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Estudio botanico

Histologia de la madera

Instituciones encargadas
del manejo del recurso

boscoso

Propiedades fisicas de la

madera

Recurso boscoso

GLOSARIO

Es la forma en que se agrupa a los organismos, en
este caso se estudian los arboles partiendo de las

familias a la que pertenecen, géneros y especies

Se refiere a todos los elementos y tejidos

microscépicos que componen la madera

Son todas las instituciones gubernamentales que
tienen a su cargo el resguardar las especies
arboreas de distribucién natural como el Consejo
Nacional de Areas Protegidas. Asi como el uso
sostenible de los mismos, en este caso e Instituto
Nacional de Bosques (INAB), y en la parte legal la
Fiscalia de Delitos Contra el Ambiente del
Ministerio Publico

Son todas las caracteristicas relacionadas a la

contraccion y densidad que posee una madera.

Es todo lo relacionado a plantas con un tallo

lefioso (arboles maderables).






RESUMEN

En la presente investigacion se desarrolla el modelo de Gestién de
Recursos Humanos por Competencias como solucion al problema que el
Laboratorio para la identificacion y descripcion de maderas presenta en cuanto a
la ineficiencia en el desarrollo de las atribuciones del personal, aumento en el uso

de los recursos, lo que provoca una disminucion en la calidad del trabajo.

El enfoque de la investigacion es mixto, el disefio es no experimental y

transversal, alcance y tipo descriptivo.

Los métodos utilizados en la investigacién son cualitativos y cuantitativos,
las fases fueron las siguientes: en la primera fase se realizo revision documental.
En la segunda fase se analiz6 la Gestion del Recurso Humano que el laboratorio
realiza, esto por medio de la recopilacion de informacion documental,
instrumentos como la entrevista, FODA, listar los factores criticos y a mejorar.
Para la tercera fase se determinaron los factores criticos para la gestion de
recursos humanos por competencias en el Laboratorio de Maderas, para ello se
utilizé la informacion que se recopilé en el primer paso. En la cuarta fase se
identificaron las ventajas de contar con el modelo establecido, el cual fue una
unificacion de los criterios de autores que desarrollaron investigaciones utilizando

el mismo modelo. Finalmente, la quinta fase es la propuesta del modelo.

El principal resultado obtenido es la propuesta del modelo de Gestion del
Recurso Humano por Competencias adecuado a las necesidades del laboratorio.

De acuerdo con la sintesis de los beneficios identificados por otros autores, el
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principal beneficio es asegura que la persona se integre facil y éptimamente al

puesto de trabajo, asi como a la cultura organizativa.

Se concluye que con la propuesta del modelo de Gestion del Recurso
Humano por Competencias permite tener una estructura del desarrollo de los
procesos partiendo de los requerimientos, perfiles de puesto, seleccién, y
motivacion del personal, constituyendo un 65.71 % de lo que se tenia previo a la

investigacion.
Por lo cual se sugiere implementar el modelo de Gestion del Recurso
Humano por Competencias en el Laboratorio de Maderas. Que se realice un

analisis comparativo de los beneficios, asi como evaluar que procesos requieren

ser mejorados

Induccion, reclutamiento, capacitacion, motivacion, productividad.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA Y FORMULACION DE
PREGUNTAS ORIENTADORAS

Baja productividad del laboratorio, debido a la ineficiencia en el desarrollo
de las atribuciones del personal, aumento en el uso de los recursos, tiempo, que
por ende provocan una disminucion de la calidad, ocasionado por la falta de
modelo de Gestibn de Recursos Humanos por competencias enfocado a la

elaboracion de perfiles de puestos.

Descripcion del problema

El Laboratorio Forense para la Identificacion y Descripcion de Maderas en
la que se realizara el trabajo de investigacion, fue establecido en el afio 2014 e
inaugurado en el afio 2015, con el propdsito de realizar investigaciones y analisis
integrales de estudio botanico, fenoldgico, fisico, organoléptico y anatémicos de
especies forestales maderables del pais de Guatemala que estén incluidas en
los apéndices de la Convencién sobre el Comercio Internacional de Especies
Amenazadas de Fauna y Flora Silvestres (CITES), para proveer de informacion

académico-cientifico a las instituciones gubernamentales y académicas.

Por lo que en el establecimiento del laboratorio no fue necesario establecer
un modelo de Gestion del Recurso Humano, especificando las competencias
requeridas para cada puesto de trabajo cuando se desarrollen proyectos de
investigacion, lo que ha repercutido en la baja calidad y productividad de las
actividades que realiza el laboratorio. Para el desarrollo de los proyectos el

personal se conforma de profesionales y de jovenes del programa de Ejercicio
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Profesional Supervisado de las carreras de Recursos Naturales Renovables,
Forestales y de Sistemas de Produccion Agricola.

La falta de un modelo de gestion del recurso humano por competencias para
la elaboracién de perfiles de puestos para seleccionar personal, provoca que se
incorpore personal al laboratorio que no llena los requerimientos del puesto en
cuanto a competencias dando como resultado una baja en la productividad y
calidad en los productos que entregan, reflejandose en el desfase del
cronograma de las actividades en campo; asi como la calidad del material para
desarrollar las investigaciones, todo esto repercute en el aumento de costos y
retrasos en la informacién que requieren las instituciones gubernamentales

encargadas del manejo de los recursos forestales de Guatemala.

Lo anterior fue la base para formular la pregunta principal del estudio:
¢ Como el modelo de Gestién de Recursos Humanos por competencias para la
elaboracion de perfil de puesto contribuira a seleccionar personal en el
Laboratorio Forense para la Identificacion y Descripcion de Maderas? Para esto

se plantearon las preguntas auxiliares:

o ¢, Como es la gestion de recursos humanos que tiene el laboratorio?

o ¢, Cudles son los factores criticos en la gestion de recursos humanos que

deben de mejorarse para una gestion por competencias laborales?

. ¢, Cuales son las ventajas de la propuesta del modelo de recursos humanos

por competencias laborales?
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OBJETIVOS

General

Proponer un modelo de gestion del recurso humano por competencias con
perfiles de puestos para seleccionar personal, en el Laboratorio Forense para la
Identificacion y Descripcién de Maderas.
Especificos

e Analizar la forma en que el laboratorio realiza la gestion de recursos humanos.

e Determinar los factores criticos para la Gestion de Recursos Humanos por
competencias para el Laboratorio de Maderas.

e Determinar Identificar las ventajas de la utilizacion de un modelo de Gestién

de Recursos Humanos por Competencias en el Laboratorio de Maderas.
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RESUMEN DEL MARCO METODOLOGICO

El enfoque utilizado en el desarrollo de la investigacion es mixto, ya que se
recolectaron y analizaron datos cualitativos y cuantitativos de forma integral

permitiendo dar solucién al problema planteado.

El disefio utilizado en la investigacidon fue no experimental, de tipo
transversal descriptivo. No experimental debido a que no se tuvo control de las
variables a estudiar; con esto se quiere decir que no se manipulo de forma
indirecta y directa, puesto que no se realiz6 ningun tipo de ensayo. Y transversal
en el tiempo debido a que los datos se obtuvieron en archivos, de entrevistas con
la coordinadora y profesores investigadores del laboratorio. El alcance vy tipo es
descriptivo, se propuso un modelo de gestion del recurso humano por

competencias.
No se tomd muestra, debido a que el personal del laboratorio que tiene
relacion con la gestion del Recurso Humano son cuatro personas. Por lo cual se

considerd prudente trabajar con la poblacion total.

Se utilizaron las variables relacionadas a Recursos Humanos y tiempo. Para

ello se describen a continuacién cada una.
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Tabla I. Operativizacién de variables

NOMBRE VARIABLE TIPO DE | INDICADOR TECNICA @]
VARIABLE VARIABLE INSTURMENTO
Analizar la | Actividades que - -Informacién Observacion
forma en que el | se relacionan Cuantitativo | administrativa: directa, La
laboratorio - -No. De puestos | entrevista vy el
realiza la Gestion Cualitativo | -Organizacion FODA se realiz
de Recursos -Perfil de puesto | con la
Humanos. -Proceso de | coordinacion  del
reclutamiento laboratorio y 3
-Proceso de | profesores
seleccién investigadores.
Determinar los | Etapas 0 | -Cualitativo | De acuerdo con: | Descripcién de la
factores criticos | procesos de la -reclutamiento informacion y
para la Gestion | gestion del -seleccién diagrama de
de Recursos | recurso humano -Induccion y | procesos.
Humanos por capacitacion -La lista de
Competencias -Motivacion factores criticos a
para el mejorar o integrar
Laboratorio  de
Maderas.
Identificar las | Informacién -Cualitativo | Beneficios Descripcion de
ventajas de la | documental establecidos por | informacion
utilizacion de un otros autores
modelo de
Gestién de
Recursos
Humanos por
Competencias
en el Laboratorio
de Maderas.
Proponer un | -Etapas 0 | -Cualitativa | -requerimiento de | Informacion
modelo de | procesos de la personal organizada en
Gestién del | Gestion del - reclutamiento formatos.
Recurso Recurso Humano -seleccién
Humano por | por -Induccion y
Competencias Competencias capacitacion
con perfiles de -Motivacion

puestos para
seleccionar
personal, en el

Laboratorio
Forense Para la
Identificacion y
Descripcién  de
Maderas.

Fuente: elaboracion propia.
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Se realizaron 5 fases, la primera fue la revision documental, la segunda fase
se desarroll6 el analisis de la forma en que el laboratorio realiza la gestion de
recursos humanos; la tercera fase se determiné el modelo de gestion del recurso
humano por competencias; la cuarta fase fue la identificacion de los beneficios

de contar con dicho modelo y la quinta fase la elaboracion de la propuesta.
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INTRODUCCION

En la presente investigacién se realizé la sistematizacion del modelo de
Gestion de Talento Humano por competencias, con el fin de contribuir en
incrementar la eficiencia y eficacia de la productividad del Laboratorio de
Maderas, por medio de la elaboracién de perfiles de puesto, procesos de
reclutamiento y seleccién que asegure la integracién de personal idoneo; asi
como de contar con la documentacion necesaria para la futura acreditacion del

laboratorio bajo la norma ISO 17025.

El problema que se abordd en la investigacion parte la baja calidad y
duplicacién del trabajo, disminuyendo la eficiencia y eficacia del laboratorio,
provocando el incremento en costos y tiempos para el desarrollo de las
actividades. Esto debido a la falta de la elaboracion de perfiles requeridos para
cada puesto de trabajo que sean integrales, asi como de la debilidad en los

procedimientos de reclutamiento y seleccion de personal,

La importancia de desarrollar el modelo de Gestion de Recursos Humanos
por Competencias, a partir de la elaboracion de perfiles de puestos, es para
asegurar la seleccion e integracién de personal que realice efectivamente las
atribuciones del puesto de trabajo que ocupard, lo que permitira reducir el uso de
los materiales, tiempo y por ende disminuira los costos; aumentando asi la

productividad del laboratorio.

Como resultado se obtuvo, la propuesta del modelo de Gestién de Recursos
Humanos por Competencias adecuado a las necesidades del laboratorio,

permitiendo definir los perfiles de puestos de trabajo de forma integral en los
XXI



requerimientos de competencias blandas, técnicas, y habilidades, mejora e
integracion de etapas en el proceso de reclutamiento, seleccion del personal,

induccién y capacitacion, asi como de la motivacion.

El esquema de solucion se desarrolld de la siguiente forma: se analiz6 la
forma en que el Laboratorio de Maderas realiza la gestion del recurso humano
determinando que no cuenta con un modelo establecido. Seguidamente se
determinaron los factores criticos que se deben mejorar e integrar. Para continuar
con la identificacion de los beneficios que se obtienen de contar con un modelo
de gestién basado en la informacién que otros autores han realizado. Por ultimo,
se elabord la propuesta del modelo de Gestion de Recursos Humanos por

Competencias, que contiene los perfiles de puestos y las guias de entrevistas.

