacional “Federico Villareal’) con las
carreras de Arquitectura, Economia, Ciencias Financieras y Contables

y Educacion Inicial, Primaria y Secundaria.

. En Huacho (hoy Universidad Nacional “José Faustino Sanchez
Carrion”) con las especialidades de Agricultura y Oceanografia (actual

Pesqueria), Administracion y Contabilidad.
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. En Cerro de Pasco (hoy Universidad Nacional “Daniel Alcides Carrion”)

con las carreras de Educacion Secundaria y de Ingenieria Industrial.

. En Huanuco (hoy Universidad Nacional “Hermilio Valdizan”) con las
carreras de Administracion, Recursos Naturales (Agronomia) vy

Contabilidad.

Luego de gestiones, discusiones, movilizaciones del pueblo de
Huancayo, comunidades, estudiantes y docentes de la UCCP, el 02 de Enero
de 1962 se expide la Ley N° 13827 de NACIONALIZACION de la Universidad
firmada por, el entonces, presidente de la Republica Dr. Manuel Prado

Ugarteche y el Ministerio de Educacion Dr. Dar Acevedo indicando en su:

Art. N°1  “Conviértase por la presente Ley, la Universidad Comunal del
Centro del Peru, en Universidad Nacional del Centro del Peru,
con sede en la ciudad de Huancayo, regida por Ley Universitaria

N° 13417".

Como Universidad Nacional del Centro del Peru, el gobierno doto las

siguientes estaciones experimentales:

1. Por Ley N° 15129 el 08 de Agosto de 1965 se transfiere la Estacion
Experimental Agricola de Junin hoy Estacion Experimental
Agropecuaria de el Mantaro: (EEAM) de una extension de 80

hectareas a la UNCP.
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2. Porla misma Ley se transfiere la Granja Agropecuaria de Satipo hoy
Estacion Experimental Agropecuaria de Satipo: (EEAS) de una

extension de 266.95 hectareas.

La Cerro de Pasco Cooper Corporation con fecha del 22 de Abril de
1965 transfiere en donacion una extension de 20.2 hectareas el fundo el
Porvenir, ubicado en el Km. 4.5 de la Carretera Central (actual Ciudad

Universitaria).

Las exigencias de la sociedad y del entorno en su conjunto, permitio la
creacion de nuevas carreras profesionales y su diversificacion, inclusive su
descentralizacion a lugares como la provincia de Satipo (1995) y Junin
(1996), en la que ya se iniciaron sus actividades académicas. De igual forma

se esta dando partida de nacimiento en la Provincia de Tarma.

Asi mismo por las necesidades internas y externas se ha creado la
Escuela de Post Grado, la misma que a partir de 1991 viene funcionando y

dando mayor nivel académico en cuanto se refiere a investigacion.
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1.3 FACULTADES, CARRERAS PROFESIONALES Y POST
GRADO

La UNCP, actualmente cuenta con 20 facultades, 28 carreras
Académicas Profesionales y una Escuela de Post Grado con cinco

especialidades de Maestrias:

1.3.1 Pre Grado
01 Administracion de Empresas.
02 Agronomia.
03 Antropologia.
. Ciencias de la Comunicacion.
04  Arquitectura.
05 Ciencias Agrarias de Satipo.
. Agronomia.
. Forestales.
. Ingenieria en Industrias Alimentarias.
. Zootecnia.
06 Contabilidad.
07 Economia.
08 Enfermeria.
09 Ingenieria Eléctrica,

. Ingenieria de Sistemas.

10 Ingenieria Forestal.
11 Ingenieria en Industrias Alimentarias.
12 Ingenieria Mecanica.

13 Ingenieria Metalurgica y de Materiales.
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15
16
17

18
19
20

1.3.2 Post Grado
01
02
03
04
05

Ingenieria de Minas.
Ingenieria Quimica.
Medicina Humana.
Pedagogia y Humanidades.
. Biologia y Quimica.

. Ciencias Sociales e Historia.
. Educacion Fisica.

. Educacion Inicial.

. Educacion Primaria.

. Espanol y Literatura.

. Matematica y Fisica.
Sociologia.

Trabajo Social.

Zootecnia.

Maestria en Desarrollo Rural.

Maestria en Didactica Universitaria.

Maestria en Suelos Andinos y Tropicales.

Maestria en Sistemas de Produccion Agropecuaria.
Maestria en Administracion.

. Finanzas.

. Informatica para la Gestion.

18
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1.4 MARCO INSTITUCIONAL Y LA UNIVERSIDAD PERUANA

Como en toda organizacion dinamica, la UNCP tuvo y tiene una serie
de cambios, en diversos aspectos en lo académico, investigacion; extension y
proyeccion social, administrativo y gobierno, bienestar social, infraestructura y

especialmente en la GESTION DE RECURSOS HUMANOS.

En aplicacion de la Ley Universitaria 23733 y del Estatuto Universitario,
la estructura académica y administrativa consigna un sistema de Facultades,
carreras Academicas Profesionales, con Departamentos Académicos y
régimen de estudios, actualmente, de caracter semestral y curriculum flexible

o rigido, segun sea el caso.

I.4.1 Estructura General

Para el normal desarrollo de sus funciones de la UNCP ha
determinado la Estructura Organica de acuerdo a la Ley 23733 y el
Estatuto Universitario, estructura que viene modificando acorde con los
cambios de la realidad de la regién, del pais y del mundo, esto por el
caracter coyuntural técnico, econdémico y social de las necesidades de

su interno y entorno.
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1.4.2 Recurso Humano de la Universidad Nacional del Centro del Perui

1.4.2.1 POSTULANTES E INGRESANTES.
Con la fijacion de vacantes por cada proceso de admision, se
convoca a los jovenes a postular a una de las carreras profesionales

proceso que implementa la seleccion periddica dos veces por ano

desde el afno de 1990.

En cada proceso de admision, el numero de vacantes es
constante que lo determina cada facultad dependiendo de muchos
factores, entre ellos limitaciones de infraestructura, laboratorios,
mobiliario, personal docente, presupuesto; mientras que el nimero de
ingresantes con el rendimiento académico de los postulantes tienen
una causa - efecto positivo esto debido a una politica del consejo
universitario, que a partir del proceso de admision 1997-ll; el ingreso

es con la nota minima de 10.5

TASA DE VACANTES: (Condicion Limitativa)

Ingresantes \\

4 (+) o v
. Rendimiento Acadéemico

de Postulantes
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Si bien, la tasa de vacantes es limitada y constante, la misma que es
fijada por cada facultad; el nimero de ingresantes es mayor en la medida que
el rendimiento académico de los postulantes sea mayor; al mismo tiempo, a
mayor numero de postulantes, aumenta el rendimiento académico

(competitividad). Por lo que el fendbmeno causa - efecto del proceso de

admision a la UNCP es positivo.
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En el proceso de admision de 1997- se ha aportado 1351
vacantes y por factores de la no cobertura en algunas modalidades
como por ejemplo CPU, primeros puestos, deportistas destacados,
traslados, solo ingresaron 1221 estudiantes, habiéndose presentado

5,786 postulantes con lo que arroja una competitividad de 4.74

postulantes por vacante.



CUADRO N° 2

.4.2.2 POBLACION ESTUDIANTIL UNCP: 1990 - 1997

25

ANO 1990 | 1991 | 1992 | 1993 | 1994 | 1995 | 1996 | 1997
POBLACION [9,563 |9,538 [9,034 |8,728 |9,149 |[10,363 |9.622 |8,488
DIFERENCIA [[Referencial | 25() | 529(-) | 835(-) | 414(-) | 800(+) | 59(+) |1,075()
TASA (+/-) |Referencial [0.26 (- ) [5.53 (-) |8.73 (-) |4.33 () |8.36(+) | 0.62(+) | 11.24 (-)
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El fendmeno de poblacion estudiantil en la UNCP esta sujeto a
muchos factores: Asi por ejemplo del afio 1990 a 1993 tiene un
descenso por factores sociales - economicos, también politicos, pues
la desercion fue muy fuerte por esos motivos; y que para el afio 1994
tiene la tendencia a recuperar su poblacion, hasta que en 1995 tuvo su
maxima poblacion debido al retorno de muchos desplazados y que
conllevé a un replanteo de curricula de estudios y a un mayor énfasis
de rendimiento académico tanto en los docentes como en los alumnos
y a la aplicacion del Decreto Legislativo N° 739 de fecha 11 de
diciembre de 1991, donde indica normas minimas de exigencia
académica para los estudiantes universitarios. Del afo 1995 al
presente, tiene una baja muy sostenida debido a esos factores vy
también de otras indoles académicas; asi como por ejemplo, que el
Consejo Universitario el 14 de julio de 1997 acordd segun resolucion
N° 5979-97-CU admitir ingresantes a la UNCP con nota minima
aprobatoria de 10,50 con lo que en tres facultades no hubieron

ingresantes con la modalidad de examen de admisién, estas fueron:

- Trabajo Social,
- Sociologia 'y

- Antropologia.

También hubieron facultades un minimo numero de ingresantes . Por
ejemplo:

- Ing. Forestal 01 ingresante.

- Ing. Zootecnia 02 ingresantes.

- Ing. Agronomia 02 ingresantes.
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1.4.2.3 POBLACION ESTUDIANTIL MATRICULADA EN 1997-I
En 1997-1 registraron matricula un nimero de 8,488 alumnos
dispersados en las 28 carreras profesionales, tanto en la sede de
Huancayo, Satipo y Junin, constituidos en 197 aulas o secciones,

haciendo un promedio de 43.0 alumnos por aula.

Cada semestre se presenta una tasa de desercion estudiantil;
por factores esenciales como son: del orden econoéomico, familiar,
salud, disconformidad, desadaptacion academica, etc. Asi, por
ejemplo, en el semestre 1997-l, ocurric una tasa de desercion
considerable. Pues, la carrera profesional de mayor tasa de abandono
fue la de antropologia con un 8.0% y en segundo orden la carrera de
sociologia con un 4.1%. Este despoblamiento estudiantil generalizado
significo pérdida para la UNCP en el orden de 150 alumnos en este
semestre. Este fendmeno se presenta con mayor énfasis en los

primeros afos de estudios.

Durante el semestre académico de 1997-1 el conjunto de
alumnos aplazados llega a una tasa de 18.4% de los matriculados de
las 28 carreras profesionales. La carrera con el mayor porcentaje de
desaprobados es Metalurgia con 45.7% del alumnado, seguido de la
carrera de Ingenieria Quimica con 38.9% de sus alumnos mientras que
la carrera profesional de Espafiol y Literatura de la facultad de
Pedagogia y Humanidades fue de la tasa mas baja de alumnos

desaprobados con 0.7%.
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De la poblacién estudiantil los que lograron aprobar el semestre
académico 1997-1 son considerados como un indice de eficiencia
academica de ensefianza aprendizaje. La carrera profesional de mas
alta eficiencia fue la de Contabilidad con 71.6%, seguida por la carrera

de Biologia Quimica con 69.7% de eficiencia.



DISTRIBUCION DE RENDIMIENTO ACADEMICO DE LA POBLACION
ESTUDIANTIL UNIVERSITARIA 1997 |

UNIVERSO: 8,480 ESTUDIANTES

1]
18.41% MREPITENTES 1563

41.33% : 'REGULARES 3267

CABANDONARON 150

BiINVICTOS 3508

38.49%

(*) Fuente: Oficina de Administracion Académica.
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.4.2.4POBLACION DE RECURSO HUMANO DOCENTE Y JEFES DE

PRACTICA .

Para la formacion profesional del estudiante, en las diferentes
carreras profesionales, ha sido necesaria la incorporaciéon de un
potencial de recursos humanos, especialmente en lo que se refiere a la
plana docente para el desarrollo del proceso de ensefanza,
investigacion, extension, proyeccién y accion social; asi se tiene en la
UNCP, cada dependencia académica cuenta con un potencial humano
profesional en sus departamentos académicos, laboratorios, centros
experimentales, centros de investigacion, bibliotecas especializadas,
unidades de produccion (Unidades de Gestion Empresarial: UGE) y

otros que son necesarios para cumplir la mision de la Universidad.

CUADRO N° 3
POBLACION DE RECURSO HUMANO DOCENTES Y JEFES DE
PRACTICA UNCP.

ARO 1995 1996 1997
CATEGORIAS N° % N° % N° %
PRINCIPAL 66 9.75 84| 1216 91| 13.15
ASOCIADO 186|  27.47 198| 28.65 212| 30.64
AUXILIAR 281  41.51 264|  38.21 243| 35.12
JEFE DE 144| 21.27 145|  20.98 146 | 21.09

PRACTICA
TOTAL 677 100 691 100 692 100
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INDICADOR COMPARATIVO DE RR. HH. DOCENTES POR CATEGORIAS
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La poblacion docente de la UNCP en el periodo 1995 - 1997
tuvo un crecimiento no muy sostenido, debido a la limitacion
presupuestal del Gobierno Central. Sin embargo, por politica
institucional de incentivos hubieron ascensos de docentes, como se
puede apreciar, es creciente la poblacion de docentes principales
(3.40%) y asociados (3.17%) en este periodo, y en la categoria de

auxiliares tuvo un descenso (-6.39%) poblacional.

CUADRO N°4

POBLACION DOCENTE UNCP 1997
NOMBRADOS Y CONTRATADOS: UNIVERSO 546

CATEGORIA | DEDICACION N° TOTAL %
PRINCIPAL DE 81
TG 09
TP 01 91 16.67
ASOCIADO DE 177
TC 30
TP 05 212 38.83
AUXILIAR DE 60
TC 117
TP 66 243 44.50
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Segun la Ley Universitaria 23733 y del Estatuto de la UNCP, la
labor del Jefe de Practica es previa a la labor docente, por lo tanto,

hago la distincion por separado:

CUADRO N°5

Poblacion de Jefes de Practica UNCP 1997.

Nombrados y Contratados: Universo 146.

DEDICACION N° %
DE 69 47.26
(e 64 43.84
TP 13 08.90

Poblacion total (PT)= N° de docentes universitarios (DU) + N° de Jefes de

Practica (JP): 692

PT N° DU + N° JP

It

PT 546 + 146

PT = 692
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1.4.2.5 POBLACION DOCENTE Y JEFES DE PRACTICA SEGUN GRADO

ACADEMICO / TITULO MAS ALTO ALCANZADO : 1997.

De acuerdo a la Ley Universitaria No 23733, para ingresar a la

carrera docente universitaria debe contar con el grado de Doctor,

Maestro o Titulo Profesional y para realizar la actividad de Jefe de

Practica se requiere como minimo tener el grado de Bachiller, todos

estos Grados y Titulos deben ser conferidos por una Universidad. La

seleccidn se realiza en cada facultad conforme a un Reglamento de

Concurso, aprobado por el Consejo Universitario y como resultado de

estos concursos se tiene el cuadro siguiente:

CUADRO N°6

Cuadro de Docentes y Jefes de Practica segun Grado Académico / Titulo

mas alto alcanzado 1997.

. |
GRADO ACADEMICO /

TITULO PROFESIONAL N° %

DOCTOR 06 0.87
MAESTRO 34 4.91
T. PROFESIONAL 564 81.50
BACHILLER 88 12.72
TOTAL 692 100.00




[.4.2.6 POBLACION DE RECURSO HUMANO ADMINISTRATIVO.
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El recurso humano quienes cumplen labor administrativa en la

UNCP se encuentra distribuido de acuerdo a las especialidades de su

formacion académica, profesional, técnica y experiencias de cada uno

de ellos.

CUADRO N° 7

RECURSO HUMANO ADMINISTRATIVO DE LA UNCP

1995 - 1997
ANO 1995 1996 1997

NIVELES N° % N° % N° %
FUNCIONARIOS 33 8.33 33 8.33 39| 10.03
PROFESIONALES 69 17.43 68 17.18 58 14.91
TECNICOS 146 36.87 146 36.87 139| 35.73
AUXILIARES 139 35.10 141 35.60 143| 36.76
PROFESIONALES 9 2.9 8 2.02 10 2.57
DE LA SALUD
TOTAL 396 100 396 100 389 100




INDICADOR COMPARATIVO DE RR. HH. ADMINISTRATIVO

POR NIVELES

Poblacidon Administrativa

160 .
146

A48 . iti
! i SAAN Agxﬂ@res
140 p —# B s UGS Técnicos
139 e 139
120 i
100 : : :
80 : E :
‘69 1 H
60 ‘55\ S8 . Profesionales
40 1 ! Si3quenpny Funcionarios
5 —_ .
33 33 ¢
20 : *
5] 8 L P. de la Salud
0 4 - : : - . —p ANO
*1995 *1996 *1997

——P. de la Salud —B Funcionarios — \— Profesionales —:— Técnicas —¥—Auxiliares l
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Se observa que la mayor poblacién de recursos humanos esta
entre el personal técnico y auxiliar, en quienes se debe focalizar su
atencion para el desarrollo organizacional. Se observa tambien que se
tiene una baja en el numero de técnicos y profesionales por muchos
factores, entre ellos pasaron a ser cesantes, y algunos profesionales
al nivel de funcionarios, de aqui, que en este ultimo nivel el numero se
incremento sustantivamente en un afo (1996 - 1997). Ademas existio
un leve incremento en el numero de auxiliares, por haberse creado
unidades de gestion empresarial dentro de la universidad. En general,
del afo 1995 al afo 1997 hubo un descenso en el numero de personal
administrativo debido a que, de alguna manera, algunos procesos se
han automatizado, asi por ejemplo en Biblioteca, Contaduria,

Remuneraciones y Administracion Académica.

Para el ano de 1997 se tiene un total de 389 trabajadores
administrativos entre mujeres y varones profesionales, técnicos vy
auxiliares, quienes cubren los requerimientos de servicios de apoyo en
lo académico. Sin embargo, también son elemento fundamental, en el

marco de recursos humanos, para el desarrollo de la universidad.



CUADRO N° 8

POBLACION ADMINISTRATIVA UNCP 1997

Universo 389

39

NIVEL CATEGORIAS N° TOTAL %
F-4 7
FUNCIONARIOS F-3 24 39 10.03
F-2 8
A
B
PROFESIONALES C 17 58 14.91
(SP) D 21
E 7
F 2
A 68
B 39
TECNICOS © 17 139 35.73
(ST) D 8
E
F
A 23
B 27
AUXILIARES C 43 143 36.76
(SA) D 38
E 12
F
PROFESIONALES DE LA F- 1
SALUD S - 6 10 2.57
Sp= P
S - 1
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1.4.2.7 RELACION POBLACION ESTUDIANTIL VERSUS POBLACION

DOCENTE Y ADMINISTRATIVA.

En este rubro se analiza la relacion existente entre la poblacion

estudiantil con la poblacién docente y administrativa. Relacion que nos

dara un indicador de la calidad de servicio al estudiante en lo

académico y en lo administrativo respectivamente para su formacion

profesional.

CUADRO N° 9
POBLACION Y RELACION 1995 1996 11987
Poblacion Estudiantil 10,363 9,622 8,488
Poblacion Docente 677 691 692
Poblacion Administrativa 396 396 389
Relacién Estudiantes/Docentes 15.31 13.92 12.27
Relacion Estudiantes/Administrativos. 26.17 24.30 21.82
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INDICADOR DE SERVICIO DE NUMERO DE ESTUDIANTES POR

CADA DOCENTE Y POR CADA ADMINISTRATIVO.

Numero de Estudiantes por Docente y por Administrativo

—4—N°E. xD.

—a—N°E. x A
g : : :

. 26,17 : :

o] . ¥

! S (Ntmero de Estudiantes
20 . : . =% |por Administrativo
15 g8 1382 :

: T 4 12,27 F"Numero de Estudiantes
10 ; ; : por Docente
5 : : 5
0+ ; - - - : > Afio

*1905 -1996 *1997

Se observa que por cada docente existieron durante el afio 1997
12 estudiantes, indicador que ha venido disminuyendo desde 1995 y
1996 que fueron de 15y 14 alumnos por docente, respectivamente, lo
que permite observar que existe un adecuado servicio académico, en

lo que se refiere a la poblacion estudiantil.
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Del mismo modo, por cada trabajador administrativo existieron,
en el mismo ano 22 estudiantes, indicador que ha venido
descendiendo desde 1995 y 1996 que fueron de 26 y 24 alumnos por
administrativo, respectivamente, lo que permite afirmar que existe,

relativamente, un buen servicio administrativo al estudiante.

La Universidad Peruana y la UNCP.,

En los ultimos tiempos es comun leer y escuchar sobre la
globalizacion de los mercados y de la economia. Esto significa que
constantemente se van reduciendo o eliminando una serie de barreras
para el intercambio tecnologico y de productos, se van haciendo mas
simples las comunicaciones y facilitando el intercambio de informacion,
y con ello el conocimiento se va difundiendo con mayor rapidez; el
aprendizaje de las organizaciones se hacen cada vez mas sostenidos
por lo que las universidades, en particular, se convierten cada vez

mejor en organizaciones inteligentes.

En este contexto, la UNCP dentro del marco de la Universidad
Peruana tiene una presencia significativa como resultado de su
entorno  politico, social, econdémico, cultural, tecnoldégico vy
fundamentalmente, del recurso humano de la region y del pais entero.
La Universidad como organizacion inteligente expresa un momento de
transito de la crisis de orden estructural hacia un PROFUNDO
CAMBIO, como el resultado del desarrollo de la revolucion cientifica -
tecnologica y la globalizacion de la economia y del mercado, producido

en la ultima década.
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Desde la creacion de la primera Universidad de América del sur
(San Marcos), el nacimiento de otras universidades se mantuvo como
respuesta a la posibilidad de solucionar el gran problema de la
formacion de profesionales preparados cientificamente en las

diferentes areas del conocimiento.

CUADRO N° 10

PROCESO DE CREACION DE UNIVERSIDADES EN EL PERU

Periodo de Creacion (Anos) Nacional Privada Total

1500 a 1600 1 0 1
1601 a 1700 2 0 2
1701 a 1800 0 0 0
1801 a 1900 3 0 3
1901 a 1960 2 1 3
1961 a 1980 17 <) 26
1981 a 1996 3 19 22

TOTAL 28 29 57

Asi el proceso de creacion de mas universidades en el Peru con
mayor numero se dio en el periodo de 1961 a 1980, seguidamente en

el periodo del afio 1981 a 1996.
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1.4.3.1 POBLACION ESTUDIANTIL DE LA UNIVERSIDAD PERUANA Y LA
UNCP.

La demanda por la educacion universitaria en el pais es
significativa, teniendo en consideracion que para 1996, la poblacion
matriculada fue de 392,174 estudiantes, atendidos académicamente
por 35,382 docentes y administrativamente por 19,610 trabajadores no
docentes. Lo que indica que en el afio 1996 el servicio acadéemico y

administrativo al estudiante, a nivel nacional fue de:

11.0 estudiantes por docente.

20.0 estudiantes por administrativo.
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De estos datos se desprende que el afio 1996, el 60.78 %
corresponde a las universidades publicas y el 39.22 % a las
universidades privadas. Ademas que con el modelo del Diagrama
Causal la evolucion de la poblacién de estudiantes universitarios del
Peru la tasa de incremento de esta poblacion permanece relativamente
constante, debido a la tasa de ingresantes, a la de egresados y a la

tasa de desercion.

DIAGRANMA CAUSAL DE EVOLUCION DE POBLACION

ESTUDIANTIL UNIVERSITARIA

Tasa de Ingresantes

- INGRESANTES
(-) \
ot

Poblacion de Estudiantes ™

+-
Universitarios
K(- ) (-)
: AN +

Egresados Desercion
Universitarios Universitaria

|

Tasa de
Desercion

Tasa de
Egresados

La UNCP en 1996 a nivel nacional capto el 2.5% de estudiantes

universitarios y a nivel de las universidades publicas el 3.8%, relativamente
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poco significativa. Como referencia, a nivel nacional, la universidad Mayor de
San Marcos es la que captdé mayor poblacion estudiantil; asi en el afo 1996
capto el 17.6% y la UNFV, en el mismo afio, capto el 16.6%; mientras que a
nivel de provincias la de San Agustin de Arequipa representa la mas alta

poblacion con 7.7% y San Luis Gonzaga de Ica con 7.5%.

A nivel de la Region Andrés Avelino Caceres se tiene 4 universidades
nacionales; la UNCP es el que capta el mayor porcentaje de poblacion

estudiantil:



CUADRO N° 12
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INDICES PORCENTUALES DE LA POBLACION ESTUDIANTIL DE LAS

UNIVERSIDADES NACIONALES DE LA REGION: 1996.