El enfoque de la investigacion es mixto, el disefio es no experimental y

transversal, alcance y tipo fue descriptivo.

La metodologia utilizada en la investigacion es mixta debido a que se
recopilaron datos tanto cualitativos como cuantitativos, empleando los
instrumentos como entrevistas, FODA y cuadro de factores criticos. Esto para la
elaboracion de la propuesta del modelo de gestion del recurso humano por

competencias, trabajandose en 3 capitulos que se describen a continuacion.

Capitulo uno: se recopil6 informacion para elaborar el marco teérico, que es
de donde parte el desarrollo de la investigacion. Conteniendo los apartados de:
Recursos humanos, modelos de Gestion del Recurso Humano, los procesos de

reclutamiento, seleccién, competencias y entre otras.

Capitulo dos: se describe y analizan los resultados de como el Laboratorio

de Maderas realiza la gestién del recurso humano; factores criticos para la

XX



gestion de recursos humanos por competencias; las ventajas de contar con el

modelo establecido y la propuesta de del modelo.

Capitulo tres: se presenta la discusion de resultados, asi como el analisis
interno y externo la comparacion de beneficios que identificaron otros autores y

las limitantes que se presentaron en el desarrollo de la investigacion.

El aporte de la investigacion es asegurar la integracion de personal que
cuente con los conocimientos, habilidades y aptitudes, como base para mejorar
la eficiencia y eficacia en sus atribuciones, para alcanzar las metas del

laboratorio.

Con la realizacion de la investigacion se determind que el laboratorio no
cuenta con un modelo establecido de gestion del recurso humano, encontrando
factores criticos en los procesos de reclutamiento, seleccién, induccion,
capacitacion y motivacion. Dentro de los beneficios que se obtienen con la
propuesta del modelo de gestién del recurso humano por competencias es la
integracion de personal que cumpla con los requerimientos del puesto de trabajo,
por lo cual se recomienda a la coordinacion del laboratorio adoptar e implementar
dicha propuesta y evaluarla en un afio para identificar las actividades o procesos

gue necesiten mejoras.
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1. MARCO TEORICO

Antes de la realizacion del trabajo de investigacion se hace pertinente contar
con la informacién tedrica que haga referencia a las caracteristicas y definiciones
basicas, tanto para el Laboratorio de maderas, la gestion del talento humano,

gestién por competencias, asi como los perfiles de puestos.

1.1. Universidad de San Carlos de Guatemala

A nivel nacional es la Unica casa de estudios superiores que es Estatal, su
abreviatura es USAC (Universidad de San Carlos de Guatemala). EI Campus
Central esta ubicado en la Ciudad Universitaria, zona 12 de la ciudad capital. La
Universidad cuenta con el Consejo Superior Universitario y el rector para la
organizacion y toma de decisiones, pues cuenta con autonomia. Para desarrollar
y fomentar las carreras se agruparon en Facultades, Escuelas no Facultativas,
Centros Universitarios, Extensiones, para hacer llegar la educacion superior a
diferentes areas del pais. Los decanos son las autoridades de las Facultades,
Los miembros de Consejo de Centros Universitarios y directores de Centros

Universitarios son las autoridades de dichos centros extensiones.

1.1.1. Misiéon

Dentro de su mision se puede resaltar la divulgacion de la cultura, promover
la investigacion relacionado a lo humano, orientado en la solucion de las

problematicas a nivel nacional (Facultad de Agronomia, 2020).
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1.1.2. Visién

La vision de la universidad es brindar educacién superior que involucre la
cultura, enfoques, social, ambiental por medio de la eficiencia y eficacia en el uso

de los recursos (Facultad de Agronomia, 2020).

1.1.3. Valores

Cuenta con valores como la responsabilidad, honestidad, servicio, respeto

y excelencia (Facultad de Agronomia, 2020).

1.1.4. Facultad de Agronomia

Pertenece a la categoria de Facultad dentro de la organizacion de la
Universidad de San Carlos de Guatemala, su abreviatura es FAUSAC y su

autoridad méaxima dentro de la Facultad es el decano.

La Facultad de Agronomia se encuentra ubicada en del Campus Central en
la ciudad de Guatemala. Las oficinas de administracion y para impartir clases de
teoria se encuentran en el edificio T9. Las clases de laboratorio se desarrollan en
el Edificio T8, también se cuenta con un edificio de Unidad de Vinculacién y
Gestion de Recursos (UVIGER), los Campos del Centro Experimental Docente
de Agronomia (CEDA).

Cuenta con dos fincas una ubicada en Suchitepéquez y la otra en Escuintla,
estas sirven para realizar practicas en campo de algunos cursos, como el manejo
de malezas, plantaciones agricolas, mediciones y elaboracién de planes de
manejo forestal, entre otros (Facultad de Agronomia 2020).
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1.1.4.1. Principales enfoques de la Facultad de

Agronomia

La Facultad esta orientada en brindar conocimientos acerca de la
produccion, conservacion, aprovechamiento y en el desarrollo de investigaciones

tanto de los cultivos agricolas como forestales.

Con el fin de generar informacién cientifica, tecnolégica y académica
vanguardista e integral enfocado en mejorar la preparacion estudiantil en la
educacion superior, asi como brindar alternativas para que los guatemaltecos

puedan tener una buena calidad de vida (Facultad de Agronomia, 2020).

Las carreras que ofrece la Facultad de Agronomia son:

o Ingeniero Agronomo en Sistemas de Produccion Agricola.
o Ingeniero Agronomo en Recursos Naturales Renovables
o Ingeniero en Industrias Agropecuarias y Forestales

o Ingenieria en Gestion Ambiental Local

Se prioriza que los egresados tengan una formacion de extensionistas para
dar una adecuada prestacion de servicios a la sociedad tanto a nivel rural como
urbano. Cuenta con un programa de Postgrado con las siguientes maestrias:

o Maestria en Ciencias en Gestion Ambiental Local

. Maestria en Ciencias de Desarrollo Rural

1.1.4.2. Organigrama

La estructura organizacional de la Facultad de Agronomia es la siguiente:



Figura 1. Organigrama de la Facultad de Agronomia
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1.1.4.3. Unidad de Vinculacién y Gestion de Recursos
(UVIGER)

Se encarga del desarrollo de los procesos y estrategias de la vinculacién de
la Facultad de Agronomia con las diferentes instituciones, ONGS, entidades
estatales o privadas ya sean de indole nacional o internacional, con el fin de
formar lazos para que se puedan gestionar y realizar proyectos que involucren a
la parte social y cientifica (UVIGER, 2020).

1.2. Laboratorio de maderas

Es un laboratorio donde cientificos investigan las propiedades, usos y

meétodos para mejorar las propiedades de madera.

1.2.1. Tipos de laboratorios de madera

Antes de enlistar los tipos de laboratorio de madera es necesario aclarar
que en forma general son de investigacion, por lo cual se dividen en dos grupos,
siendo:

El primero es el grupo de los laboratorios de madera integrales: Son
laboratorios donde se interactian muchas ramas del campo de tecnologia de la
madera; asi como variedad de especialistas (equipo multidisciplinario),

desarrollando estudios y propuestas de mejora.

El segundo grupo son laboratorios pequefios, que desarrollan estudian
solo uno o dos propiedades de interes.
De forma especifica de acuerdo con el desarrollo del estudio individual de

cada propiedad, estos pueden ser:



o Laboratorio de maderas histolégico

o Laboratorio de propiedades mecanicas de la madera

o Laboratorio de propiedades fisicas y caracterizacion organoléptica de la
madera.

o Laboratorio de maderas para productos de papel

o Laboratorio de las caracteristicas macro y microscépicas de la madera

o Laboratorio de propiedades quimicas de la madera

1.2.2. Laboratorio para la identificacion y descripcion de
maderas FAUSAC

Este laboratorio fue creado debié a la necesidad de las instituciones
gubernamentales que tienen relacién con el manejo y aprovechamiento de los
recursos forestales del pais; en el afio 2014, que se encuentra adscrita a la
Facultad de Agronomia de la Universidad de San Carlos de Guatemala. Dicho
laboratorio se dedica a realizar proyectos de investigacion que son financiadas
por donantes internacionales. Con especies forestales maderables de

importancia econémica tanto dentro como fuera del pais.

Los proyectos de investigacion van orientados a poder contar con datos
actualizados de la distribucion de la masa boscosa por especie, la identificacion
y descripcion botanica, las propiedades y caracteristicas de las maderas a nivel
fisico, organoléptico e histolégico. El laboratorio tiene con principal objetivo
contribuir con informacién cientifico-académico que permita generar capacidades
en el personal de las instituciones del estado que se encargan del manejo de los
recursos, en el sector académico y poblacion general que tenga relacion con el

tema.



1.2.2.1. Ubicacién y conformacién

Laboratorio Forense para la Identificacidon y Descripcion de Maderas,
ubicado en el segundo nivel del edificio de Unidad de Vinculacién y Gestion de
Recursos (UVIGER), Facultad de Agronomia, Ciudad Universitaria Zona 12
Campus Central de la Universidad de San Carlos de Guatemala.

Figura 2. Organigrama del Laboratorio de Maderas
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Fuente: elaboracion propia, con datos obtenidos del Laboratorio de Maderas.
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1.2.2.2. Caracteristicas del laboratorio

o Cuenta con espacios asignados para el desarrollo de cada actividad
especifica.

o Equipamiento basico de las areas, equipo, herramienta, equipo de
seguridad para el personal, energia eléctrica.

o Adecuada iluminacion.

o Espacio de almacenamiento de reactivos.

o Espacio de almacenamiento de muestras de madera.

o Equipo basico para emergencias como: liquido especial para lavar 0jos,
ducha, lavamanos, botiquin de primeros auxilios y extintores.

o Lugar especifico para que los técnicos o laboratoristas guarden sus

pertenencias.

1.2.2.3. Servicios que presta el laboratorio

El laboratorio tiene un enfoque principal en desarrollo de proyectos de
investigacion cientifico-académico orientado a las especies forestales latifoliadas
del pais que tengan importancia econdmica y hayan sido aprovechadas sin
manejo, y estén incluidas en los apéndices del Comercio Internacional de
Especies Amenazadas de Fauna y Flora Silvestres (CITES), en donde
Guatemala tiene representacion. Esto con el fin de apoyar a las instituciones que

se encargan del manejo de los recursos boscosos.

Por otra parte, el laboratorio de forma secundaria brinda el servicio de
identificacion de especies maderables para personas individuales o pequefas

empresas que lo soliciten.



Asi mismo brinda servicios de capacitacion a estudiantes y docentes
universitarios que tengan relacion los temas. Asi mismo se fortalecen las

capacidades del personal de diferentes instituciones estatales.

1.2.2.4.  Areas de estudio o investigacion del
laboratorio

Se desarrollan investigaciones integrales las cuales tiene los siguientes

componentes:

o Identificacion y monitoreo de la distribucién actual de las especies en el pais

o Condiciones climaticas, edaficas y topograficas en donde se distribuyen las
especies

o Identificacion y descripcién botanica de dichas especies

o Estudio de las propiedades fisicas de la madera (densidad y contraccion)

o Propiedades organolépticas de las maderas

o Estudio Anatémico y macroscopico de la madera

o Estudio molecular (esto segun se requiera para separar variedades del

mismo género)

1.3. Gestién de Recurso Humano

La Gestion de Recursos Humanos integra diferentes actividades,
herramientas y metodologias que se elaboran y ejecutan dentro de una empresa,
con el fin de sumar al equipo de trabajo personas idéneas para cada puesto, en
el tiempo preciso, forma e induccion motivada para alcanzar efectivamente los
objetivos (Rodriguez, 2004).