UNCP | UNDAC | UNHV UNAS |TOTAL % (REGION)
Porcentaje de
Poblacion
Estudiantil 3.8 2.2 2.6 0.4 9.0

De esta manera se afirma que las Universidades Nacionales de la

Region AAC capta solamente el 9.0% de la poblacion estudiantil de las

universidades publicas del Peru.
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Las universidades publicas, en el afio 1996 tuvieron, el 54.39%

de la poblacion docente y las universidades particulares el 45.61%.

CUADRO N° 14

INDICES PORCENTUALES DE LA POBLACION DOCENTE DE LAS

UNIVERSIDADES NACIONALES DE LA REGION ANDRES AVELINO

CACERES : 1996.

UNCP | UNDAC | UNHV UNAS |TOTAL % (REGION)
Porcentaje de
Poblacion de
R. H. Docente 3.5 2.0 1.7 0.8 8.0

La tabla anterior muestra que las Universidades Nacionales de la

RAAC cubren solamente el 8.0% del total de la poblacidon docente de las

Universidades Nacionales del Peru, y la UNCP tiene solo el 3.5% y es la de

mayor poblacion de la region.
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Las universidades publicas, en el afo 1996, tuvieron el 68.73% de la
poblacion del recurso humano no docente y las universidades particulares el

31.27%

CUADRO N° 16

iNDICES PORCENTUALES DE LA POBLACION NO DOCENTE DE LAS

UNIVERSIDADES NACIONALES DE LA REGION ANDRES AVELINO
CACERES : 1996.

UNCP | UNDAC | UNHV UNAS |[TOTAL % (REGION)

Porcentaje de
Poblacion de R.

H. no Docente 3.2 23 1.9 1.8 9.2

Estos ultimos datos indican que las Universidades Nacionales de la RAAC
cubren el 9.2% del total de la poblacion de no docentes de las universidades
publicas del Pert y la UNCP cubre solamente el 3.2% y es la de mayor poblacion

de la region.
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MODELO DEL DIAGRAMA CAUSAL D . .
DE RECURSO HUMANO DOCENTE Y NO DOCENTE DE LA UNIVERSIDAD

PERUANA.

Tasa de Ingresantes

INGRESANTES

(-)

Poblacién Docente y

No Docente
+ P,
___../

Cesantes y Renunciantes y

Jubilados Despedidos

Tasa de Tasa de
Cesantes y Renunciantes y
Jubilados Despedidos

l.4.4 Presupuesto de la UNCP y la Universidad Peruana

Los recursos financieros permiten a la Universidad Desarrollar sus
actividades academicas y efectuar sus diferentes proyectos que

anualmente son programados.

Las Universidades Estatales del pais cuentan con recursos
economicos reducidos; que con éstos no permitirian alcanzar las metas
propuestas en la distribucion porcentual. Sin embargo, ante esta situacion,

la Universidad como organizacion inteligente, y aprovechando la fortaleza
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de su recurso humano, tiene puesta en ejecucion sus Empresas
Universitarias, las que generan recursos directamente recaudados
(recursos propios), los mismos que se orientan a los aspectos
académicos, incentivos y a la reinversion. De esta forma permiten, en

estos ultimos anos, alcanzar las metas propuestas.

El porcentaje para la UNCP dentro del marco presupuestal de las
Universidades Estatales fue del 3.6% para el afio 1990. 3.5% para 1991,
3.6% para 1994, manteniéndose asi en estas mismas tasas porcentuales
hasta la actualidad. Como referencia, la mayor tasa porcentual de
presupuesto es asignada a la Universidad Mayor de San Marcos que en el
ano 1990 tuvo una asignacion de 15.7%, para 1991 se asigno el 16.3%;
esta tasas no tienen variacion significativa para los proximos anos. De
igual forma, la de menor tasa porcentual presupuestal es asignada a la
Universidad de Huancavelica, que en promedio, desde 1990 a 1996 es

0.6%.

En cuanto se refiere a las asignaciones presupuestales, por alumno,
la mayor asignacion corresponde a la Universidad Nacional Agraria de la
Selva con S/. 3,924.30 de presupuesto por estudiante en promedio de
1994 a 1996 y entre las Universidades de la Capital, la Universidad Agraria
de la Molina es la de mayor asignacion por alumno que corresponde a S/.

3,165.19.

La Universidad Nacional del Centro del Peru entre los afios 1994 a

1996 recibié un promedio de S/. 891.30 como asignacion presupuestal por

alumno.
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En 1994, como referencia, la asignacion presupuestal se presenta
por la ubicacion geografica, demostrandose que las cinco Universidades
Nacionales ubicadas en la ciudad de Lima tuvieron una asignacion de

35.87% y para las 23 Universidades de provincias se asigno el 63.49%.

1.4.4.1 EJECUCION PRESUPUESTAL DE LOS ANOS 1994, 1995 Y 1996 DE LA
UNCP.

Los presupuestos de la UNCP fueron sometidos a procesos de
conciliacion presupuestaria, acciones que fueron emprendidas por la
Direccion Nacional de Presupuesto Publico: DNPP y la Contaduria Publica
de la Nacion: CPN, logrando nuestro sector cumplir satisfactoriamente con
estos procesos técnicos, con la suscripcion de las actas de conciliacion de
los anos 1994, 1995, 1996 y 1997 respectivamente y cada uno dentro del

periodo que los correspondio.
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Dentro del marco de ejecucion presupuestal se observa que en los
afios 1995 y 1996 ha ido en crecimiento a través de sus diferentes fuentes,

con referencia al afio 1994.

CUADRO N° 18
EJECUCION PRESUPUESTAL PARA HABERES

Asignaciones

Para Haberes 1994 1995 1996

01. Remuneraciones 5'332,746 7'287,658 7'596,509

04. Transferencias

Corrientes 2'979,552 4'524,742 4'885,705
TOTAL 8'312,298 | 11’812,400 12'482,214
% del Total

(Anual) 50.28 5351 48.57

La ejecucion presupuestal correspondiente al pago de haberes del
recurso humano de la universidad proviene de dos partidas: Remuneraciones
(01) y de transferencias corrientes (04) montos que han tenido un crecimiento
no muy sostenido, especialmente del afio 1995 a 1996 en la medida que
tampoco hubo un crecimiento relevante de la poblacion del recurso humano

docente y no docente en este periodo.

Se observa también que del monto total de la ejecucion presupuestal

anual, se destinaron en 1994, 1995 y 1996 solo el 50.28%, 53.51% vy el




58

48.57% respectivamente al pago de haberes del R. H. y que, ademas, en el

ano 1996 tuvo una baja porcentual muy considerable.

Debo indicar que en las ejecuciones presupuestales de 1995 y 1996

los montos provenientes de la fuente de recursos propios no se afecté a

remuneraciones (01), pues se hizo a la partida de transferencias corrientes

(04), por este motivo hubo incremento correspondientes a los afos 1995 y

1996 con respecto al afo 1994 en la partida 04.

1.4.4.2 NUEVA METODOLOGIA DE FORMULACION DE PRESUPUESTO

DEL SECTOR PUBLICO

Dentro del contexto de la Modernizacion del Estado a

partir del afio 1997, donde se refleja, con mayor claridad, los objetivos

y metas que el Pliego (Universidad, en este caso) se propone lograr.

Asi al marco de esta nueva Estructura Funcional Programatica de

Formulacién del Presupuesto del sector publico tiene la forma
jerarquica siguiente:
UNIDAD FUNCION PROGRAMA SUB PROGRAMA ACTIVIDAD Y COMPONENTES
GESTORA |- - - PROYECTO |-
C - EDUCACION EDUCACION SUPERIOR UNIDADES DE UNIDADES DE
UNCP Y CULTURA '—'PISUPERIOR —»{UNIVERSITARIA [--ENSENANZAY  [{ENSENANZA
PRODUCCION PRACTICAY
PRODUCCION
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Estos indicadores manifiestan que para el ano 1997 se ha
presupuestado para el pago de haberes del recurso humano Docente y no

Docente el 45.62% del total y para el afio 1998 solamente el 42.64%.

De todas estas informaciones nos dicen que a nivel de Gobierno
Central se esta desatendiendo, en lo que se refiere a haberes, del Recurso
Humano Docente y no Docente Universitario y por ende al estudiante. Sin
embargo, las Universidades Estatales han disefiado politicas de desarrollo de
las mismas a través de implantaciones y ejecuciones de Empresas
Universitarias cuya misién es, fundamentalmente, PRODUCCION vy dentro de

ella la Investigacion y Practica pre - profesional.

La UNCP implemento las UGE en sus diferentes unidades productivas,
con la misma mision que las anteriores, con un modelo de gestion
administrativo tipo privado, con su propio reglamento, las que estan dando
buenos resultados en {o que se refiere a produccion, incentivos econémicos,

practicas pre profesionales e investigacion; entre ellas:

UGE Planta Concentradora de Minerales,
UGE Ganaderia El Mantaro, Satipo y Yauris,
UGE Cobayos,

UGE Piscigranja Casaracra,

UGE Panaderia,

UGE Productos Lacteos,

UGE Maquinaria Agricola,

UGE Editorial Universitaria,

UGE Centros de Capacitacion,
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UGE Produccion de Plantones - Reforestacion,

La fuente de financiamiento denominada, con la nueva estructura de
formulacion de presupuesto, RECURSOS DIRECTAMENTE RECAUDADOS
proviene fundamentalmente de los Examenes de Admision, CEPRE - UNCP
o Centro Pre Universitario, Profesionalizacion Docente, Post Grado, UGE,

Estaciones Experimentales y, en alguna medida, de las Tasas Educacionales.
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CAPITULO I

PENSAMIENTO SISTEMICO DE LOS RECURSOS HUMANOS
DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CENTRO DEL PERU.

/.1 INTRODUCCION

El pensamiento sistémico es un marco conceptual, un cuerpo de
conocimiento y una caja de herramientas que se ha desarrollado en los
ultimos afos, para que los patrones totales resulten mas eficaces, claros y
para ayudarnos a modificarlos y mejorarlos. Esto supone una vision del
mundo ampliamente intuitiva. EI pensamiento sistémico es, aun mas, potente
como lenguaje, pues expande nuestro modo de abordar los problemas
complejos. Las herramientas del pensamiento sistémico - diagramas de ciclo
causal, arquetipos y modelos informaticos - nos permiten hablar con mayor
soltura de las interrelaciones, ya que se basan en el proceso de

retroalimentacion.

Hoy, mas que nunca la UNCP, siente la necesidad de actuar con el
nuevo enfoque sistémico por muchos motivos: la complejidad de sus
estructuras se vera como un todo, partiendo de la parte fundamental y
estratégica, cual es, LOS RECURSOS HUMANOS; vy, para la funcionalidad

de su GESTION no resulté eficiente ni eficaz de arriba abajo ni de abajo
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arriba, sino que se tiende a una Cultura Participativa en todos sus niveles y
que se debe configurar segun comprensién comun del sistema de la UNCP y
de su entorno, a través de la Oficina General de Personal, de las facultades y

de las demas dependencias que tienen que ver con el sistema del Recurso

Humano.
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1.2.1

11.2.2

11.2.3
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CONCEPTOS BASICOS PARA UN ENFOQUE SISTEMICO
DE LOS RECURSOS HUMANOS

Sistema de Actividad Humana (SAH) en la Universidad

Este sistema describe al ser humano, segun la doctrina de los
fundamentos y métodos del conocimiento, a traves de lo que hace. Se
basa en la apreciacion de lo que en la practica una persona o grupo de
personas podrian estar haciendo, es decir, en la intencionalidad y
hechos concretos que tiene el sistema humano universitario, en este

caso.

Sistema Contenedor del Problema (SCP) de la Gestion de RR. HH.

Un SCP es una porcion de la realidad de la Universidad
conformada por lo que se ha definido como sistema y su entorno,
donde existen personas que conforman grupos culturales y que
adoptan el papel de "vivir los problemas” de esa realidad. Que también
son personas que poseen aspiraciones y visiones determinadas sobre

el proceso de transformacion a llevar a cabo en el SCP.

Sistema Solucionador del Problema (SSP)

El SSP esta conformado por aquellas personas que tienen
vocacion de “solucionadores” y que han tomado la decisidon de

“solucionar” los problemas del SCP.
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[1.2.5

[1.2.6
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Proceso de Transformacion

Un proceso de Transformacion es aquel que permite conducir a
un sistema de una situacion S, a una situacion S,, donde S, puede ser

mejor o peor que la situacion inicial Sy.

Donde:

S;= Situacion 1

S, = Situacion 2, puede ser mejor o peor que Sy (en términos de
eficacia y eficiencia).