1.3.1. Importancia de la Gestion del Recurso Humano

Para todos los sectores de productos o servicios estatales como privados,
se necesita de la gestién del recurso humano, dado que colaboran con la
integracion de empleados que cumplan con las especificaciones basicas para
agregar valor por medio desarrollo de sus atribuciones. Y a la vez ayuda en la

toma de decisiones para disminuir o evitar los siguientes aspectos:

. Seleccionar e incorporar a personas equivocadas

. Contar con una alta rotaciébn o una rotacidon que no sea la adecuada y
establecida, asi mismo el tener personal insatisfecho, que no estén
comprometidos o pienses que su salario es injusto.

o La falta de capacitacion que se le debe brindar al personal (Alles, 2008).

1.3.2. Proceso de la Gestién del Desarrollo Humano

La Gestidon del Desarrollo Humano gira entorno a parametros generales, por
lo que se conforma de diferentes procesos consecutivos y estandarizados,
iniciando desde el plan hasta el desarrollo de este para cubrir cada plaza. Estos

procesos son los siguientes.

1.3.2.1. Planificacion

Etapa en la que se identifica la necesidad y causas de obtener personal en
el momento y a futuro segun la razon de ser de la entidad y su crecimiento
proyectado, evaluando el nivel de rotacion, traslados, asenso, reestructuracion

entre otras causas (Tugores y Carrasco, 2001).

10



1.3.2.2. Disefio y andlisis de puestos de trabajo

Se evallan las atribuciones que el puesto de trabajo tendra, a raiz de esto
se enlistan los requisitos que la persona debe llenar para desempefiar

idoneamente su trabajo.

Podemos decir que el disefio y andlisis de puesto de trabajo tiene como
funcién principal recabar toda la informacion permitiendo diferenciarlo respecto a
otros; respondiendo a tres preguntas principales las cuales son: ¢qué hace?,

¢como lo hace? y ¢ para qué lo hace?

Asi mismo se debe considerar que para la realizacion de esta etapa es
primordial definir las condiciones en que se desempefara el puesto de trabajo,
“ambiente fisico, social, econdmico, tecnolégico, la finalidad y modo de realizarlo”
(Nebot, Garcia, y Schmitz 1999, p 28).

1.3.2.3. Reclutamiento
Es la forma de agrupar a personas que posean conocimientos y habilidades
necesarias para el desempefio en una plaza. Este tiene como principal enfoque
el filtrar a los mejores candidatos, para posteriormente permitir tener una efectiva
seleccion (Equipo Vértice, 2007).

Para ello este proceso tiene tres formas de realizarse, siendo estas:

o Reclutamiento Interno: gira en torno a empleados que ya estan laborando

dentro de la institucion. El fin principal es promoverlos de acuerdo con sus
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experiencias y conocimientos a nuevos puestos, permitiendo aumentar la
eficiencia y eficacia general de la institucion (Chiavenato, 2009).

o Reclutamiento externo: estd orientado a personas fuera de la institucion,
gue estan disponibles dentro del mercado laboral que tienen potencial para
poder ocupar una vacante (Lépez, 2002).

o Reclutamiento mixto: es cuando se orienta a personas dentro y fuera de la

institucion (Chiavenato, 2018).

1.3.2.4. Seleccidn

La meta principal es identificar y elegir a los candidatos que presenten el
mejor potencial que se necesita para llevar a cabo las atribuciones de la vacante,

(Oltra Comorera y otros 2005).

1.3.2.5. Orientacion y capacitacion

Al nuevo personal que ingresa a los puestos vacantes, se hace importante
brindarles la informacion que sustenta las bases de la empresa como lo es la
mision, vision, objetivos y valores, como también cuales son sus términos de
referencia en donde se especifican las atribuciones y productos del puesto que
ocupara. Todo esto para llevar a cabo la induccion, tener buen clima laboral y la
cultura. Todo esto sienta las bases para que sea eficiente y eficaz.

Seguida de la orientacion se debe realizar periédicamente capacitaciones
gue contribuyan a mejorar las capacidades, habilidades y conocimientos de cada
persona acorde a sus atribuciones. Debido a que al contar con un sistema de
capacitacion los empleados estaran a la vanguardia en el uso de nuevas
herramientas o técnicas para mejorar los procesos que se realizan.
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1.3.3. Modelos de Gestién de Recursos Humanos tradicionales

A continuacion, se presentan algunos modelos tradicionales:

1.3.3.1. Modelo planteado por Besseyre Des Horts

Sienta sus bases en las competencias de la institucion, de acuerdo con los

siguientes incisos:

Adquirirlas: contempla la definicion de puestos y el sistema de clasificacion.
Estimularlas: para ser efectivos en los resultados, por medio de
retribuciones equitativas y motivar la calidad del trabajo de acuerdo con los
logros.

Desarrollarlas: dar herramientas y formacion que el personal utilice en su

trabajo de forma eficiente y eficaz (Besseyre,1990).

1.3.3.2. Modelo planteado por Harper y Lynch

Este modelo se basa en la descripcion, por lo que tiene factores como:
Andlisis y descripcion de puestos

Curvas profesionales

Planes de comunicacion

Evaluacion de desemperio

Retribucién e incentivos (Harper y Lynch, 1992).

1.3.3.3. Modelo planteado por Bustillo

Este modelo gira en torno del puesto de trabajo, incentivando vy

reconociendo el desenvolvimiento en el mismo. Mostrando la interrelacién entre
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los procesos de perfiles de competencias-puestos, reclutamiento, seleccion,
objetivos, evaluacion personal, capacitacién, promocién e incentivos (Bustillo,
1994).

1.3.4. Gestion de Recurso Humano por Competencias
Este modelo sirve para conocer cuales son los requerimientos para la plaza,
las cuales debe llenar el candidato para que sea eficiente y eficaz al momento de

desempeiniar las atribuciones que se le asignen.

Figura 3. Esquema de la aplicacion de la Gestién de Recursos

Humanos por Competencias

Afraccion,
seleccion e
incoorporacion

Analisis y
descripcion de
puests

Desarrollo v
planes de
sucesion

Direccidn
estrategica de
recursos humanos

Remuneracione
5 v beneficios

Evaluacion de

desempefio

Fuente: elaboracién propia, con datos obtenidos de la Direccion Estratégica de Recursos

Humanos; Gestién por competencias.
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Se hace necesario comprender adecuadamente la definicion de los

términos que aparecen a continuacion:

o Adaptabilidad: es la forma en que una persona moldea su conducta de
acuerdo con la forma y necesidades de las personas y situaciones que se
presentan, para poder realizar adecuadamente su trabajo y de esta forma

alcanzar sus metas.

o Administracion del tiempo: como una persona distribuye el tiempo, para

completar cada una de sus atribuciones

o Capacidad de andlisis: forma en la que una persona ve, analiza y proyecta
como cada elemento interactla y si este es util o no para lograr realizar lo

propuesto. Asi mismo cuales son las variantes que se pueden tener.

o Capacidad para aprender: forma con la que se obtienen nuevos

conocimientos practicos y tedricos.

o Capacidad de gestion: como logra una persona llevar a cabo sus

atribuciones en menor tiempo y con éxito.

o Capacidad de negociacion: habilidad para obtener el mejor resultado que

beneficie a la empresa.

o Competencias: se basa en la personalidad-comportamiento una persona
para que desarrolle un exitoso desempefio en las actividades de su puesto

de trabajo, este se complementa con los conocimientos que adquiere la
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persona. En la siguiente imagen se muestran ejemplos de conocimientos y

competencias.

Figura 4. Ejemplos de conocimiento y competencias para

diferenciarlas

Conocimientos Competencias
-Informatica -Iniciativa \
-Contabilidad -Orientacién al
financiera cliente
-Impuestos -Comunicacion
-Leyes laborales -Trabajo en
-Célculo equipo
matematico -Relaciones
-ldiomas publicas

\ -Liderazgo /

Fuente: elaboracion propia, con datos obtenidos de la Direccion Estratégica de Recursos

Humanos; Gestién por competencias.

Comunicacion: de esta depende como recorre la informacién en una
empresa, iniciando con la mision, vision, dejar claro cuéles son los objetivos
y metas, para tener una buena atencion al cliente, hasta llegar a los cambios

en la organizacion.
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Cultura organizacional: es la union de los valores, normas, filosofia que son
compartidas y realizadas por todos los integrantes de una entidad (Santos,
2010).

Experiencia: es lo que se ha realizado y por ende mejorado con el paso del

tiempo, lo que ha conllevado a obtener los mejores resultados

Entrevista por competencias: es una entrevista estructurara cuyo objetivo

es evaluar a los candidatos por medio de preguntas concretas.

Entrevista por eventos conductuales o entrevista por incidentes criticos:
Evaluaciéon que permite conocer cuales son los comportamientos de los

candidatos segun sus competencias ante eventos.

Iniciativa: capacidad de proponer ideas, disefios, formas de realizar
procesos y analizarlos, para la resolucion de una probleméatica o necesidad

sin esperar instrucciones.

Integridad: forma en que interacttan valores como honestidad,
responsabilidad, puntualidad, en donde se transmiten ideas y se desarrollan
las atribuciones tomando en cuenta la veracidad de datos, calidad de

procesos

Liderazgo: es la forma en que convence y muestra interés, da
acompafiamiento, motivacion y traslado de conocimientos que una persona
posee para poder guiar a las personas que conforman su equipo de trabajo
(Mollo, 2008).
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o Pensamiento analitico: es la capacidad que posee una persona de extraer
lo mas importante de una situacion, enfocandose en identificar lo que
conlleva minuciosamente para encontrar las actividades o procesos que

deben mejorarse, para ver cuales son las causas y sus efectos (Alles, 2015).

o Pensamiento estratégico: es la capacidad de una persona de observar y

analizar lo que sucede en el entorno, asi como de sus impactos en el tiempo.

o Politica: es lo que la entidad quiere lograr (Santos, 2010).

o Productividad: Dedicacion y apoyo en el trabajo para que se alcancen los
objetivos propuestos, lo cual incrementa el valor de la empresa y

organizacion

o Valores organizacionales: son las directrices por las cuales se tienen que
regir las personas dentro de la entidad, para cumplir sus atribuciones
(Santos, 2010).

1.34.1. Ventajas de la gestién por competencias

Esta se centra en la identificacion de las personas que cumplan con los
conocimientos tedricos y como los desempefian, asi como la interaccion en

cualquier momento, lugar y con grupos de personas.

Al contar con personal que posea las capacidades adecuadas para el
puesto se aumenta la eficacia y eficiencias.

o Disminuye la ausencia y mejora la rotacion del personal.
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Como se obtiene personal que cumple con los requerimientos para
desenvolverse en las atribuciones que se le den, logrando mejorar la

eficacia y eficiencia en general de la organizacion (Barcelo, 2017).

1.3.4.2. Pasos para implementar un modelo de gestion

por competencias

Consta de etapas bésicas que son:

Definir las competencias béasicas: debemos establecer cuales son las
principales competencias que debe tener el personal para cumplir con las

atribuciones del puesto (Llorca, 2019).

Saber diferenciar las competencias que posee cada persona posee:
conocer que hace la diferencia entre cada empelado, en los conocimientos
tedricos y practicos, esto contribuye a la toma de decisiones, asi como en
el caso de tener dos plazas con las mismas atribuciones; para saber como

incurrira en la produccion y uso de recursos (Llorca, 2019).