T=  Proceso de Transformacion (muestra las actividades necesarias

para implantar el cambio).

WELTANSCHAUUNG

Su traduccion es “cosmovision” o “punto de vista” y es producto
de diversos sistemas culturales que, interactuando entre si, hace que

el grupo de personas vean la realidad en forma sostenida.

Cuadro Pictorico

Es aquel cuadro grafico de la situacion en estudio, de manera
gue se haga entendible para quienes observan dicho cuadro.

Este cuadro expresa sistémicamente las relaciones, intercambio
de informacion, materia y energia entre las partes que conforman el
sistema. De igual manera, debe describir los Sistemas de Actividad
Humana que se desarrollan. Las diversas WELTANSCHAUUNG de la

situacion tambien deben ser expresadas en dicho cuadro.
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[1.2.7 Definicion Basica

11.2.8

Es la descripcidn segun la doctrina de los fundamentos vy
métodos del conocimiento de lo que es el sistema. Esta descripcion
implica definir el sistema por lo que hace y no por lo que es. La

definicién basica se sustenta en la WELTANSCHAUUNG.

Modelo Conceptual

Describe el “COMO” se debe llevar a cabo el “QUE” (definicion
basica). La descripcion del como es también segun la doctrina, los
fundamentos y los metodos del conocimiento. Para hacer esta
definicion de “COMO” tiene que llevarse a cabo el proceso de
transformacioén. Es necesario usar verbos calificados que, unidos
graficamente, describen la forma en que se deben llevar a cabo el

proceso de transformacién propuesto en la definicion basica.
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11.4.1.

11.4.2.
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MODELO CONCEPTUAL

WELTANSCHAUUNG

Sistema Relevante:

Mejorar la Gestion de Recursos Humanos con Planeamiento
Estratégico, tomando en cuenta las necesidades de profesionales del
entorno, focalizando, mas que en la profesion, en el futuro profesional,
con los recursos disponibles y el mejoramiento continuo de los

mismos, con creatividad.

Definicion Basica:

Un sistema organizado de actividad humana, administrado vy
conducido por personal profesional y técnico con el objeto de satisfacer
las necesidades de la Gestion de los Recursos Humanos de la
Universidad utilizando todos los recursos disponibles, con vision
emprendedora y el consiguiente cumplimiento de la misién con un

enfoque sistémico.
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11.4.3 Analisis CATWDE

C: El Recurso Humano de la Universidad.

A. El Rector, los Vicerrectores, Decanos y los Alumnos

representantes al tercio estudiantil.

T:

Funciones, Procesos y Funciones, Procesos y

Actividades de la comunidad Actividades de la comunidad

Universitaria que no Universitaria que satisfacen

satisfacen las necesidades +| T |#: las necesidades de Ia

de la Gestion de los Gestion de los Recursos

Recursos Humanos de la Humanos de la Universidad.

Universidad.

W: Hacer uso 6ptimo de los recursos del conocimiento de la
comunidad Universitaria para la satisfaccion de los
Recursos Humanos con un planeamiento estratégico.

D: Asamblea Nacional de Rectores,  Autoridades,
Funcionarios de la UNCP y la Comunidad Universitaria en
su conjunto.

E: EI M. E. F., Contraloria General de la Republica,

Contaduria Publica de la Nacion, las Empresas y la

Sociedad en su conjunto.
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I1.4.4 Modelo Conceptual

GLOBALIZACIONES
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1.5 SOPORTES PARA EL PENSAMIENTO SISTEMICO EN
LOS RR. HH.

La cultura participativa a la que tiende la universidad que se configura

segun la comprension comun del sistema, es factible y deseable por que las

herramientas sistémicas han puesto el idioma de la dinamica de sistemas a
disposicion de los equipos y en las salas de reuniones, donde pueden alentar
el aprendizaje en todos los  niveles de la universidad. El
WELTANSCHAUUNG de la gente tambiéen esta explorando el pensamiento
sistémico en laboratorios de aprendizaje que se adecue al mundo real, al
SCP, que a través del SSP. Con su proceso de transformacion se llega a un
MODELO CONCEPTUAL y con una definicion basica se arriba al cuadro de
validacion de dicho modelo: con los nueve verbos y sus calificaciones, al
analisis de su ejecucion concreta si existe o0 no, con sus reales mecanismos,
mediante las medidas de rendimiento se define los cambios si son factibles y

deseables.

Asi para llevar a cabo los nueve verbos del cuadro de validacion se
toma en cuenta la esencia de la universidad como organizacion inteligente: la

dinamica del CAMBIO PERMANENTE Y CONTINUO.

(+)

+ CAMBIO PERMANENTE Y
CONTINUO
CONCIENCIA
ACTITUDES Y (Aprendizaje Profundo) SENSIBILIDAJ
CREENCIAS

\ N
\\AAPTWUDES Y /

CAPACIDADES
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CAPITULO il

GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL CENTRO DEL PERU CON UN ENFOQUE
SISTEMICO.

.1 INTRODUCCION

La innegable importancia del sistema de recursos humanos en la
UNCP ha ido incrementando segulin se da el cambio en la organizacion, en lo
que se refiere a actitudes y cultura: el esfuerzo humano resulta vital para el

desarrollo de cualquier organizacion.

De aqui, la UNCP esta prestando primordial atencién a sus recursos
humanos. En la practica y en general, la GESTION se efectlia a través de la
funciéon sistémica administrativa y ésta a su vez con los 4 grandes procesos
de planificacion, organizacion, ejecucion y evaluacion; estos pasos
secuenciales y ciclicos persigue la satisfaccion de objetivos organizacionales
para la consecucion de la mision; contando para ello, con una estructura

moderna y a través del esfuerzo humano con una VISION COMPARTIDA.
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GESTION SISTEMICA DE LOS RECURSOS HUMANOS

SATISFACCION DE
OBJETIVOS
ORGANIZACIONALES

1

Sk . PLANIFICACION
ETALUACION SISTEMICA DEL ESTRATEGICA DEL SISTEMA
SISTEMA DE RRITIT DE RRIH

. DESISTEMAS DE INFORMACION DE RILIIH,
. DE SISTEMAS BE RRIH ORIENTADO A

ORJETOS
PROYECTOS BI'R.

GEST“:'N Qué Hacer ?
DE RRHH
UNCP

. SIMULACION

. RETROALIMENTACION

. MEJORAMIENTO
CONTINUO

Cémo Results ?

VIA
ORGANIZACION MODERNA
DEL SISTEMA DE RRHIH

. INTEGRACION
. ESTRUCTURA ORGANICA

MODERNA
. CADENA DE VALOR

I,
EJECUCION 'SISTEMICA DE LA
GESTION DE RRHIT

. CAI'ACITADORLS

« CAPACITADOS

. EIECUTORES CON CURRICULA
MODERNA ACORDE CON EL
TIENMTO

. TODOS

Quiénes lo Harin? Ciémo Hacer?
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Ill.2 PLANIFICACION ESTRATEGICA DEL SISTEMA DE
RECURSOS HUMANOS: PESRH

Este proyecto “ Gestion de RRHH en una Universidad con un Enfoque
Sistémico”, es de transformacion de un organismo publico que revela las
dificultades para llegar al aprendizaje organizacional. Los lineamientos de
politica siempre insisten en prestar buen servicio en funcién al reglamento,
pero ambas cosas son incompatibles. No es posible prestar buenos servicios
obedeciendo ciegamente las reglas. Pero la mayoria de los funcionarios se
niegan a abandonar una de ambas. El resultado final siempre consistira en

malos servicios y falta de aprendizaje.

[1.2.1 Aprendizaje y Planificacion

Hay un modo de formular politicas que cumplan con dar buen
servicio y con las normas a la vez, y que satisfaga el entusiasmo del

cumplimiento con nuestras obligaciones éticas: EL APRENDIZAJE.

Para cumplir con las responsabilidades éticas se debe realizar
todas las actividades como actividades de aprendizaje, es decir, de
EXPLORACION, DESCUBRIMIENTO Y EXPERIMENTACION. EI

aprendizaje depende de la capacidad para reconocer incertidumbres

especificas. Por ejemplo se piensa en la cantidad de incertidumbres
gue se relacionan con la educacion de la infancia, la socializacion de
los adolescentes, la aptitud para la actitud de cambio del recurso
humano y la eliminacion de la ignorancia de su ignorancia. Los

organismos normativos deberian reconocerlas pero rara vez lo hacen.
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El reconocimiento de incertidumbres permite construir un
sistema de aprendizaje basado en la ADMISION DEL ERROR. En una
PLANIFICACION ESTRATEGICA existen retroalimentaciones en todos
sus procesos ya que se sabe que se cometeran errores cuando se
ejecutan ciertas politicas. Partiendo de incertidumbres especificas, se
disefian, de antemano, aptitudes organizacionales (retroalimentacion)
para absorber esos errores apenas ocurran, y para utilizar la

experiencia asi adquirida como medio de correccidn continua.

La admisién de incertidumbres especificas y la absorcién del
error generan honestidad e integridad. Estos son requisitos operativos
en el SRRHH de la Universidad, para la flexibilidad, a la adaptacion del
cambio. Pero también dependen de otras normas y aptitudes; entre
otras:

* Reconocimiento de fronteras de funciones, procesos y actividades,

fundamentalmente con el buen trato y las relaciones humanas.

Admision de la ambigliedad, sabiendo que, en el aprendizaje, la
funcién no esta bien definida, se debe aprender a protegerse de

posibles trastornos emocionales.

Comunicacion interpersonal; por ejemplo, se debe aprender a
escuchar atentamente sin interrumpir, y se debe entender lo que

dice el otro sin apresurarse a interpretar los propios argumentos.
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I11.2.2 Planificacion de Recursos Humanos en la Universidad

En el mundo cambiante, casi nada permanece estatico. Lo unico
constante es el cambio. Este cambio constante requiere una
mentalidad de las personas. El| desarrollo permanente de Ia
universidad, en este caso, puede fracasar si el RH no esta preparado
para tal viraje. Entonces, al mismo tiempo que se planea todos los
recursos, es necesario hacerlo, con mayor fuerza, los recursos
humanos; pues, de otra manera puede presentarse un divorcio entre
los requerimientos impuestos por las necesidades de la universidad y

su INVENTARIO de recursos humanos.

I11.2.3 Grafico Comparativo Entre Inventario y Requerimientos de

Recursos Humanos con Capacidad de Aprendizaje.

CALIDAD DE " Requerimientos de
APRENDIZAJE Recursos Humanos
Inventario de

Recursos Humanos

. TIEMPO

El inventario de Recursos Humanos, en este caso, es la lista
consolidada de la informacién referente a la cantidad de personas con
calidad de aprendizaje; que a través del tiempo, debera incrementarse

a lo que la Universidad requiera a corto, mediano y a largo plazo.
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La PESRH, dentro del marco de la filosofia de la presente tesis,
merece un disefio sistémico apoyado de un diagrama entidad
relacién. Donde los factores de esta planificacion estratégica son las
entidades conceptuales, no fisicas e intangibles: asi por ejemplo:
SRRHH, DIAGNOSTICO, META, ESTRATEGIA, etc. Las relaciones

entre estas entidades pueden ser de una de las formas siguientes:

entidad entidad
) hace ]
. Uno a Uno, ejemplo : | SRRHH l, # H [DIAGNOSTICOJ
define

. Uno a Muchos, ejemplo : [pracnostrcoH——] rorTareza |

determina
. Muchos a Uno, ejemplo : | pes 1mpap B2 #] viston
se
Muchos a Muchos . ejemplo] . ThcToR by &
‘ » €)8mplo. cririco pE [© X| ESTRATEGIA
EXITO integran

Las relaciones muestran como estan asociadas las entidades

una con otra: asi, los ejemplos indicados significan, respectivamente:

Un SRRHH hace un solo DIAGNOSTICO.

Un solo DIAGNOSTICO define una o muchas FORTALEZAS.
Una o muchas DEBILIDADES determina una sola VISION.
Uno o muchos FACTORES CRITICOS DE EXITO se integran
con una o muchas ESTRATEGIAS.
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Este modelo de Entidades representa todos los datos
necesarios para apoyar al alcance del planeamiento estratégico de
toda organizacion, en este caso el SRRHH de la UNCP. De esta, forma

en el acapite l11.2.4 se disefia el diagrama relacional correspondiente.
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I11.2.4 Diagrama Relacional Entre los Factores de la Planificacion

Estratégica de Recursos Humanos de la Universidad.