Ubicacién del personal acorde a sus capacidades y conocimientos, en los
puestos de trabajo donde agreguen valor: se debe tener bien definido cuales
son los requerimientos basicos de cada puesto de trabajo, para poderlas
identificar en los candidatos, evitando tener personal que sea
sobrecalificado lo que provocaria no aprovechar al méaximo sus
capacidades; o que no cumpla adecuadamente con lo basico. Lo anterior

también sirve para la toma de decisiones (Llorca, 2019).
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o Establecer indicadores que permitan realizar mediciones: los indicadores
que establezcamos nos daran a conocer como esta funcionando el modelo
y que se debe mejorar, mediante una periddica revision, logrando identificar
todo aquello que afecte a la empresa, para asi poder realizar la reestructura
y correcciones que se necesiten. Los indicadores deben ser fiables,

objetivos y medibles (Llorca, 2019).

o Evaluar el grado de adecuacion del trabajador al puesto mediante los
indicadores antes descritos: con el punto anterior de indicadores ya
establecidos, se debe establecer los rangos permitidos en que un empleado
se adecua a la plaza de trabajo, asi como también dard a conocer

puntualmente lo que se requiere mejorar (Llorca, 2019).

1.3.4.3. Clasificacion de las competencias

Para clasificar las competencias, hay una gran variedad de categorias en
las cuales se agrupan, debido a la forma en que son descritas por cada autor,

por lo cual se describen las mas importantes a continuacion:

1.3.4.3.1. Clasificacion de
competencias segun su

dificultad de deteccion
Para que una persona ocupe un puesto determinado se hace necesaria la

presencia de conocimientos que sean complementadas con las destrezas, estas

competencias son las que se logran aprecias con facilidad.
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Seguidas del manejo que demuestre acerca de las actitudes, valores y el
concepto que maneje sobre si mismo la persona, estos tienen cierto grado de
dificultad para identificarlas. Y el nivel con mayor dificultad de identificar se

encuentra la descripcion de la personalidad por medio de rasgos.

Figura 5. Clasificacion de competencias por dificultad de deteccidn

1) Destrezas o habildades

2) Conocimientos

Aspectos superficiales Mads evidentes (dificultad baja)

N/

1) Concepto de uno mismo

2) Actitudes-valores

NI

1) Rasgos de personalidad

Eje central de la personalidad Menos evidente (dificultad alta)

Fuente: elaboracion propia, con datos obtenido de Las Competencias.

1.3.4.3.2. Genéricas, especificas vy

basicas

Mertens, (1997) clasifica a las competencias de la siguiente forma:
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o Genéricas: esta competencia se basa en la forma de ser de la persona,
al relacionarse con otras y en la manera que se desenvuelve en sus
atribuciones.

o Especificas: estan asociados al desempefio en el puesto, las cuales
no se pueden mover a otras plazas con diferentes especialidades.

o Basicas: estas se refieren a las que se obtienen de forma general en

la educacion (Lépez, 2010, p.5).

1.3.4.3.3. Clasificacion de las
competencias visibles y no
visibles

Spencer y Spencer (citado en Calderdn, 2010) clasifica las competencias

en cinco tipos, siendo estas:

o Motivacién: es el interés que una persona tiene para aprender, desarrollar,
buscar y entro otras, que desea alcanzar para desenvolverse de mejor

forma.

. Caracteristicas: se dividen en caracteristicas fisicas que tratan de los
sentidos y tiempos para hacer una tarea; también se encuentran los

consistentes que es como responde una persona ante un hecho.

. Concepto propio: comportamiento, valores, descripcion de si mismo ante

cualquier situacion.

o Conocimiento: es la informacion que adquiere y maneja una persona de un

determinado tema.
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Habilidad: técnica o aptitud que es fisica o mental para realizar una

actividad.
Figura 6. Modelo de conocimientos y habilidades
Visibles: Abordados
frecuentemente
- 4__‘ -Destrezas

Mo visibles: Mas -Conocimientos

complicados de

detectar y desarrollar

-Concepto de uno mismo

-Rasgos de personalidad

Fuente: elaboracion propia, con datos obtenidos de Las Competencias.

1.3.4.3.4. Competencias personales

Son mediante las cuales se establece el control propio, siendo estas:

Autoconciencias: de esta se derivan tres, la emocional que muestra tanto lo
positivo como lo negativo; evaluacion de los destrezas y debilidades
propias; confianza en las habilidades, destrezas y aptitudes que posee.

Autodominio: dominio de las emociones como el autocontrol ante cualquier
tipo de situacion; la confiabilidad al desarrollar el trabajo con el ética y

honestidad; la integridad en donde se refleja el nivel de aceptacion de la
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responsabilidad de su desenvolvimiento; adaptabilidad ante cualquier
cambio y la innovacion.

o Automotivacién: esta se deriva el logro que es como alcanzar los mejores
resultados; el nivel de compromiso que muestra con su grupo y en forma
general; la iniciativa ante cualquier situacién; optimismo en alcanzar las

metas sobrepasando cualquier evento o situacion que se presente.

1.3.4.3.5. Competencias sociales

Las competencias sociales han cobrado mayor importancia para las
organizaciones debido a que son complementarias a los conocimientos

académicos y técnicos.

o Escucha Activa. Es importante saber escuchar para poder entablar una
conversacion permitiendo ayudar, resolver problemas, vender, negociar, ser
un mediador entre otros, permitiendo dar la importancia debida a quien esta

hablando y tener una buena relacién.

o Genuino respeto por los demas: es saber reconocer y trabajar con las
diferencias que hay entre personas, para poder ser tolerante, facilitador y

paciente.

o Comunicacion receptiva y expresiva: la habilidad y capacidad de tener una

conversacion fluida y de recepcion del mensaje.

o Asertividad: es la forma en que se sostiene un punto de vista o ideal de

forma calmada que no entre en conflicto con la de otras personas.
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o Prevencion y solucion de conflictos: la persona debe tener la competencia
de analizar la situacion para identificar y prevenir algan conflicto. Asi mismo
también es la forma positiva de manejar y resolver los conflictos, teniendo

como base los puntos de vista e ideas de los demas.

o Manejo efectivo de situaciones emocionales: habilidad para manejar

situaciones y personas estando en un ambiente tenso.

o Empatia: como wuna persona se identifica con los sentimientos,

comportamiento, requerimientos, necesidades de otras personas.

o Responsabilidad por otros: capacidad de hacerse responsable de las
acciones de otras personas cuando se ha delegado el trabajo (Apiquian,
2014).

1.3.4.4. Criterios para definir las competencias

Para definir adecuadamente las competencias que son requeridas del

personal, se cuenta debe tomar en cuenta de forma general los siguientes pasos:

o Establecer adecuadamente los criterios de desempefio

o Seleccionar una muestra

o Recopilar informacion

o Se debe establecer atribuciones y solicitud de competencias necesarias
para poder establecerlas en diferentes niveles.

o Validacion del modelo de competencias

o Utilizar el modelo en las diferentes etapas: cada uno de los procesos por los

cuales pasara el nuevo empleado (Alles, 2008).
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1.3.45. Perfil de puestos por competencias

Es el resultado del analisis de las actividades productivas de una empresa
o0 ente Galicia (2011) donde se sintetizar la informacion de las habilidades,
conocimientos y aptitudes especificas como generales que se requieren de una

persona para desempeiar un determinado puesto de trabajo.

1.3.4.6. Utilidad de definir los perfiles de puestos

Tener bien claros y definidos los perfiles de puestos, colabora y sustenta la
forma en que se elige personal, esto basado en los requerimientos basicos para
optar y llenar una vacante, logrando asi el restringir y tener claras las atribuciones
gue le compete a cada empleado. Como también facilita a los mandos medios,
sirve de herramienta para tener registro y control de las actividades que se

desarrollan bajo su mando.

Por otra parte, también permite la mejora de los procesos, planificar la
necesidad de personal, filtrar a los candidatos adecuados para el puesto, evitar
contrataciones innecesarias, evaluar y ubicar a las personas segun las
competencias demostradas, entre otras, para esto es importante recalcar que:

o No es posible estandarizar los perfiles de puestos (tradicionales y por

competencias) para todas las organizaciones, debido a la naturaleza y

ambito en que se desarrolla cada una de estas.

o No poseen una estructura fija en el tiempo, a causa de los factores internos

y externos para lo cual deben permitir modificaciones segun se requieran.
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o De acuerdo con las capacidades, eficiencia y eficacia del empleado, puede

cubrirse de diferentes formas.

o Finalmente, los perfiles de puestos por competencias contribuyen en hacer
sentir al empleado propietario de su puesto (Galicia, 2011).

1.3.4.7. Pasos para seleccionar personal

Antes de realizar cualquier trdmite o requerimiento de personal es muy

importante tener en consideracion los siguientes pasos:

Figura 7. 20 pasos para seleccionar personas

r r r r
Necesidad de .. Revision del Recolectar
. Solicitud de s . e
cubriruna descriptivo de informacion sobre
personal .
vacante puesto el perfil
r r r r
Analisis sobre Decision: Eleccion de .,
. . Recepcion de
eventuales busquedainterna, fuentes de
. . . antecedentes
candidatos externa o mixta reclutamiento
r r r r
. . . Evaluaciones Formacion de
Primeros filtros Entrevistas - .
especificas candidatos
r r r r
Informe sobre Presentacion de Seleccion de L
L I - Negociacion
finalistas finalistas finalista
Comunicacion a Proceso de
Oferta por escrito postulantes fuera L Induccién
admision
del proceso

Fuente: elaboracion propia, con datos obtenidos de la Direccidn Estratégica de Recursos

Humanos; Gestion por competencias.
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1.3.4.8. Evaluacion de la Gestion del Recurso Humano
por indicadores

Para contar con informacion que muestre como plantea resolver problemas
por los que fuese posible que pasara una entidad (empresa, laboratorio, centros
de educacion, ministerios y entre otras). Se debe desarrollar el plan de
prevencion que contenga actividades que ayuden a identificar los posibles
problemas antes que estos sucedan. Por lo anterior los indicares mas relevantes

son:

o Establecer el tiempo necesario para desarrollar programas o planes de
capacitacion y habilidades: en este apartado lo que se desea es formar y
mejorar tanto lo teoria como las habilidades en la practica, de los empleados
para elevar el de forma correcta y constante su rendimiento en sus
atribuciones. Esta es una forma de medir y analizar la informacion de cémo
se esta avanzando en mejorar la productividad y crecimiento profesional de

los empleados.

o Se debe conocer cudl es el tiempo que se requiere para alcanzar las metas:
esto inicia desde la integracion del personal a la empresa, lo que también
funciona como un parametro para conocer los resultados de la seleccion de
dicho personal. Todo dentro de este indicar debe de poder lograrse y
medirse, esta relacion se puede analizar bajo ciertas herramientas que
presenten como el empleado ha progresado en lograr sus metas y las de la

empresa.

o Estabilidad del personal: este indicador muestra los datos en tiempo de
estabilidad de los empleados en los puestos, como también su desarrollo e
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integracion a la entidad. Basicamente da informacién del tiempo que un

empleado esta dentro de la entidad.

Ausencia de los empleados: dentro de este indicar se conocen los motivos
y la recurrencia de los de los empleados para no presentarse, licencias y
tardanza para realizar sus atribuciones en la empresa. A su vez se obtiene
la relacion de cuanto dinero y como afecta al rendimiento de empresa, que

un empleado falte o incumpla con su horario.

Identificacion del personal clave: se debe conocer los puestos de trabajo en
los cuales estan los empleados que agreguen valor a la empresa, esto para

asegurar la permanecia de dichas personas (Pérez, 2015).
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2. DESARROLLO DE LA INVESTIGACION

Para el adecuado desarrollo de la presente investigacion se estructuraron 5
fases que debian de realizarse en los tiempos establecidos en el cronograma
para poder alcanzar los objetivos planteados en el trabajo de investigacion.
Donde debido a la naturaleza del Laboratorio de Maderas y forma en que fue
establecido por la estructura jerarquica de la Facultad de Agronomia, el cargo de
gerencia esta descrito como coordinacion del laboratorio. Por lo que para el
estudio se trabajo con la poblacion total que es La coordinadora del laboratorio y

3 profesores investigadores.

Se realiz6 la revision y recopilacion de informacién bibliografica en fuentes
primarias y secundarias, lo que permitid relacionar definiciones, modelos y
estructuras que sirvieron como punto de partida para el desarrollo de la

investigacion.

Se procedi6 a evaluar la forma en que el laboratorio forense para
identificacion y descripcion de maderas realiza la gestion del Recurso humano,
en las etapas de requerimiento de personal, reclutamiento, seleccion e induccién
para cada tipo de puesto de trabajo; por medio de la revision de documentos
(perfiles de puestos, requerimientos de personal y otros), entrevistas y un FODA
con la coordinadora del laboratorio y a profesores investigadores que tienen

relacion con el tema.
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Se determinaron los factores criticos para la Gestion de Recursos Humanos
por competencias para el Laboratorio de Maderas, por medio de una lista de

factores criticos que se deben mejorar o incluir.

Se identificaron los beneficios de contar con un modelo de gestién de
Recursos Humanos por competencias en el Laboratorio de Maderas, de acuerdo
a los resultados de estudios de otros autores y lo que establece el modelo en
forma teodrica, ya que no fue posible realizar una prueba piloto debido al factor
externo sobre el cual no se tiene control siendo este la pandemia del COVID-19,
influyendo directamente en la abstencion de contratacion de personal por la
naturaleza de los puestos de trabajo (requieren viajar y estar presencialmente en
el laboratorio), asi como seguir las medidas de prevencién para evitar la

posibilidad de contagios.

Se elabor6 la propuesta de Gestion del Recurso Humano por competencias
en base a las necesidad del Laboratorio de Maderas, en sus etapas de
reclutamiento de candidatos potenciales partiendo del requerimiento de personal
de acuerdo al tipo de puesto, perfiles de puestos, convocatoria interna y mixta,
seleccion por medio de entrevistas estructuradas acorde a las competencias que
se requieren, induccién del nuevo personal al laboratorio y a su puesto de trabajo,

por ultimo el sistema de motivacion del personal.

De acuerdo con los resultados obtenidos, se presenta la propuesta del
modelo con los perfiles y guias de entrevistas para cada puesto de trabajo. En el
caso de la discusion de resultados se presenta el analisis interno y externo de la
investigacion con relacidon a los beneficios que otros autores identificaron al usar
el modelo de Gestion del recurso humano por competencias, debido a que no se
pudo realizar la prueba piloto por la pandemia COVID-109.
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Por lo que se concluye que el Laboratorio de Maderas no cuenta con un
modelo establecido de gestidn del recurso humano, lo cual hace a que se tengan
factores criticos en los procesos de reclutamiento, selecciéon induccién,
capacitacion y motivacion del personal. Por lo cual la propuesta del Modelo de
Gestion de Recursos Humanos por competencias es importante y beneficiosa
para el laboratorio debido a que fomenta la integracion del personal idoneo para
cada puesto de trabajo segun los requerimientos. Por lo cual se recomienda a la
coordinacién del laboratorio adoptar e implementar dicha propuesta y evaluarla

en un afo para poder identificar aspectos por mejorar.
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3. PRESENTACION DE RESULTADOS

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos por cada uno de los

objetivos planteados.

3.1. Objetivo 1: analizar la forma en que el laboratorio realiza la Gestion

de Recursos Humanos

Para el desarrollo del analisis situacional se procedié a realizar una

entrevista y un FODA.

Se presentan los resultados obtenidos de acuerdo con lo planteado en el

primer objetivo.

3.1.1. Entrevista estructurada

Esta fue realizada a la poblacion total que esta constituida por: la
coordinadora del laboratorio y con profesores investigadores que fungen como
consultores especialistas en ramas especificas, permitiendo conocer cémo se

desarrolla la Gestion del Recurso Humano y lo que se debe mejorar.

o La primera pregunta establece las bases para determinar si el laboratorio
cuenta con un modelo de Gestion del Recurso Humano establecido. Los

resultados se pueden apreciar en forma visual en la siguiente figura:
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Figura 8. Pregunta 1

=

Pregunta

0%

100 %

OSi ONo

Fuente: elaboracién propia.

En la figura 8 se puede observar que la respuesta a la pregunta 1 tiene un
100 % equivalente a cuatro personas entrevistadas, que coinciden en que el
laboratorio no cuenta con un modelo establecido de Gestion del Recurso

Humano.

El laboratorio realiza de una forma general la gestion de recursos humanos,

sin tener establecida la documentacion y especificacion para cada proceso.

o La segunda pregunta fue enfocada a evaluar como ha funcionado la forma

en que el laboratorio gestiona el Recurso Humano, calificAndolo en un rango
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de 1 a 4 donde, 1 es ineficiente, 2 pude mejorar, 3 bueno y 4 eficiente. El

resultado se presenta a continuacion.

Figura 9. Pregunta 2
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Fuente: elaboracion propia.

La figura 9 muestra que con un 75 % equivalente a 3 de los entrevistados
dicen que se debe mejorar la gestion del recurso humano que desarrolla el
laboratorio, y un 25 % equivalente a 1 persona dice que la gestion del Recurso

Humano es buena.

Esto debido a que cuando se hace necesaria la contratacion de personal se
realiza sobre la marcha sin contar con procesos especificos de reclutamiento y

seleccidn, debido a que no hay instrumentos que establezcan los pasos a seguir
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para dichos procesos, lo que ocasiona atrasos en la seleccion del personal, que
se deba de invertir mayor tiempo en induccién, capacitacion, fomenta las
caracteristicas blandas, valores y entre otros aspectos que se hacen necesarios
para mantener la productividad del laboratorio y el desarrollo del trabajo en

equipo.
o La tercera pregunta se enfocé a que los entrevistados dieran su punto de
vista en relacion con la necesidad de contar con una propuesta de un

modelo de gestidn por competencias adecuado al laboratorio.

Figura 10. Pregunta 3
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Fuente: elaboracion propia.
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La figura 10 refleja que el 100 % equivalente a 4 entrevistados, esta de
acuerdo que existe la necesidad de contar con una propuesta de un modelo que

permia mejorar la gestién del talento humano.

Con los resultados de la primera, segunda y tercera pregunta se pudo
establecer que el laboratorio realiza los procedimientos para la incorporacion de
personal sin tener en cuenta etapas e instrumentos que se utilizan en un modelo
establecido, por lo que se omite el reclutamiento y algunas actividades de la
seleccion, con esto también se justifica el porqué de la puntuacion, dando el

primer punto a mejorar.

o La cuarta pregunta describe cuales son las plazas de acuerdo al tiempo de

contratacion (temporalidad).

Las 4 personas entrevistadas coincidieron en que hay personal que es
permanente como el caso de la coordinacién del Laboratorio y un profesor
investigador. Cuando se ejecutan proyectos se requiere de personal profesional
gue cuenta por lo general con 2 afios de contratacion, y epesistas que son

contratados por un afio.

Esto debido a que el laboratorio tiene como eje central desarrollar

investigaciones cientifico-académicas en el campo forestal del pais.

o La quinta pregunta consiste en establecer si se cuentan con perfiles para

cada puesto de trabajo.
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Figura 11. Pregunta 5
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Fuente: elaboracion propia.

En la figura 11 se muestra que se obtuvo el 100 % de respuestas positivas
(SI), esto debido a que el laboratorio cuenta con términos de referencia en donde
se establece las competencias técnicas que debe llenar la persona, sus

actividades y los productos que debe entregar.
. La sexta pregunta gira en torno a la evaluacion de la estructura y contenido

de los perfiles de puestos de trabajo, calificandolo en un rango de 1 a 4

donde, 1 es ineficiente, 2 pude mejorar, 3 bueno y 4 eficiente.
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Figura 12. Pregunta 6
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Fuente: elaboracién propia.

La figura 12 muestra que el 75 % que equivale a 3 personas entrevistadas
considera que los perfiles de puestos deben mejorar debido a que hay aspectos
gue no estan tomados en cuenta o no son especificos. Y el 25 % que equivale a

una persona considera que los perfiles de puestos son buenos.

Tomando en consideracion la cuarta, quinta y sexta pregunta se obtiene el
resultado: si existen perfiles de puestos, pero deben ser readecuados tomando
en consideracion la organizacién de los apartados e incluir las competencias

blandas.
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o La séptima pregunta se enfocO en evaluar las competencias técnicas del
personal: administracion y supervision de campo-laboratorio, laboratorista y
epesistas del componente Botanico, del componente de caracterizaciéon

fisica.

Donde se obtuvo de forma general una puntuacion de 3 segun la escala de
ponderacion, significando que es bueno, con la opcién de mejorarlos para que
lleguen eficiente.

. La octava pregunta evalué las competencias conductuales del personal.

Se obtuvieron dos grupos de acuerdo con la puntuacién, el personal
laboratorista obtuvo una puntuacion de 2 siendo equivalente a un puede mejorar,
lo que demuestra que debe evaluarse y fomentarse estas competencias
conductuales (caracteristicas blandas).

El segundo grupo estad constituido por la profesora investigadora y
supervisora de campo-laboratorio, y los epesistas, con una puntuacién de 3 que

es equivalente a bueno,

o La novena pregunta se centra en conocer si deben de complementar y

reestructurar las habilidades de cada puesto de trabajo.
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Figura 13. Pregunta 9
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Fuente: elaboracién propia.

En la figura 13 se tiene como resultado con un 100 % equivalente a 4
entrevistados consideran que, si se deben de complementar y reestructurar las
habilidades, debido a que no se ha especificado si se requieren habilidades,

basias, regulares o altas.
Las preguntas séptima, octava y novena dan sustento a que se debe de

realizar una mejora en la definicién y busqueda especifica de las competencias

técnicas y conductuales, asi como de fomentar el trabajo en equipo.
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o La décima pregunta es como se ha desarrollado el trabajo en equipo en el

laboratorio.

Figura 14. Pregunta 10
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Fuente: elaboracion propia.

En la figura 14 el 100 % de los entrevistados coinciden en que se puede
mejorar el trabajo en equipo, demostrando que debe evaluarse, proponer
actividades que fomenten el trabajo en equipo y mejorar las competencias

conductuales.

. La onceava pregunta es si se tiene establecido un sistema de recompensas.
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Figura 15. Pregunta 11
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Fuente: elaboracién propia.

En la figura 15 se muestra que el 100 % equivalente a 4 entrevistados,
quienes coincidieron al responder que el Laboratorio de Maderas no cuenta con

un sistema de recompensas.

o La doceava pregunta se enfoca a la evaluacion como es la comunicaciéon
en el laboratorio. Calificandolo en un rango de 1 a 4 donde, 1 es ineficiente,
2 pude mejorar, 3 bueno y 4 eficiente. El resultado se presenta a

continuacion.
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Figura 16. Pregunta 12

Pregunta 12
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Fuente: elaboracién propia.

En la figura se muestra el resultado con un 75 % equivalente a 3
entrevistados que debe mejorar tanto en sentido descendente y horizontal. Y un
25 % equivalente a 1 persona responde que si hay buena comunicacién en el
Laboratorio de Maderas.
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3.1.2. FODA de la Gestién del Recurso Humano del laboratorio

Se obtuvieron los siguientes resultados.

Tabla Il. Fortalezas y debilidades de la Gestiéon del Recurso Humano

del laboratorio

FORTALEZAS

DEBILIDADES

1.