SRR
uNCr
=} Hace Determina —]—-
| DIAGNOSTICO DEL SRREI PRONOSTICO Y ANALISIS
DEL SRRIIN
= Define =} Descubre
[ /(P\\ “E!)\
FORTALEZA lOI'ORTUN")/\I)l l RIESGO

N\

Determina
—|~.-

= Dafi

o
= wvalida

[(mAGENDEL SRR ] g Descubre -t rr

Valida
| MISION DEL SRR ]

Requiere

[ omETivo pEi sk |

Identifica
Requiere i Requiere
i I ESTADO ACTUAL it
1™ DEL SRRRII UNCP "i[
Se int A 6N
FACTORES CRITICOS € lntegran = S TRCIECINS
DE EXITO ~.. e
Definen NUEVO SRREIL. Definen
"_ uNer
:|= Requiere
DOMINIO PERSONAL
MODELOS MENTALES
-
VISION COMPARTIDA
APRENDIZAIE EN EQUIPO
PENSAMIENTO SISTEMICO
e Logra
Logra

ORGANIZACION INTELIGENTE: UNCP —“—-Oﬂ ACCION
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1.3 ORGANIZACION MODERNA DEL SISTEMA DE

RECURSOS HUMANOS: OMSRH

La organizacion del sistema de recursos humanos de la UNCP
tiene que adaptarse quizas al unico producto que espera la sociedad:
la oferta ocupacional profesional, o quiza se enfrente a un naciente
conflicto entre varios de los Decanos o Directores de Escuelas
Académicas Profesionales o también, entre jefes de oficinas
administrativas, conflictos de competencia funcional, unos con otros,
que debilita la creatividad y flexibilidad de la unidad académica o
administrativa. Estas son una de las situaciones que llevan a las
autoridades gerenciales al DESARROLLO ORGANIZACIONAL (DO) y
a disefar una ORGANIZACION MODERA DEL SISTEMA DE
RECURSOS HUMANOS DE LA UNCP: El desarrollo organizacional
qgue consiste en un programa dirigido a cambiar actitudes, valores y
creencias de todo el recurso humano a fin de que ellos mismos puedan
identificar y aplicar los cambios que se requieran, con la ayuda
necesaria de un “ agente de cambio”: Estratega y lider que conduzca a
que la Universidad tenga una organizacion moderna en base a una
VISION COMPARTIDA: Autoridades, Profesores, Administrativos y

Estudiantes.

En .funcién al entorno, a los nueve verbos y sus interrelaciones
del Modelo Conceptual (11.4.4), cuya salida es el décimo verbo:
“Brindar servicios cada vez mejor a la sociedad a traveés de la gestion
de recursos humanos, con un enfoque sistemico” se disefia una
organizacion moderna del SRRHH, cual es, la integracion de sus

RRHH a través del tiempo.
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111.3.1 Modelo de Organizacion Moderna del Sistema de Recursos

Humanos de la UNCP

INTEGRACION DE SUS RRHI
id

FILOSOFIA DE MEJORAMIENTO CONTINUO

1. Educacion

2. Cambio de Actitud Valores y Creencias SATISACCION DEL

3. Modernizacién .

4. Retroalimentacion CLIENTE: .
ACREDITACION
UNIVERSITARIA (SC:AU)

CULTURA ORGANIZACIONAL

@ . Identificacion organizacional
. Vision Compartida: vehiculo para

elaborar un sentido compartido

@ . Transmision de Valores y Principios
VR .

&t
TIEMPO

SE A= (i;t)

Se entiende por acreditacion universitaria como el proceso

continuo de hacer lo que se dice gue es, en funcién a la satisfaccion

del cliente: al alumno internamente y a la sociedad en forma externa,

La UNCP, bajo el contexto de la INTEGRACION como elemento
fundamental para lograr la filosofia de mejoramiento continuo, por una
parte, y la cultura organizacional, por otro lado; y que éstas, a traves
del tiempo, se van acercando hasta lograr constituirse en un solo
parametro: Acreditacion Universitaria (AU); logrando asi la satisfaccion

permanente del cliente.



I11.3.2 Proceso de integracion del Sistema de RRHH, en la UNCP

Para lograr ventajas competitivas la Universidad Nacional del

Centro del Peru, a través de su maxima autoridad que es la Asamblea

Universitaria, previamente con aprobacion segun resolucion N° 1757-

96-CU del

Consejo Universitario se propuso la INTEGRACION

UNIVERSITARIA, teniendo como base las afinidades de carreras

universitarias, con la finalidad inicial y basica de racionalizar recursos y

procesos; luego se suman algunos atributos para el éxito universitario:

1.3.2.1

1.3.2.2.

DISTRIBUCION DEL PODER Y AUMENTO DE LA
AUTODISCIPLINA

Difundir el poder de manera ordenada. Con el
aprendizaje continuo a difundir el poder de modo que la
autodisciplina reemplace a la disciplina impuesta desde
“arriba” o desde afuera. Ello llevara al SRRHH al campo
de la cultura: reemplazar la burocracia con aspiraciones,

valores y visiones compartidas.

PENSAMIENTO SISTEMICO
El segundo atributo, al que apuesto en esta Tesis,
es la COMPRENSION SISTEMICA: se sabe solucionar
los problemas que se presentan: académicas
administrativas y también cientificas - tecnologicas; pero,
el SRRHH de la Universidad no conoce los temas que
requieren una comprension de lo que esta ocurriendo en
el interior y en el entorno de los demas sistemas y sus

interrelaciones.
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I1.3.2.3  MEJORAMIENTO DE LA CONVERSACION

El otro atributo que necesita el SRRHH es la
CONVERSACION. Es la mejor herramienta del
aprendizaje de la Universidad, mas que las computadoras
o las investigaciones complejas no ejecutables. En
nuestra  organizacion, cuando abordamos temas
conflictivos - la pertinencia de ciertos derechos, o el
conflicto entre dos principios igualmente meritorios -
nuestros  mecanismos de defensa traban la
comunicacion. Para afrontar el enorme cambio que
enfrentamos, la universidad dominara la conversacion en

el sentido mas cabal de la palabra.

11.3.2.4 SEGUIMIENTO VOLUNTARIO
El viejo sistema de gestion de RRHH se vale de la
autoridad para imponer los cambios, pero la universidad,
a futuro, necesitara seguidores voluntarios, con vision

compartida.

111.3.3 Propuesta de Integracién Universitaria

Para dar inicio a los cambios, el consejo universitario aprobo la

integracion universitaria, de la forma siguiente:

111.3.3.1 Facultad de Ciencias Agrarias: FCCAA

Escuela Académica Profesional de Ingenieria en

Agronomia.
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Escuela Academica Profesional de Ingenieria
Forestal.

. Escuela Academica Profesional de Ingenieria en
Industrias Alimentarias.

. Escuela Academica Profesional de Ingenieria en
Zootecnia.
Escuela Academica Profesional de Ciencias

Agrarias de (con sede en la provincia de Satipo).

1.3.3.2 Facultad de Ciencias de la Ingenieria: FCCI

Escuela Academica Profesional de Arquitectura.
Escuela Académica Profesional de Ingenieria
Electrica y Electronica.
Escuela Académica Profesional de Ingenieria
Mecanica.
Escuela Académica Profesional de Ingenieria
Metalurgica y de Materiales.

. Escuela Academica Profesional de Ingenieria de
Minas.
Escuela Académica Profesional de Ingenieria
Quimica.
Escuela Académica Profesional de Ingenieria de

Sistemas.

11.3.3.3 Facultad de Ciencias Sociales: FCCSS

Escuela Academica Profesional de Antropologia.
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. Escuela Académica Profesional de Ciencias de la

Comunicacion
. Escuela Académica Profesional de Sociologia.

. Escuela Académica Profesional de Trabajo Social.

111.3.3.4 Facultad de Ciencias de la Educacién: FCCE
Escuela Académica Profesional de Educacion
Inicial.
Escuela Académica Profesional de Educacion
Primaria.
Escuela Académica Profesional de Educacion
Secundaria.
Escuela Acadéemica Profesional de Educacion

Técnica (con sede en la provincia de Junin).

1.3.3.5 Facultad de Ciencias Econdmicas: FCCEE
. Escuela Académica Profesional de Administracion
de Empresas.
Escuela Académica Profesional de Contabilidad.

. Escuela Académica Profesional de Economia.

11.3.3.6 Facultad de Ciencias de la Salud:; FCCS
Escuela Académica Profesional de Enfermeria.

Escuela Académica Profesional de Medicina

Humana.
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[11.3.4 Relacion Organica Docente y Administrativo Universitario

1.3.4.1

EN OFICINAS GENERALES

Como lineamiento de politica del Consejo
Universitario a traves de resoluciones designé a Docentes
Universitarios  nombrados, segun su formacion
profesional, experiencia e identificacion a la vision
institucional, como Directores Universitarios de las
Oficinas Generales, con excepcion de las de Auditoria vy

de Asesoria Legal.

El vinculo organico entre el docente universitario y
el personal administrativo, tanto en las oficinas generales
como en las facultades, es representado por un diagrama
causal, el cual indica que la calidad de gestion se logra
con un efecto positivo en los tres niveles: estratégico,
tactico y operativo; esto ocurre dada la experiencia,
cultura organizacional y visidn compartida del recurso

humano responsable de esta gestion universitaria.

Para el funcionamiento organico con una visidon
compartida de estas Oficinas Generales a través del
vinculo relacional Docente  Universitario  versus
Funcionarios Publicos de carrera, se establece el

siguiente diagrama causal:
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Diagrama Causal de Oficinas Generales

Director Universtario
(Docente - Estratega)

+
(+)
+
Jefe de la Oficina General
i (F-4: Funcionario - Tactico)
+
= (+)
(+) +
+ +
4 (_,_) Jefe de la Oficina 2

Jefe de la Oficina 1 (F-3/F-2: Funcionario Tactico)

F-3: Funcionario Tacti N
( uncionario Tactico) - __//,//

it +
(+) (+) (+)
+ +
+
—_— \
' ANi / Unidad Organica
Unidad Organica (+) 0 X
Operativa 1.1 K _ - perativa 2.1
+

Este diagrama causal significa, por ejemplo, en la
relacion estratégica - tactica: a mayor eficiencia, eficacia y
efectividad estratégica ocurre mejor disefio tactico y a
mayor eficiencia, eficacia y efectividad tactica existe

mayor impacto estrategico.
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.3.4.2 EN FACULTADES

En cada facultad se disei® una oficina de
Administracion Académica y Econdémica (AAE), la cual
funciona a través de la estructura organica y diagrama

causal siguiente:

Diagrama Causal de Facultades

Consejo de
Facultad o

Decano
(Estratega) >
(+
Presidente de AAE
+ (Docente - Tactico)
/_ +

(+)

-+ \\hhhmnﬂ Docente
-+

+
Asistente de AAE ¢//// __h1ﬂ-‘k\\\(operativo)
(Administrativo
Operativo) (+)
+

Este diagrama causal significa, por ejemplo, en
una de las relaciones tactica - operativa: a mayor
eficiencia, eficacia y efectividad tactica se produce un
mejor disefio de trabajo operativo y a mejor calidad

operativa ocurre mayor impacto tactico.
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1.4.1

Pater Sen

1904,

EJECUCION SISTEMICA DE LA GESTION DE RECURSOS
HUMANOS DE LA UNCP: ESGRH

Introduccion

Le Universided Peruana (UP), deniro de <lla la UNCP, esia
pasando por €l momenio méas dinamico de su hisiorig, en lo gue se
refiere 2 la celidad de la educacidn universiiaria, 2 los profundos
cambios de lz vida inielectual y moral de los componenies del SRRHH
y 2 los grandes avances de les TIC (ver preiacio). los que se traducen
2 su producio final gue sor sus egresados. En esie coniexio afirmo

que exisie unez fuerie influencia en nuesire manera de penser, en

nuesiras apiiiudes, creencias y aciiiudes.

Esics reios hace pensar como debemos conducir les
universidades para aiender las necesidedes apremianies de la

sociedad.

Por esio, planico unza zliernativa de gjecucion de la gesiion de
PRHH de la UNCP, con un modelo sisi€¢mico (dinamica de sisiemas).

Pzra ello iomo los concepios v la filosofia de las cinco disciplines de

a)
M

o

{ '

r Senge 14, & Cols. "/, como estrategias y herramienias para la

E

w

G

e

o

.y hacer de la UNCP una organizacion inieligenie.

cstzs disciplinas son:

ae M. & Cols. LA Quinta Disciplina ¢n Ja Prictica. Ediciones Granica. Barcelona -
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“ @l Dominio Personal: aprender a expandir nuestra capacidad personal para crear
los resultados que deseamos, y crear un entorno empresarial que aliente a
todos sus integrantes a desarrollarse con miras a las metas y propositos que
escogen.