Tiene una estructura
organizacional establecida para

ejecutar proyectos.

1.

La estructura de los términos
de referencia no es la Optima

puesto que no hace una buena

2. Cuenta con términos de separacion de los
referencia para cada puesto de requerimientos técnicos,
trabajo. conductuales, formacion, asi

3. Cuenta con apoyo internacional como de los tipos de
para promover cierto numero de atribuciones y

capacitaciones al afo.

responsabilidades.

2. No se tiene establecido el
proceso de reclutamiento de
personal.

3. Falta mejorar y establecer el
proceso de seleccion del
personal.

4. La comunicacion entre el
personal debe mejorar

5. Faltan definir los indicadores

de productividad.

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla Ill. Oportunidades y amenazas de la Gestién del Recurso

Humano del laboratorio

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

1. Establecer un modelo de gestion

del talento humano adecuado a

las necesidades del laboratorio.

de personal en base al modelo

Mejorar el proceso de seleccion

de gestidn por competencias.

laboratorio.

Mejorar la comunicacion en el

1.

Poca oferta de
profesionales con las
competencias técnicas y
conductuales para las
areas de experiencia.

La falta de un modelo de
gestion de recursos
humanos establecido
puede ampliar el tiempo de
preparacion del laboratorio
para poder realizar los
tramites de acreditacion
bajo la ISO 17025 o puede
dar espacios a no

conformidades.

Disminucién de la
credibilidad con las
entidades financieras

(nacionales y extranjeras),
y con las entidades
estatales encargadas del
manejo del recurso

boscoso del pais.

Fuente: elaboracion propia.
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3.2. Objetivo 2: determinar los factores criticos para la Gestion de
Recursos Humanos por competencias para el Laboratorio de

Maderas

En base a los resultados obtenidos en el objetivo 1, donde por medio de los
diferentes instrumentos se analiz6 la forma en que el Laboratorio realiza la
gestion del Recurso Humano, se determind que los factores a mejorar e integrar
provienen de la falta del establecimiento de un modelo de gestién que se adecue
a las necesidades del laboratorio de contar con personal que reuna las
competencias técnicas y conductuales (blandas), que garantice la incorporacion
de personal al laboratorio cumpliendo con los requerimientos basicos, que son la
base para garantizar la productividad de cada persona asi como la del laboratorio

en conjunto, evitando que esta baje.

Es importante el complementar las competencias técnicas con las
conductuales (blandas) y habilidades en especifico, esto debido a que el
desarrollo de atribuciones en el Laboratorio de Maderas es de rigor cientifico,
donde se debe tener la capacidad de seguir instrucciones, proactivos, respetar
jerarquia (esto debido a la naturaleza de los proyectos de investigacion y la
presentacion de informes de ejecucién técnica como financiera), trabajar bajo
presion y otros requerimientos en habilidades que dependen del tipo de puesto

de trabajo.

Por otra parte, se esta iniciando con el proceso de preparacion del
laboratorio para acreditar un proceso bajo la norma ISO 17025, el cual ha iniciado
con la identificacion de buenas practicas, y por medio de esta investigacion se
estardn sentado las bases para la documentacién del proceso de gestion del
recurso humano. Resaltando la necesidad de que el personal sea eficiente y
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eficaz en el desarrollo de sus atribuciones, sin alterar la calidad. Como también

se asegure que el personal vaya reuniendo los requisitos para cumplir con lo que

establece la norma ISO 17025 para laboratorios.

La determinacion de los factores criticos de la gestion del recurso humano

se realiz6 mediante una lista de verificacion. Lo que permitié poder conocer que

aspectos se deben mejorar y cuales se deben de incluirse.

Tabla IV. Factores criticos de la Gestion del Recurso Humano del

laboratorio
Presente Proceso
Factor Critico . Factpr por Factor por incluir establecido
Si |No mejorar (%)
Modelo GSFabIeC'dO Diseflar el modelo de
de gestion de L
gestion  del recurso
recursos humanos X h 0%
umano por
adecuado al .
) competencias
laboratorio
Mejorar la
, estructura y | Competencias
Perfiles de puestos | X requisitos de los | conductuales (blandas) 60 %
perfiles
Guia para el desarrollo 0%
Etapa de
reclutamiento X de Ia_ etapa de
reclutamiento
Seleccion del X Mejorar las | Guias del proceso que se
personal guias debe desarrollar 65 %
., . Establecer reuniones y
Induccion y Programacion, N o
L X capacitaciones con 50 %
capacitacion responsable : -
tiempo y fecha definidas
La integracion | Proponer Actividades
Trabajo en equipo X de todo el|que promuevan el trabajo 65 %
personal en equipo
s Actividades con todo el 0%
Motivacion X ) .
equipo de trabajo

Fuente: elaboracion propia.
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Para conocer el porcentaje total de procesos de gestion del recurso humano

que realiza el laboratorio, se calcul6 de la siguiente forma:

Porcentaje de procesos gestion Recurso Humano= suma de porcentaje

NUmero de factor critico

Porcentaje de procesos gestion Recurso Humano= 0+60+0+65+50+65+0
7

Porcentaje de procesos de gestién Recurso Humano=240 =34.29 %
7

El laboratorio previo a la investigacion realizaba procesos u actividades de

la gestion del Recurso Humano en un 34.29 %.

3.2.1. Factores criticos en el reclutamiento

No se cuenta con una estructura adecuada de los perfiles de puestos, esto
con relacién a la falta de especificacion tanto los requerimientos del puesto como
responsabilidades, aspectos conductuales o caracteristicas blandas vy
habilidades, que deben reunir los candidatos. Asi como el tipo de convocatoria o
basqueda de candidatos potenciales, que puede ser reclutamiento interno (dentro
de la Universidad de San Carlos de Guatemala), reclutamiento externo (otras

instituciones) o el reclutamiento mixto (En la universidad y en otras instituciones).
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3.2.2. Seleccidn

Carencia en el proceso de seleccion donde los factores criticos se centran
en las entrevistas debido a que no se tiene una guia sistematizad, la cual permita
desarrollar la entrevista con los candidatos de forma facil y sin descuidar las
preguntas que relacionadas al modelo de Gestion del Recurso Humano por

competencias.

3.2.3. Induccidn y capacitacion del personal

La carencia de induccién y la falta de sistematizacion del programa de
capacitacion del personal, es un factor critico debido a que las personas que
estan ingresando al laboratorio desconocen la dindmica de trabajo, el area en
donde estaran asignados, las metas y objetivos que se requieren alcanzar,

ocasionado por la falta de acoplamiento del personal.

3.2.4. Sistema de beneficios

Por la naturaleza del campo de aplicacién y trabajo del Laboratorio de
Maderas no es factible financieramente contar con un sistema de recompensas,
esto debido a que se trabajan con proyectos los cuales estan sujetos a las
condiciones que el donante establezca. Por otra parte, si es posible implementar
un sistema de beneficios no econdémicos en el Laboratorio, constituyendo el

ultimo factor critico para la gestion del Recurso Humano por competencias.
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3.3. Objetivo 3: identificar las ventajas de la utilizacién del modelo de
Gestién de Recursos Humanos por competencias en el Laboratorio

de Maderas

La identificacién de las ventajas al utilizar el modelo de gestién del recurso
humano por competencias en la practica no fue posible, esto debido a las

siguientes razones:

La situacion mundial y nacional ante la pandemia por el Virus COVID-19.

Los casos de pacientes positivos con COVID-19 que se presentaron entre
mes de marzo a abril del afio 2020, el gobierno de Guatemala realiza acciones
como cerrar el pais, extremar las prohibiciones de aglomeraciones y establecer
el toque de queda. Cabe resaltar que dichas disposiciones a lo largo de 5 meses

fueron cambiando y acomodandose segun las necesidades ante dicha pandemia.

Nos restringimos a un tiempo de 5 meses que inicio el 16 de marzo y finalizo
el 15 de agosto de 2020, este tiempo fue el que suspendié actividades el
laboratorio de maderas, siguiendo las instrucciones del Consejo Superior
Universitario, del sefior rector de la Universidad de San Carlos de Guatemala y
del sefior decano de la Facultad de Agronomia a la cual esta adscrita el
laboratorio, con el fin de salvaguardar la integridad fisica y psicoldgica del

personal que conforma equipo de trabajo.

De acuerdo con la planificacion del proyecto que ejecuta el Laboratorio de
Maderas, se tenia contemplado realizar la convocatoria interna para los puestos
de trabajo de epesistas en los meses de julio a septiembre de 2020, debido a la
pandemia por el COVID-19 no fue posible realizar dicha convocatoria y poder
obtener los resultados que permitieran la identificacién de las ventajas de utilizar
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el modelo de Gestion de Recursos Humanos por competencias propuesto. La
base para abstener a realizar contrataciones es debido a que existe un
presupuesto establecido y que el trabajo requeria movilizarse en diferentes

lugares del pais.

Por lo antes expuesto la forma de identificar las ventajas de aplicar el
modelo de gestion por competencias se realiza en base a teoria y contraste con
otros estudios relacionados al tema donde se hayan documentado. Obteniendo

los siguientes resultados:

De acuerdo con una unificacion de los autores: llabaca (2011); Fernandez,
Reyes, (2011); Rodriguez (2015); Rojas y Vilchez (2019); Guambuguete Paredes
(2015); y los libros de Alles (2008, 2015), los beneficios de implementar un

modelo de Gestion del Recurso Humano por competencias son:

o Guia estructurada de los procesos de reclutamiento, seleccion y motivacion:
Facilita conocer los requerimientos de personal y los perfiles tanto del

puesto como del candidato.

o Permite mejorar la gestion y constituye una herramienta eficaz para

optimizar los recursos de tiempo y financieros.

o Permite integrar los objetivos y metas del Laboratorio de Maderas con los
del personal.

. Promueve el liderazgo, el ser facilitadores y capacitaciones.

o Mejora el trabajo en equipo por medio del sistema de motivacion.
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o Facilita el proceso de evaluacion continua del desempefio en forma general

del laboratorio.

o Permite que el personal se adapte de mejor forma al puesto y a la cultura
del Laboratorio de Maderas.

o Disminuye costos debido a que el personal es motivado y posee las
competencias blandas y habilidades, lo que mejora en cierta forma la

productividad del personal y del Laboratorio de Maderas.

3.4. Objetivo general: proponer un modelo de Gestion del Recurso Humano
por Competencias con perfiles de puestos para seleccionar personal,
en el Laboratorio Forense para la Identificacion y Descripcion de

Maderas

La propuesta del modelo de Gestibn de Recursos Humanos por

competencias se desglosa de la siguiente forma:

3.4.1. Reclutamiento

Inicia al estructurar y elaborar los perfiles de puestos con las
especificaciones de los requerimientos del puesto como responsabilidades, cede
de trabajo y productos esperados. Asi como las competencias de formacion,
gestion, aspectos conductuales o caracteristicas blandas y habilidades. Para el

proceso de reclutamiento se identificé:
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Tabla V. Requerimientos de personal

Puesto No.
vacantes

Profesor investigador 1

Experto en investigacion, gestién y supervisién, en campo y 1

laboratorio para proyectos de investigacion

Laboratorista para estudios anatomicos de la madera 1

Epesistas para estudio botanico, fitogeogréfico, fenolégico y de 3

situacioén actual

Fuente: elaboracion propia.

3.4.1.1. Coordinacioén

En el caso del puesto de trabajo de coordinacion del laboratorio solo se basa
en el perfil del puesto, esto debido a que la Facultad de Agronomia asigna al

Profesor Titular que ocupara dicho puesto.

3.4.1.2. Convocatoria interna

La convocatoria para los candidatos que se postulen al puesto de trabajo
de Profesor investigador, asi como también a los 3 puestos que hay para
epesistas para estudio botanico, fitogeografico, fenoldgico y de situacion actual,
se realizara de forma interna en la Universidad de San Carlos de Guatemala de

las carreras de Ingeniero Forestal y Agronomo con sus variaciones.
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3.4.1.3. Convocatoria externa

La convocatoria de candidatos que se postulen para el puesto de Experto
en investigacion, gestion y supervision; asi como de un puesto de trabajo como
Laboratorista para estudios anatémicos de la madera, se realizara de forma
externa, con el fin de no entrar en conflicto con clausulas que estén o puedan

establecerse en los proyectos.

3.4.1.4. Perfiles de puestos

Los modelos de perfiles de puestos por competencias se presentan por

orden jerarquico:

o Coordinadora general del Laboratorio de Maderas: cabe mencionar que el
puesto de coordinacion es ocupado por una Profesora Titular de la Facultad,
por lo que la descripcién del puesto de trabajo por competencias hace
referencia Unicamente su funcibn en el Laboratorio Forense para

Identificacion y Descripcion de la Madera.

Tabla VI. Formato perfil de coordinador

Coordinador Laboratorio Forense para | Codigo |C0001

Logo Identificacién y Descripcién de la Version| 001

Madera Fecha

Elaborado por

Revisado y .
. Firma
autorizado por

1. GENERALIDADES DEL CARGO
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Continuacion tabla VI.

Ubicacion administrativa: Laboratorio de Maderas segundo nivel del edificio

UVGER (Unidad de Vinculacion y Gestion de Recursos/Facultad de Agronomia

Puesto nominal: Coordinadora del Laboratorio de Maderas

Puesto funcional: Coordinadora

Inmediato superior: Coordinador del sub-area de Ciencias Biologicas

Nivel de autoridad: Alta (tiene autonomia y potestad para la toma de decisiones

relacionadas exclusivamente al laboratorio).

Personas a su cargo: Directas: 7 Indirectas: 0 |Total: 7

Responsable sobre

Informacion Dinero Materiales Equipo Personas

X X X X X

Veracidad y confidencialidad de informacion: Vela por que la informacion
generada no sea divulgada sin previo consentimiento y avala que la informacion

cumple con los requerimientos académico-cientificos,

2. Descripcion del puesto

a. Representacion del laboratorio

b. Coordinar las actividades administrativas y técnicas para cumplir con los

objetivos del laboratorio

c. Elaborary revisar la distribucion financiera del laboratorio

d. Recibir, revisar y firmar documentos del laboratorio

e. Gestionar recursos ante otras instituciones

f. Formular, elaborar, licitar y ejecutar proyectos de investigacion

g. Monitores y dar acompanamiento en los procesos que se desarrollen en el

laboratorio y campo
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Continuacion tabla VI.

servicios que sean necesarios

h. Evaluar y aprobar los requerimientos de equipos, insumos, cristaleria 'y

I. Supervisar al personal

i.  Elaborar informes de avances y finales

3. Requerimientos fisicos

Capacidad visual: Alto

Capacidad

auditiva: Alta

Capacidad mental: Alta

concentracién y atencion

4. Perfil de competencias

4.1 Requerimientos de formacién y experiencia

Grado académico

Maestria

Profesién Relacionado a la identificacion y descripcion
microscépica y macroscopica de la madera

Idiomas Ingles basico

Experiencia 2 aflos 0 mas en puestos similares

4.2 Co

mpetencias blandas

Competencias

Basico

Medio

Alto

Liderazgo: para dirigir y delegar

funciones al equipo de trabajo

Etica: desarrollar todas las

actividades con valores

Comunicacion: facilidad de

transmitir informacion

Orientacion al logro: desarrolla y
promueve lo necesario para

alcanzar los objetivos
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Continuacion tabla VI.

Flexibilidad: Adaptarse a las
distintas situaciones que se

presenten

4.3 Competencias de gestio

Capacidad de organizacion:
Planificar y organizar las
actividades para alcanzar los

objetivos

Capacidad de solucionar
problemas: observacion,
diagnostico, interpretacion y

soluciones de los problemas

Trabajo en equipo:
Retroalimentacion, ideas,
sugerencias y promueve el
ambiente para que todo el

personal se integre

4.4 Habilidades

Manejo de Microsoft Office

Manejo de Equipo de laboratorio

Manejo de software para
medicién histoldgica y

macroscopica

Manejo de Claves anatomicas,

botanicas

Fuente: elaboracién propia.
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Profesor investigador del Laboratorio de Maderas: el profesor investigador,
en la cadena de mando es el segundo, pues esté relacionado con todas las
areas del laboratorio y de los componentes de las investigaciones que se

desarrollan.

Tabla VII. Formato perfil de profesor investigador

Profesor investigador Laboratorio Cédigo |P0001
Logo Forense para Identificacion y version 1
Descripcion de la Madera

Fecha

Elaborado por

Revisado y

. Firma
autorizado por

1. GENERALIDADES DEL CARGO

Ubicacion administrativa: Laboratorio de maderas segundo nivel del Edificio
UVGER (Unidad de Vinculacion y Gestion de Recursos/Facultad de
Agronomia

Puesto nominal: Profesor Interino

Puesto funcional: Profesor investigador

Inmediato superior: Coordinador del Laboratorio de Maderas

Nivel de autoridad: Media (Se limita a las actividades de campo y laboratorio,
sin tomar decisiones de personal y financiero)

Personas a su cargo: Directas: 4 Indirectas: 2 |Total: 6

Responsable sobre

Informacion Dinero Materiales Equipo Personas

X X X X
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Continuacion tabla VII.

Veracidad y confidencialidad de informacién: Vela por que la informacién
generada no sea divulgada sin previo consentimiento

2. Descripcion del puesto

a. Apoyar en la seleccién e induccién de personal

b. Desarrollar la logistica para la 6ptima ejecucion de actividades tanto en
laboratorio como en campo

c. Elaborar informes de la distribucion financiera del laboratorio

d. Gestidn de tramites de licencias, permisos, acuerdos y otros ante
instituciones estatales, cooperativas y personas individuales

e. Gestionar el uso de equipo y herramientas

f. Analizar muestras, prepara cuadros de resultados y los informes

Ejecutar procedimientos microscopicos

g.
h. Apoyo en la administracion del laboratorio y de los proyectos

i. Participacion en la gestion y desarrollo de proyectos de investigacion

J. Participacién en las actividades de campo y laboratorio

k. Participacion en la preparacion del laboratorio para la acreditacion 1ISO
17025

[. Incrementar, mantener y organizar la xiloteca de muestras de madera

m. Participar en la organizacion y ejecucion de capacitaciones virtuales-
presenciales

3. Requerimientos fisicos

Capacidad Capacidad mental: Alta

Capacidad visual: Alto auditiva: Alta concentraciéon y atencion

4. Perfil de competencias

4.1 Requerimientos de formacion y experiencia

Grado académico \ Licenciatura

Profesién Ingeniero Forestal, agronomo
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Continuacion tabla VII.

Idiomas

Inglés basico

Experiencia

2 afios 0 mas en puestos similares

4.2 Com

petencias blandas

Competencias

Basico

Medio Alto

Orientacion al logro: desarrolla y
promueve lo necesario para
alcanzar los objetivos

Etica Profesional: desarrollar
todas las actividades con valores

Negociacion: para llegar a los
mejores acuerdos

Liderazgo: para poder dirigir y
dar acompafamiento al equipo
de trabajo

Relaciones interpersonales:
entablar y mantener
conversaciones entre las
instituciones, personas
individuales y comparieros de
forma respetuosa

Proactividad: tomar iniciativas en
el desarrollo de acciones para
ser eficiente y eficaz en el
desarrollo de sus atribuciones

4.3 Competencias de gestion

Gestion integral para el
desarrollo de las actividades
bajo su cargo

Trabajo en equipo, orientado a
las actividades de laboratorio y
campo

Capacidad para seguir politicas
y procedimientos establecidos
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Continuacion tabla VII.

4.4 Habilidades

Manejo de equipo de laboratorio
(microtomo, microscopio,
estereomicroscopio, horno de
conveccion, Xylotron, balanzas)

Manejo de software para
medicién histolégica y
macroscopica

Manejo de equipo de medicion
forestal

Direccion para el trabajo de
transformacion de la madera en
aserradero

Caracterizacion organoléptica y
fisica de la madera

Manejo de sierra de banco
pequefa y lijadora

Manejo de software de sistemas
de informacién geografica

Manejo de Microsoft Office

Fuente: elaboracién propia.

o Experto en investigacion, gestion y supervision, en campo y laboratorio para
proyectos de investigacion: el puesto de experto en investigacion es la
persona que esta a cargo de supervisar las actividades de campo y
laboratorio relacionadas Unicamente a los proyectos de investigacion que

se estén desarrollando, bien sea en un componente en especifico o en

general.

64




Tabla VIII. Formato perfil de experto en investigacion, gestion y

supervision
Experto en investigacion, gestién y
supervision, en campo y laboratorio Codiao E10001
para proyectos de investigacion 9
Logo Cédigo
Version 1
Fecha
Elaborado
por
Revisado y
autorizado Firma
por

1. GENERALIDADES DEL CARGO

Ubicacion administrativa: Laboratorio de maderas segundo nivel del Edificio
UVGER (Unidad de Vinculacién y Gestidon de Recursos/Facultad de
Agronomia)

Puesto nominal: Experto en investigacion, gestion y supervision, en campo y
laboratorio para proyectos de investigacion

Puesto funcional: Experto en investigacion, gestion y supervision, en campo
y laboratorio para proyectos de investigacion.

Inmediato superior: Coordinador del laboratorio

Nivel de autoridad: Media (Se limita a las actividades de campo y laboratorio
relacionadas al proyecto de investigacion).

Personas a su cargo: Directas: 1 Indirectas: 4 Total: 5

Responsable sobre

Informacion Dinero Materiales Equipo Personas
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Continuacion tabla VIII.

X X X

Veracidad y confidencialidad de informacién: Vela por que el desarrollo de
las investigaciones este acorde a los parametros y técnicas académicas-
cientificas

2. Descripcion del puesto

a. Representacion del laboratorio

b. Supervisar al personal en campo

c. Desarrollo de la logistica de campo y transformacion de la madera para
los componentes a realizar (aserradero y carpinteria)

d. Apoyo en la ejecucion y cierre del proyecto

e. Participar en la organizacion y gestion de la informacion generada

f. Logistica para la realizacion de talleres de capacitacion

g. Encargado de los tramites ante CONAP; INAB y otras relacionadas

h. Participar en la planificacion, ejecucion y supervision de las actividades a
desarrollar por el laboratorio

i. Apoyar en el desarrollo de protocolos de procedimientos de laboratorio

j. Participacion en la elaboracion de documentos y el proceso de
implementacion de buenas practicas de laboratorio norma ISO

k. Colaborar en el equipamiento del laboratorio

|. Encargado de la logistica para la corta y procesamiento para la obtencion de
probetas

3. Requerimientos fisicos

Capacidad Capacidad mental: Alta

Capacidad visual: Medio auditiva: Alta concentracién y atencion

4. Perfil de competencias

4.1 Requerimientos de formacidn y experiencia

Grado académico Licenciatura
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Continuacion tabla VIII.

Profesion Ingeniero forestal o agronomo
Idiomas Ingles béasico

¢ Eninvestigacién en maderas,
Experiencia coordinacion y manejo de personal

En logistica de proyectos similares

4.2 Competencias blandas

Competencias

Basico Medio Alto

Capacidad de trabajo bajo
presion: Para el
cumplimiento de los
objetivos

Comunicacion: Facilidad de
transmitir informacion

Liderazgo: Para poder
dirigir y dar
acompafnamiento a los
Epesistas

Planificacién y gestion del
tiempo para optimizar los
recursos

Compromiso: En todo lo
relacionado optimo
desarrollo de los proyectos

4.3 Competencias de gestion

Capacidad para seguir
politicas y procedimientos
establecidos

Capacidad de solucionar
problemas: Observacion,
diagnostico, interpretacion y
soluciones de los
problemas
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Continuacion tabla VIII.