W Modelos Mentales: reflexionar, aclarar continuamente y mejorar nuestra
imagen interna del mundo, viendo como modelo nuestros actos y decisiones.

B Vision Compartida: elaboracion de un sentido de compromiso grupal acerca
del futuro que procuramos crear, y los principios y lineamientos con los cuales
esperamos lograrlo.

B Aprendizaje en Equipo: La transformacion de las aptitudes colectivas para el
pensamiento y la comunicacion, de modo que los grupos de personas puedan
desarrollar una inteligencia y capacidad mayor que la equivalente a la suma del
talento individual de sus miembros.

B Pensamiento Sistémico: Un modo de analizar - y un lenguaje para describir y
comprender - las fuerzas e interrelaciones que modelan el comportamiento de
los sistemas. Esta disciplina nos permite cambiar los sistemas con mayor
eficacia y actuar en forma mas acorde con los procesos del mundo natural y

econémico.”

Con el enfoque y planteo de los dos grandes procesos de la
Gestion de Recursos Humanos que son la PESRH y la OMSRH (ver
paginas 75y 81, respectivamente)mas, con la justificacion del analisis
del CVMC del capitulo Il (ver pagina 71) hace que estas cinco
disciplinas convierta al ciclo de aprendizaje profundo (al que menciono

en la pagina 72) en la parte mas de la UNCP como organizacion

inteligente.

) Peter Senge M. & Cols. La Quinta Disciplina en la Prictica. Ediciones Granica. Barcelona -
1994, (pags. 6,7)
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[I1.4.2 La Esencia de la UNCP como Organizacion Inteligente
La propuesta de ejecucion de la gestion es hacer del SRRHH un
gran sistema de personas, o lo que es lo mismo, una organizacion
inteligente, que con el correr del tiempo incrementaran su capacidad
de alcanzar su gran vision: forjar profesionales de calidad,
protagonistas de hondas transformaciones en la vida intelectual y

moral de la humanidad.

Con el desarrollo del SRRHH se observa que sus elementos
experimentan cambios. “Hay un ciclo de aprendizaje profundo (ver 11.5)
Las personas adquieren nuevas APTITUDES que alteran sus actos y su
entendimiento. Al desarrollar estas aptitudes, también desarrollan una nueva
SENSIBILIDAD, una nueva percepcion. Con el tiempo, a medida que la gente
aprende a ver y experimentar el mundo de otra manera, las nuevas
CREENCIAS y premisas comienzan a cobrar forma, lo cual permite el
desarrollo de otras nuevas APTITUDES. Este ciclo de aprendizaje profundo
constituye la esencia de la organizacion inteligente: no sélo el desarrollo de
nuevas aptitudes, sino de nuevas perspectivas mentales, tanto individiuales y
colectivas.” ) De esta forma aparece este ciclo y para ejecutarlo o
desarrollarlo es necesario que los elementos del SRRHH de la UNCP
tengan un compromiso profundo con las cinco disciplinas (dos
personales y tres colectivas). “Cuando el ciclo se pone en marcha los

» ')
cambios resultantes son profundos y duraderos. (

7 Peter Senge M. & Cols. La Quinta Disciplina en Ia Prictica. Ediciones Granica. Barcelona
1994 (pag. 18)
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Las aptitudes o capacidades de todas las personas, SRRHH vy
organizaciones adquieren mayor fuerza con la practica de las cinco
disciplinas. Asi, con la practica del dominio personal, de los modelos
mentales y de una vision compartida, con el desarrollo del aprendizaje
en equipo y con la aplicacién del pensamiento sistémico se lograra que
el SRRHH de la UNCP. tenga nuevas aptitudes de dialogo, de cambio,
de aspiracion, de conceptualizacion, de aprendizaje, etc. Este
fendmeno, produce una conciencia y sensibilidad ya que mejora la

manera de pensar, actuar e interactuar.

Segun se practica las disciplinas del dominio personal y la vision
compartida se adquiere mayor conciencia de la existencia o no del
espiritu de la UNCP. Se comprende cada vez mas cuando todos
actuamos partiendo de wuna vision. Paulatinamente las nuevas
percepciones se asimilan a cambios de actitudes y creencias, que

representan una sostenida modificacion en la cultura de la UNCP.

A menudo, hay conflictos entre las creencias profundas y los
valores que se proclama. La UNCP proclamd su deseo y vision de ser
Universidad Emprendedora, pero prevalecen las actitudes de la
indiferencia, burla y de agravios. Pues, asi cambien los valores que se
proclaman, la cultura de la UNCP tiende a permanecer igual.

“Pero las creencias profundas pueden cambiar cuando cambia la

; - ' (%)
experiencia, y entonces si se produce un cambio cultural.’

) Peter Senge M. & Cols. La Quinta Disciplina en la Prictica. Ediciones Granica - Barcelona -
1994 (pag. 21)
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De una manera oportuna, para empezar, se desarrollan eventos
de sensibilidad y capacitacion - entrenamiento (ver pagina 116) los que
nos dard una confianza que las proclamas de nuevos valores de la
UNCP. tendran efecto y que se tendré un mayor margen para lograr un

cambio cultural y convertirla en una organizacion inteligente.

Proceso de Ejecucion Para Lograr la Organizacion Inteligente.

Las Cinco Ciclo de La
Aprendizaje

activan su COmo Su esencia,

o -I= Organizacion
Disciplinas marcha Profundo construye
Inteligente

1.4.3 La Arquitectura de la Organizacion Inteligente

Hay inquietudes de algunos componentes del SRRHH de la
UNCP para dar inicio a la practica de las disciplinas de aprendizaje; las
preguntas constantes son: ;jbasta con reunirse para hablar de esto? o
¢ desarrollar eventos de sensibilidad y capacitacion - entrenamiento? la
respuesta definitiva es negativa; en todo caso, estas nos sirven para
empezar la apertura a los cambios.

» O Las

“El ciclo de aprendizaje profundo es dificil de iniciar
aptitudes y capacidades, la toma de conciencia y sensibilidad vy, las
actitudes y creencia requieren afnos para madurar sus cambios y que
sean duraderos. Si bien, este ciclo constituye a la organizacion

inteligente, es también el ambiente de consagracion de quienes

practican constantemente las disciplinas del aprendizaje. Sin embargo,

) Peter Senge M. & Cols. La Quinta Disciplina en la Practica. Ediciones Granica - Barcelona -
1994. (pag. 22)
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todo esto ocurre dentro de un “marco” al que le llamo Arquitectura de la
Organizacion Inteligente o simplemente “Arquitectura Organizacional”.
“Una arquitectura de ideas rectoras, innovaciones en infraestructura y en
teoria, métodos y herramientas.” ©

Las nuevas sensibilidades y percepciones constituyen un sub

producto del crecimiento y el cambio prolongado.

En la practica, trabajaremos en la UNCP, fundamentalmente con
tres elementos: |deas Rectoras, Innovaciones en Infraestructura y
Teorias, Métodos y Herramientas; pero estas suceden dentro de un

marco de la practica constante de las disciplinas de aprendizaje.

ARQUITECTURA ORGANIZACIONAL: Accion (*)

Ideas Rectoras

ACCION

(Arquitectura
Organizacional

Innovacién en Teoria, Métodos y
Infraestructura Herramientas

/ X

) Peter Senge M. & Cols. La Quinta Disciplina en la Prictica. Ediciones Granica - Barcelona
1994. (pags. 22 y 23).
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11.4.3.1 LAS IDEAS RECTORAS

En la UNCP, se estan desarrollando algunas ideas
rectoras que comienzan con la vision
“EMPRENDEDORA”, con valores y un sentido de
proposito: ;qué se propone la UNCP?, ;qué desean
crear sus integrantes?. Puesto que ésta no es una
maquina, sino una organizacion de humanos, como
sistema blando que VISIONA Y VALORA, tiene fines y
que fundamentalmente aprende y que puede llegar a

amar a aprender.

“El sentido y su expresion de las ideas rectoras
evolucionan a medida que las personas reflexionan y se
aplican a las decisiones y la accion. Esta es la premisa
fundamental de la disciplina de la construccion de wvisiones
compartidas.” O
111.4.3.2 INNOVACIONES EN INFRAESTRUCTURA

La infraestructura es el medio por el cual la
Universidad obtiene recursos para respaldar al R. H. en
su trabajo: Tiempo, dinero, informacion, comunicacion,
etc. Construir en la UNCP una “ARQUITECTURA
SOCIAL", entre ellos nuevas estructuras empresariales
tales como: “Circulos de Calidad”, grupos de
automejoramiento y autocontrol; nuevos sistemas

remunerativos, redes de sistemas de informacion, grupos

“IPeter Senge M. & Cols. La Quinta Disciplina en la Prictica. Ediciones Granica - Barcelona
1994 (pig. 29)



11.4.3.3

97

de autogestion, UGE, etc. Ejecutar proyectos de campo,
los “PROYECTOS DE DIALOGO” que se concentran en
la calidad de conversacion y la capacidad para el
pensamiento colectivo. Las innovaciones
infraestructurales permitiran el desarrollo de aptitudes de
indagacion colectiva dentro del contexto laboral apoyado,
fundamentalmente, por las disciplinas del pensamiento

sistémico y visidn compartida.

TEORIAS, METODOS Y HERRAMIENTAS

Sin teorias, métodos y herramientas, el RH no
puede desarrollar las nuevas aptitudes que se requieren
para el aprendizaje en profundidad. Los proyectos de
cambio carecen de fondo. La practica del respeto, del
dialogo, de la confianza y de la apertura son ejemplos de
meétodos y herramientas que ayudan a desarrollar las
demas aptitudes y apoyar la marcha del ciclo de

aprendizaje profundo.

“La sinergia entre teorias, métodos y herramientas se

encuentra en el corazon de cualquier esfera de la actividad

humana que construya conocimiento.”

1 Peter Senge M. & Cols. La Quinta Disciplina en la Prictica. Ediciones Granica - Barcelona

1994 (pag. 29)
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l1l.4.4 Integracion de Todos los Elementos

Al integrarse el ciclo de Aprendizaje Profundo con la
Arquitectura Organizacional, los conceptos vy filosofia que se ha citado
adquieren mayor consolidacién. Aporta un panorama sostenido del
alcance de una organizacion que presenta el aprendizaje, una imagen
mas amplia de la que se observa uUnicamente desde las cinco

disciplinas.

“El triangulo de la arquitectura organizacional representa la forma mas

tangible de los esfuerzos” ) Lo fisico justifica usar esta figura
geomeétrica. “En cambio el circulo representa el ciclo de aprendizaje basado
en las disciplinas.” ) Lo abstracto justifica el uso del circulo, puesto que

no tiene lados ni vértices.

La accion esta en el triangulo y el fenomeno causa - efecto del
cambio esta en el circulo. “Ambos ejercen una continua influencia mutua.
Juntos representan los cambios tangibles y sutiles que supone la

construccién de organizaciones inteligentes.” O

I11.4.41 RELACION ENTRE EL CIRCULO Y EL TRIANGULO

(CICLO)
Ambos se hallan sutiimente relacionados” mientras
los cambios en el circulo nos importa, también se debe
atender lo que ocurre en el triangulo de ideas rectoras,

infraestructura 'y teoria, métodos y herramientas.

“Peter Senge M. & Cols. La Quinta Disciplina ¢n la Prictica. Ediciones Granica - Barcelona
1994, (pags. 44, 45)
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Analogamente, si nos concentramos en el tridngulo le
damos atencion al circulo. Esto, evidentemente, es un
nuevo ciclo dinamico, con efecto positivo: a mayor cambio

mayor accion y a mayor accion mayor cambio.

oo°oooooo° 0

°Lo Ol den lmphcﬂo
o o(generativo) 'y

0 )
CONCIENCIA Y
SENSIBILIDAD
(+)
+
+
ACTITUDES Y CAMBIO
i %/3' crEENCIAS DURADERO
(Aprendizaje
profundo)
Ideas rectoras APTITUDES Y

+ . = -

Innovaciones en Teonia, metodo y
/\ infracstructura lierramientas |

RESULTADOq"/

) CAPACIDADES
ACCION
Arquitectura +
Organiz:acional
/

Asi por ejemplo, si dejamos de trabajar para
articular ideas rectoras, para mejorar la infraestructura y
para aplicar los metodos y herramientas, el ciclo de

aprendizaje profundo se detendra.
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Reciprocamente, los cambios profundos
afectaran gradualmente el trabajo que se realiza sobre la
arquitectura. Las ideas potencialmente rectoras como
“emprendedora”, “apertura” e “identificacion institucional”

no resultaran tan convincentes hasta que el RH logre

cambios profundos. Adquieren aptitudes.

RESULTADOS
El aprendizaje se juzga por los resultados, por la
calidad del desempefio. Un SRRHH esta aprendiendo si

los productos mejoran.

El problema es saber como y cuando medir los

resultados importantes.

Hay dos elementos afines en la evaluacion de los
resultados de los procesos de aprendizaje: paciencia y

cuantificacion.

Necesitamos paciencia precisamente por que el
aprendizaje profundo, a menudo, tarda en manifestarse

tangiblemente.

“El momento de medicion debe ser coherente con

el periodo de gestacion del aprendizaje™: Bill O'Brien.
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Necesitamos cuantificar, hay un principio rector
sencillo:  “Medir cuantitativamente Jo que se puede
cuantificar: tiempo, calidad del producto, etc; medir
cualitativamente lo que no se puede cuantificar: apertura,

identificacion institucional, calidad moral, confianza, etc.

Hay muchos modos de convenir métodos para
evaluar el progreso en dichos resultados. Pero también hay

muchos peligros.

“Las culturas que estan saturadas de principlos
cientificos - Dice O’Brien - poseen un gran apetito de
mediciones cuantitativas, aunque distorsionan la verdad y

la realidad”.

Muchos directivos usan sustitutos cuantitativos de
los resultados cualitativos. “Los gerentes se obsesionan
con los sustitutos y no con aquello que los sustitutos deben
sustituir -sugiere O'Brien-. Ello genera juegos destructivos
en la organizaciéon”. A veces es mejor que la institucion se
libere de una medicion antes que se haga una medicion
defectuosa; pero, esta leccion es dificil de aprender en las

culturas empresariales donde predomina el control.
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EL ORDEN IMPLICITO

Existe un nivel aun mas sutil que el ciclo de
aprendizaje profundo que puede resultar vital para una
comprension cabal de los cambios profundos de

percepcion y aptitudes en las organizaciones inteligentes.

El fisico David Bohm (hizo importantes aportes a la
teoria del didlogo) propone una “nueva nocién del orden”
para describir una realidad mas profunda, el ORDEN
IMPLICITO donde todo esta plegado dentro de todo. El
orden implicito, a jucio de Bohm, se despliega
continuamente donde participa el SRRHH. Bohm se
proponia comprender las raices de la fragmentacion de
nuestros modos de pensar y de ser: “La totalidad es lo real,
y que la fragmentacion es la respuesta de esta totalidad a
la accion del hombre”. En la medida en que la busqueda
de organizaciones inteligentes puede restablecer “La

primacia del todo” en los asuntos humanos.
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EVALUACION SISTEMICA DEL SISTEMA DE RECURSOS
HUMANOS DE LA UNCP: ESSRH

Definicion y Aplicaciones

La Evaluacion sistemica del SRRHH es un proceso destinado a
determinar y comunicar a los elementos del sistema en forma
cuantificada o cualificada, la medida del resultado del aprendizaje y su

aplicacion en su trabajo.

La informacion obtenida de la evaluacion de resultados sirve,
entre otras cosas, para determinar las necesidades de formacion y
desarrollo, tanto para uso individual como de la UNCP. También sirve

para el fomento de la mejora de los resultados.

La evaluacion sistémica de resultados incluye un plan en el que

se especifican esas necesidades de formacion y desarrollo.

En estos aspectos se utilizan para comunicar a todos los
componentes del SRRHH cémo estan desempefando sus puestos y
proponer los cambios profundos, esto es, practicar el ciclo positivo:
arquitectura organizacional versus aprendizaje profundo. En este
sentido, aclarar las expectativas de la UNCP en relacion con el puesto,
la comunicacion se completa con el correspondiente entrenamiento y

formacion para guiar los esfuerzos de mejora.

La evaluacion de resultados es permanente, pudiendo ser este

formal o informal.
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111.56.2 Factores del Entorno Influyentes en la Evaluacién Sistémica

La influencia del entorno afecta en forma categorica de parte del
liderazgo con quien o quienes participa el trabajador, pudiendo ser
positiva cuando existe realmente liderazgo y negativa cuando se

administra al SRRHH con paradigmas tradicionales y obsoletos.

Los factores del entorno solamente influyen pero no determinan
directamente en el rendimiento individual; simplemente modifican los
efectos de los cambios, de las capacidades o del sentido del ciclo del
cambio profundo. Por ejemplo, una medida poco clara o una mala
supervision puede dar lugar a una desviacion del sentido del resultado
de rendimiento; asi mismo, la falta de formacion puede dar lugar a una

sub utilizacion de las capacidades.

Una de las principales tareas de la direccion es ejercer el
liderazgo brindando condiciones y ambientes adecuados de trabajo, de
modo que mejore y acelere los cambios de actitudes, conciencia y

aptitudes de todos los componentes del SRRHH de la UNCP.

[11.5.3 Métodos de Evaluacion Sistémica: (MES)

111.L6.3.1  ORIENTADO A OBJETOS (O0)

Este meétodo también recibe el nombre de
Direccion por Objetos (DPO), Direccion por Resultados
(DPR), Programa de Planificacion y Revision del Trabajo

(PPRT). ElI método OO suele comprender las siguientes

fases:
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Establecer los objetivos para el trabajo a realizar por el
empleado.

Hacer un analisis FODA por objetivos propuestos. (Ver I
Parte del Anexo 5)

Proponer un plan de actividades para lograr esos
objetivos.

Medir cualitativa y cuantitativamente la consecucion de
esos objetivos.

Practicar medidas correctoras, en caso necesario.

Establecer nuevos objetivos a futuro.

Para que el método OO tenga éxito debe cumplirse

algunos requisitos:

Los objetivos deben ser realizables, cuantificables y
cualificables.

Deben ser relevantes e interesantes.

Deben evitarse aquellos cuya consecucion no pueden
verificarse.

Deben ser claros, concisos e inequivocos.

(Ver Anexo 1).

El método OO exige también que los trabajadores

participen en el proceso de fijacidon de objetivos, asi como

en la preparacion del plan de accién. El directivo que fija

los objetivos de un trabajador sin consultar con él y

después le pregunta si esta de acuerdo, dificilmente
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obtendra elevados niveles de compromiso por parte de

éste.

Un requisito mas para el éxito del método OO es
que los objetivos y el plan de accion sirvan como base para
debates regulares entre el directorio y el trabajador sobre

los resultados de éste, para mejorar cuando sea necesario.

ESCALA GRAFICA DE PUNTUACION (EGP)

Método de evaluacion de resultados en que el
evaluador sefiala en una escala de puntuacién de un
trabajador atendiendo a factores como cantidad de trabajo,
seriedad, conocimiento, puntualidad, exactitud del trabajo y
espiritu de colaboracion. La EGP incluye ordenacion
numerica por rangos Yy descripcion escrita.

(ver Anexo 2).

ESCALA DE PUNTUACION DE BASE CONDUCTUAL
(EPBC)

El método de evaluacibn denominado EPBC

evalla la conducta necesarla para desempenar

correctamente un puesto.

El centro de atencion de este método, no
solamente son los resultados, sino también y

fundamentalmente la conducta funcional demostrada en el
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puesto; y esa conducta funcional dara lugar a resultados

satisfactorios en el puesto.

Para comprender el uso y desarrollo de la EPBC
debo aclarar lo qué es la DIMENSION DEL PUESTO: es la
que denota las distintas tareas y responsabilidades que

componen un puesto concreto.

Cada puesto tiene varias dimensiones, por lo que

para cada una de ellas se desarrollara una escala.

En el anexo 3 se presenta una EPBC disefiada
para la dimension de planificacion, organizaciéon vy
programacion de proyectos y fechas. Los valores de la
escala figuran en el lado izquierdo de la tabla y definen
categorias especificas de resultados. Los motivos que
figuran al lado derecho son descripciones especificas de
comportamiento reales, que, cuando se manifiestan en el
puesto, indican el nivel de resultados en la escala que
figura en el lado contrario. Como los motivos figuran junto a
cada uno de los valores de la escala, se les llama

“ANCLAS” de los mismos.

La puntuacion de resultados utilizando la EPBC
exige que el evaluador lea la lista de anclas de cada escala
para encontrar el grupo de los mismos que mejor describe

la conducta del trabajador en el puesto durante el periodo
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para el que se hace la evaluacion. A continuacion se
comprueba el valor de la escala situado enfrente del grupo
de anclas. Se sigue este proceso para todas las
dimensiones identificadas del puesto. La evaluacion total
se obtiene combinando los valores de la escala

comprobados para las diferentes dimensiones del puesto.

La EPBC se desarrollaran en una serie de
reuniones, que por la naturaleza de este metodo se
adecua, en forma efectiva, para todos los trabajadores de
la UNCP, especialmente para los trabajadores docentes
quienes tienen responsabilidades en dimensiones de
planificacion, organizacion y programacion de proyectos

curriculares, de investigacion y proyeccion social.

La EPBC se desarrollaran normalmente en una
serie de reuniones a las que asisten directivos (Decanos y
Jefes de Departamentos) y titulares (profesores) de los

puestos. Generalmente se realizan los siguientes pasos:

1. Los directivos y titulares del puesto identifican las

pertinentes dimensiones del puesto.

2. Los directivos y titulares del puesto definen anclas para

cada una de las dimensiones del puesto.
Se sugiere que debe ofrecerse el mayor numero

posible de anclas para cada dimension.
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3. Los directivos vy titulares del puesto llegan a un
consenso sobre los valores de la escala a utilizar y
sobre la agrupacion de anclas para cada escala de

valor.

La EPBC ofrece varias ventajas:

Primera: Se desarrolla con la participacion activa de directivos y
titulares de los puestos. Con esto, aumenta la
probabilidad de que el método sea aceptado.

Segunda: Las anclas se desarrollan a partir de observaciones y
experiencias de empleados o trabajadores que
desempenan realmente el puesto, y

Tercera: Puede utilizarse para dar respuesta especifica en
relacion con los resultados de un empleado o

trabajador en el puesto.

111.5.4 Desarrollo de Planes de Mejora de Resultados

En esta parte de la tesis planteo que toda evaluacién de
resultados debe incluir un plan de mejora de lo mismos. Los directivos
deben reconocer que el desarrollo de un empleado o trabajador es un

CICLO CONTINUO (ver paginas 98 y 100): Cambio duradero, Accién y

Resultados. Dentro de este ciclo se tiene también el ciclo continuo de
fijacion de objetivos de resultados, prestacion de la formacion
necesaria para lograr los objetivos, valoracion de los resultados en
relacion con los objetivos y fijacion de nuevos objetivos mas elevados:

(Ver formulario de Anexo 4)
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Plan de Mejora de Resultados

Fijacion de Objetivos

de resultados

Prestacion de la (+) Valoracion de los
formacion para resultados en
lograr objetivos relacion a los objetivos
\—'/) + +
(+)

Fijacion de nuevos
+ objetivos mas elevados
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CAPITULO IV

UN MODELO RELACIONAL Y DINAMICO DE GESTION DE
RECURSOS HUMANOS EN LA UNCP.

IV.1 INTRODUCCION

En base a los contenidos en los capitulos anteriores de la presente
tesis, presento un MODELO RELACIONAL Y DINAMICO DE GESTION DE
RECURSOS HUMANOS EN LA UNCP. Asi, se puede abordar con provecho
a entender y practicar modelos de sistemas sociales; sin perder de vista que
cualquier fase de construccion de un modelo, esta presidida, en gran parte,
por la experiencia, la intuicion, la creatividad e inspiracion. Sin embargo, es
posible llegar a una cierta sistematizacion en las fases de la construccion de

un modelo.
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IV.2 FASES DE CONSTRUCCION DEL MODELO

De una forma general el proceso de desarrollo de este modelo tiene

fundamentalmente tres fases:

IV.2.1 Fase de la Conceptualizacion

A esta fase doy inicio con la familiarizacion con el problema en
estudio; esto es, con el marco genérico de la situacion en estudio
(capitulo 1) y con el pensamiento sistémico de los recursos humanos

de la UNCP (capitulo II)

De esta manera, y de manera progresiva se han identificado los
distintos elementos que forman el sistema con la definicion del
MODELO CONCEPTUAL y el CVMC elaborados en el capitulo I, los
que conducen al establecimiento de los limites del sistema y con los
soportes para el pensamiento sistemico en los RRHH conlleva a una
descripcion, primaria, del bucle de realimentacion de la dinamica del

cambio permanente y continuo.

IV.2.2 Fase de Formulacion Sistémica

Tomando como esencia de la universidad los soportes para el

pensamiento sistémico de los RRHH (parte I1.5) y que conllevan, a su

vez, a la DINAMICA DEL CAMBIO PERMANENTE Y CONTINUO
(aprendizaje profundo), procedo a la formulacion del siguiente modelo

relacional y su consecuente modelo dinamico.
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V.2.2.1 MODELO RELACIONAL DE LA GESTION DEL SRRHH (personal)

Descripcion
SRRHH Genérica
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5= de RRHH
Requiere
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= [
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Apoyao == == Apoya o
Debilita e
g{- OBJETIVO FACTOR Fuentes
%ﬂ}mﬂﬂ & CRITICO
. . DE EXITO
\ \ Apoya ) Medidas
dentifica [Apoyado \
Q = Se Integran
@ Determina / 4
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Requiere
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| Operaciones
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| Planillas
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——Imagen

Institucional
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Calidad
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Lenguajes de Cuarta Generacion

Mejoramiento Continuo
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El desarrollo de este Modelo Relacional del SRRHH con sus
diferentes ATRIBUTOS (Descripcion Genérica, Inventario de RRHH,
etc.) se ha concentrado especificamente en la Oficina General de

Personal de la UNCP. (ver anexo 5).

Consecuentemente, para y por la aplicacion de este modelo
relacional he formulado un MODELO DINAMICO que, necesariamente
convertira, a mediano o a largo plazo, a la UNCP. en una

ORGANIZACION INTELIGENTE.
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IV.2.2.2 MODELO DINAMICO DE LA GESTION DEL SRRHH DE LA UNCP.

*  PENSAMIENTO
T DIVERGENTE
Aprendizaje +
Profundo CLARIDAD
Disefiando una
CANMBIO
DURADERO CECARH g
. PENSAMIENTO
N Inteligente CONVERGENTE
- /
/L—-, DISENO T F
/ Modelo del
-
ANALISIS CONSTRUCCION

+ Sistema
K A
PLANIFICACION

+__, ESTRATEGICA «—
| *
Rueda del ﬁ

SENTIDO
Apendizaje en ACCION
COMPARTIDO p ) T
o Eauipo
(+)
REFLEXION — _~

. PUBLICA
0\ +
(+)

Arquitectura Organizacional: ACCION

Cada elemento de la Rueda Individual tiene un correlato para el

equipo:



116

La etapa de la “REFLEXION” es “PUBLICA” por que se realiza
ante una mesa redonda. Las personas comentan sus modelos
mentales con sus dominios personales y creencias, y cuestionan a los

demas con cortesia en forma concreta.

Cuando se establece un terreno comun, los miembros del
equipo pueden llegar a una comprension mutua. Asi se llega a la etapa
del "SENTIDO COMPARTIDOQO", aqui se refina la vision y los valores

compartidos, que son basicos para el pensamiento sistémico.

Luego viene la PLANIFICACION ESTRATEGICA conjunta, para
abordar ya la ACCION COORDINADA vy asi ciclicamente se formula un
prototipo de la rueda del aprendizaje en equipo que dependiendo
también del liderazgo de quien o quienes lo hagan rodar para el éxito

de su desarrollo.

De la planificacion estratégica, como elemento de la rueda del
aprendizaje, se sigue con el proceso del Analisis luego el Disefo y la

Construccion, procesos que constituyen el modelo del nuevo sistema.

En la etapa del disefio se formula un bucle que se le llama

“Disefando una Organizacion Inteligente” cuyas actividades son:

: Constitucion y puesta en marcha del Centro de Capacitacion vy
Actualizacion de Recursos Humanos de la UNCP: CECARH (ver anexo
6). El mismo que lograra capacitar y entrenar a los RRHH de la

universidad, a través del aprendizaje continuo para lograr afirmar la
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identidad cultural regional y nacional, convertirla asi a la UNCP, a

mediano o a largo plazo en una organizacion inteligente.

B: Pensamiento Divergente:
Durante un tiempo de no mas de cuarenticinco minutos cada equipo
que trabajé con el CECARH debera deliberar sobre un cuestionario pre

establecido, pudiendo ser el del anexo 7.

Definitivamente se pasa a las descripciones de la situacion en
estudio, a tomar las medidas necesarias para hacer de la UNCP una
organizacion inteligente. “4Qué debemos hacer al respecto? ;Quién
puede liderar esta iniciativa?”. Al comenzar estos puntos se descubrira
nuevas medidas y puntos fuertes (seccion A) o también nuevos

obstaculos o puntos debiles (seccion B).

C: Claridad
Siempre con los mismos equipos del CECARH se comienza a
consolidar las ideas de la actividad B en no mas de una decena de
puntos coherentes.

Los puntos podrian, por ejemplo, adquirir el formato del anexo 8.

D: Pensamiento Convergente:

El pensamiento convergente siempre se hace con equipos, reducir la
lista de las ideas a tres items. Algunos se pueden eliminar rapidamente.
Otros seran defendidos. Dar siempre a todos la oportunidad de explicarse

y de cuestionarse a los demas. Para esto usar los protocolos de la

discusion experta:
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El equipo llega a una conclusion, para tomar una decision, llegar

a un acuerdo o para sefalar las prioridades

La discusion experta incorpora técnicas y dispositivos del

dialogo y del aprendizaje de la accion.

En la discusion experta el mediador no es tan esencial como en
el dialogo. La herramienta fundamental para esto es que uno o mas de

sus miembros estén familiarizados con los modelos mentales.

El ingrediente mas esencial es un acuerdo entre los miembros
de su equipo: respetar cinco protocolos basicos, los mismos que se
estan practicando en el CECARH - UNCP. Cualquier equipo que utilice

los protocolos observara una gran mejora con su conducta y su

eficiencia:
1. Prestar atencion a sus intenciones.
2. Equilibrar la indagacion con el alegato.
3. Elaborar sentidos comunes.
4, Usar la autoconciencia como recurso: no buscar

culpables.

5. Explorar los atascos.
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Dialogo

Discusion
Debate Cortés Discusio
tosco Experta

mas convencional. mejor sintonia con el
pensamiento grupal

IV.2.3 Fase de Validacion del modelo

Para la validacién del Nuevo Modelo se tomaran en cuenta las
relaciones entre sus componentes con sus respectivos analisis, dentro
de los marcos de los dos modelos, es decir dentro del modelo

relacional y del modelo dinamico.
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QO DE LA GESTION DE RRHH DE LA UNCP.

Aprendizaje A
Profundo

ORDEN
IMPLICITO

Iy
\+

Sistema
Diseflando unA

Organizacion

Construccion
de un

| prototipo de

Universidad

:como modelo
*; de

. Organizacion
+ Inteligente

Rueda del
Aprendizaje en

Inteligente
Equipo

Q__J ”
Arquitectura Organizacional
Dentro del orden Implicito (generativo) se tiene el fendmeno
causa - efecto: Arquitectura Organizacional versus Aprendizaje
Profundo. A su vez, dentro de este marco ocurre tambien otro

fendmeno causal: Al poner en marcha la rueda del aprendizaje en

equipo se mejora el modelo del sistema (el que se encontrd al realizar
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el modelo relacional del SRRHH), éste refuerza el bucle Disefiando

una Organizacion Inteligente y éste, a su vez, permite:

1. La construccion de un prototipo de universidad como Organizacion

Inteligente.

2. Fortalecer la rueda del aprendizaje en equipo para su desarrollo y

proseguir su marcha.
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CONCLUSIONES

1.- Con la dinamica del cambio permanente y continuo se lleva a cabo la
ejecucion de los nuevos verbos del cuadro de validacidn del modelo

conceptual.

2.- La gran estrategia de desarrollo universitario, como marco del éxito de la
gestion del Sistema de Recursos Humanos en la UNCP. es la

INTEGRACION UNIVERSITARIA.

3.- Las otras estrategias, para el éxito universitario, que conjugan con la gran

estrategia son:

3.1 La distribucion del poder y aumento de la autodisciplina.
3.2 El pensamiento sistémico.
3.3 El mejoramiento de la conversacion.

3.4  El seguimiento voluntario.

4.- Los requisitos operativos, para la flexibilidad, para adaptarse al cambio

son:

1.1 La admisién de incertidumbres especificas y

1.2 La absorcion del error.
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Estos requisitos, a su vez, generan honestidad e integridad.

5.- La esencia para convertir a la UNCP. en una organizacion inteligente es la

practica del ciclo de aprendizaje profundo; por medio del compromiso
sostenido de la utilizacion de las cinco disciplinas del aprendizaje.

La representacion, en la practica, de la accién es el triangulo de la
arquitectura organizacional, para hacer de la UNCP. una organizacion

inteligente.

Los factores del entorno influye fuertemente por la parte del liderazgo
(cognoscitivo, circunstancial o natural) en el rendimiento de los elementos
del SRRHH de la UNCP. Los factores del entorno no determinan
directamente en este rendimiento; solamente modifican los efectos del

cambio o del sentido del ciclo del cambio profundo.

8.- El método de evaluacion del SRRHH - UNCP Orientada a Objetos (OO)es

el de mayor eficacia, por su misma filosofia y naturaleza, el mismo que se
utiliza en el Planeamiento Estratégico del Sistema de Informacion de la

Oficina General de Personal de la UNCP.

9.- El método de evaluacién del SRRHH - UNCP Escala de Puntuacion de

Base Conductual (EPBC) es el de mayor efectividad, por su impacto
permanente de los logros en funcion a las expectativas en el impacto
social, a través del cambio conductual y funcional, lo que da lugar a

resultados satisfactorios, en las diferentes dimensiones del puesto.
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10.- La funcion de gestion de recursos humanos en la universidad, con un

enfoque sistémico se logra al ejecutar los cuatro grandes procesos

secuenciales y ciclicos.

Satisfaccion

m m /—\ de Obietivos
&

+ .

RESRUN [E?mn ESGRN ESSRH _D en Funcién
L ) + S de la
+ ’

MISION y

VISION

11.- El modelo relacional y dinamico de gestion de recursos humanos de la
UNCP vy su validacidon se convierten en el modelo fundamental y
sostenido. Esto ocurre cuando se produce el fendmeno causal siguiente:
Al poner en marcha la rueda del aprendizaje en equipo se mejora,
ciclicamente, el otro modelo del sistema (resultado del modelo relacional),
el que fortalece el bucle llamado disefiando una organizacion inteligente,
permitiendo de esta manera la construccion, a largo plazo, de una
ORGANIZACION INTELIGENTE y convertirla asi a la UNCP como tal. En
cumplimiento de su MISION y VISION.
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RECOMENDACIONES

1.- La constitucion y puesta en marcha de un CECARH en todo sistema

universitario es recomendable, cuyos resultados es, fundamentalmente,
la actualizacion permanente de conocimientos, los que impactan

sobresalientemente en la cultura organizacional, a través de su SRRHH.

Para la evaluacion eficaz y eficiente y efectiva del SRRHH, en una
universidad es recomendable hacerla utilizando combinacion o
combinaciones entre dos o mas meétodos de evaluacion descritas en el

presente trabajo.

3.- A la Comunidad Universitaria Nacional me permito recomendarles tomar

en cuenta en su gestion administrativa y académica la filosofia de la
Gestion de Recursos Humanos con un Enfoque Sistémico, la que
permitira hacer de la universidad una organizacion inteligente. Vale la

pena invertir recursos, a través de proyectos.

4 .- Para obtener resultados optimos, permanentemente, recomiendo a las

universidades, dentro de su comportamiento organizacional, un PLAN DE

MEJORA DE RESULTADOS incluido en sus procesos de evaluacion de

su SRRHH.
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5.- Para aprovechar el cambio social que se estd produciendo con el
fenomeno de INTERNET en todos los sistemas de la actividad humana,
la UNCP ha implementado este servicio y que a través de la pagina web
(www.uncp.edu.pe) se mantendra interconectada al mundo. De esta
manera dispondremos de los mejores RRHH, disfrutando de sus
conocimientos sin necesidad de su presencia fisica. Por lo que
recomiendo a todas las universidades del pais cuenten con este servicio

indispensable y sostenido.
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