Trabajo en equipo:
Retroalimentacion, ideas,
sugerencias y promueve el
ambiente para que todo el
personal se integre

4.4 Habilidades

Procedimientos histologicos

Manejo de equipo de
laboratorio de maderas

Conocimiento de la
normativa ISO 17025

Colecta y determinacion
botanica de especies
forestales

Procedimientos de
identificacibn macroscopica
y caracterizacion fisica de
la madera

Transformacion de la
madera

Organizacion de talleres de
capacitacion relacionadas X
al tema

Manejo de Microsoft Office X

Manejo de software para
medicion histoldgica y
macroscopica

4.5 Productos a entregar

Descripcién Apoyo | Responsable
Elaboracion de la planificacion mensual del proyecto [x
Informes mensuales y semestrales de actividades X
Licencias necesarias para la ejecucion del proyecto |x
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Continuacion tabla VIII.

Informe de compras de equipo y contratacion de

servicios X
Probetas para analisis fisicos de la madera X
Coleccion de todas las muestras de los estudios
realizados, como para la xiloteca X
Manuales de procedimientos de laboratorio para la
ISO 17025 X

Manual para la identificacion de maderas de las
especies que se estudien

Talleres de capacitacion
Informe final y articulos cientificos

Cierre del proyecto
Fuente: elaboracién propia.

X IX |IX X

o Laboratorista: El puesto de laboratorista para estudios anatémicos de la

madera requiere el siguiente perfil de puesto

Tabla IX. Formato perfil de laboratorista

Laboratorio Forense para Cédigo |LA0001
Loao Identificacién y Descripcion de la
9 Madera, FAUSAC Laboratorista para |Version 1
estudios anatdmicos de la madera Fecha

Elaborado

por
Revisado y
autorizado Firma

por

1. GENERALIDADES DEL CARGO

Ubicacion administrativa: Laboratorio de maderas segundo nivel del
Edificio UVGER (Unidad de Vinculacion y Gestion de Recursos/Facultad de
Agronomia

Puesto nominal: Laboratorista para estudio anatémico de la madera
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Continuacion tabla IX.

Puesto funcional: Laboratorista

Inmediato superior: Coordinador

Nivel de autoridad: Baja

Personas a su cargo: [Directas: O Indirectas: 1 Total: 1

Responsable sobre

Informacién Dinero Materiales Equipo Personas

X X X

Veracidad y confidencialidad de informacién: Vela por que la informacién
generada no sea divulgada sin previo consentimiento y por el cumplimiento
de los procedimientos de laboratorio

2. Descripcion del puesto

a. Elaboracién de macerados y de montajes histologicos permanentes para
analisis}

b. Realizar Los analisis microscopicos y macroscépicos

c. Hacer mediciones microscopicas de los diferentes tipos de células y
otras estructuras presentes en la madera de las especies bajo estudio

d. Toma de microfotografia y procesamiento de datos y analisis
estadisticos

e. Encargado de la obtencién de cubos para los estudios microscopicos y
Macroscopicos

f.  Capacitar personal en procedimientos histolégicos de laboratorio de
maderas

g. Desarrollar los protocolos de procedimientos de laboratorio

h. Participar en la planificacion, ejecucion y equipamiento de laboratorio
segun lo establecido en el proyecto

i. Apoyo en la cotizacion de insumos para el area anatémico

j.  Elaborar informes de avances y finales

k. Participar en la elaboraciéon de informes para el proyecto

3. Requerimientos fisicos

Capacidad auditiva: Capacidad mental: Alta

Capacidad visual: Alto . .
Alta concentracion y atencion
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Continuacion tabla IX.

4. Perfil de competencias

4.1 Requerimientos de formacion y experiencia

Grado académico

| Licenciatura

Profesion Ingeniero agrénomo, forestal o a fin
Idiomas Ingles basico

S En pr imient rroll tudi
Experiencia procedimientos, desarrollo de estudios y

analisis microscopicos de la madera

4.2 Competencias blandas

Competencias

Basico

Medio Alto

Capacidad de trabajo
bajo presion: para el
cumplimiento de los
objetivos

Compromiso: capacidad
para tomar importancia
con el desarrollo del
trabajo

Comunicacion:
capacidad de transmitir

Orientacion al logro:
Desarrolla y promueve
lo necesario para
alcanzar los objetivos

Flexibilidad: adaptarse a
las distintas situaciones
que se presenten

4.3 Competencias de
gestion

Capacidad para seguir
politicas y
procedimientos
establecidos
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Continuacion tabla IX.

Capacidad de
organizacioén: Planificar
y organizar las
actividades para
alcanzar los objetivos

Trabajo en equipo:
Retroalimentacion,
ideas, sugerencias y
promueve el ambiente
para que todo el
personal se integre

4.4 Habilidades

Uso y manejo de equipo
de laboratorio para
procesos histoldgicos

Buenas practicas de
laboratorio

Conocimiento de la
norma ISO 17025

Organizacion de talleres

Procesos para la
obtencion de cubos
para la caracterizacion
macroscopica

Redaccion de informes

Manejo de software
para medicion
histologica y
macroscopica

Manejo de Microsoft
Office

Manejo de Claves
anatomicas

4.5 Producto

Descripcién

| Apoyo |

Responsable
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Continuacion tabla IX.

Planificacion mensual

Informes mensuales y semestrales

Cubos de madera identificados y organizados
Montajes histolégicos permanentes y

macerados de las especies estudiadas X
Base de datos de todos los montajes y X
macerados

Diagramas de las cruces de las especies %
estudiadas

Base de datos de todas las mediciones X
realizadas

Coleccion de microfotografias de los montajes X
y macerados

Protocolo de procedimientos de las actividades X
desarrolladas en el area de histologia

Manuales de procedimientos de laboratorio X

para la norma ISO 17025
Dos personas Capacitar de forma integral X
Informe técnico-cientifico con los analisis de los
estudios realizados

Apoyo en la elaboracion del manual para
identificacién de maderas

Apoyo en la logistica y ejecucion un taller de
capacitacion

Articulo cientifico X
Cierre del proyecto X

Fuente: elaboracion propia.

o Epesista No. 1: epesista para estudio botanico, fitogeografico, fenolégico y
de la situacion actual de las especies bajo estudio asignado a la Costa Sur

y Oriente del Pais, requiere el siguiente perfil de puesto:
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Tabla X. Formato perfil de epesista 1

Epesista No. 1: PARA ESTUDIO BOTANICO, |Cédigo EPS0001

Logo FITOGEOGRAFICO, FENOLOGICO Y DE

SITUACION ACTUAL Version 1
Fecha

Elaborado

por
Revisado

y .

autorizado Firma

por

1. GENERALIDADES DEL CARGO

Ubicacion administrativa: Laboratorio de maderas segundo nivel del Edificio
UVGER (Unidad de Vinculacion y Gestion de Recursos/Facultad de Agronomia

Ubicacion en campo: Costa Sur y Oriente

Puesto nominal: Epesista Becario No. 1

Puesto funcional: Epesista Becario Costa Sur y Oriente

Superior: Coordinador

Inmediato superior: Profesor Investigador

Nivel de autoridad: Baja

Personas a su cargo: | Directas: 0 [Indirectas: 0 | Total: 0

Responsable sobre

Informacién Dinero Materiales [ EQuipo Personas

X X

Veracidad y confidencialidad de informacién: Vela por que la informacién
generada no sea divulgada sin previo consentimiento y avala que la informacion
cumple con los requerimientos académico-cientificos

2. Descripcion del puesto

a. Recopilacion bibliogréfica y de otras fuentes de la informacion boténica,
fisiografica, climéatica

b. Elaboracion de mapas de distribucion potencial de las especies bajo estudio y su
situacion actual

c. Participacion en la seleccion y establecimiento de los sitios de muestreo

d. Monitoreo fenoldgico de las especies bajo estudio, en los sitios de muestreo
seleccionados
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Continuacion tabla X.

e. Recopilacion de informacién geograficos, climéticos, suelos, morfolégicos,
dasométricos, regeneracion

f. Colecta y herborizacion de especimenes botanicos de las especies arbéreas de
las especies asociadas

g. Elaboracion de descriptores botanicos de campo y laboratorio

h. Determinacién botanica inicial de los especimenes

i. Trabajo en herbario para el montaje, identificacién y descripcion de especimenes

j.  Viajes de campo (lunes-domingo)

k. Participacion en elaboracion de informes y articulo cientifico

|. Participacion en la ejecucion de los talleres de capacitacion

3. Requerimientos fisicos

Capacidad Capacidad mental: Alta

Capacidad visual: Alto auditiva: Alta concentracion y atencion

4. Perfil de competencias

4.1 Requerimientos de formacidon y experiencia

Grado académico \ Cierre de pensum a nivel de Licenciatura
Profesion Pensum de ingeniero agronomo
Idiomas Ingles basico

Haber llevador cursos relacionados a la

Experiencia o L
P descripcion botanica

4.2 Competencias blandas

Competencias Basico Medio Alto

Capacidad de trabajo bajo
presion: Para el cumplimiento de X
los objetivos

Compromiso: Capacidad para
tomar importancia con el X
desarrollo del trabajo

Comunicacion: Capacidad de
transmitir

Orientacion al logro: Desarrolla'y
promueve lo necesario para X
alcanzar los objetivos
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Continuacion tabla X.

Flexibilidad: Adaptarse a las
distintas situaciones que se
presenten

4.3 Competencias de gestién

Capacidad para seguir politicas
y procedimientos establecidos

Capacidad de organizacion:
Planificar y organizar las
actividades para alcanzar los
objetivos

Trabajo en equipo

4.4 Habilidades

Redaccion de informes y
articulos cientificos

Recopilacion y sinterizacion de
informacion bibliogréfica

Uso de claves botanicas

Equipo y herramientas de
laboratorio y campo para el
estudio botanico

Equipo y herramientas de
medicion forestal

Uso y manejo de software de
sistemas de informacién
geogréfica

Elaboracion de vauchers de
herbario

Uso y manejo de programas
estadisticos

Manejo de Microsoft Office

4.5 Productos

Descripcién

[Apoyo |

Responsable
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Continuacion tabla X

Planificacion mensual

Informes mensuales, semestrales y anual

Mapas de distribucion potencial de las especies
bajo estudio

Mapas de distribucion actual de las especies
bajo estudio

Mapas de puntos ubicados en campo

Cronogramas fenoldgicos por especie con sus
respectivos cuadros y graficas

Base de datos y cuadros de resumen de la
informacion geogréfica, climatica, suelo y otros
de los sitios de muestreo

Descriptores botanicos de las especies bajo
estudio

Base de datos del estado fitosanitario,
dasométricos y vegetacion acompanante

Muestras de madera y corteza de las especies
bajo estudio

Muestra de flores conservadas en alcohol

Album de fotografias de las especies de
arboles, cortezas, hojas, flores, fruto y semillas

Album de fotografias del paisaje, ecosistema,
vegetacion circundante, suelo y topografia de
las areas de muestreo

Minimo 8 vouchers de herbario por especie
estudiada

4 vouchers de herbario de los arboles
seleccionados para estudios fisicos y
anatémicos de la madera

Articulo cientifico X
Aporte para el manual X
Cierre del proyecto X

Fuente: elaboracién propia.
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o Epesista No. 2: epesista para estudio botanico, fitogeografico, fenolégico y
de la situacion actual de las especies bajo estudio asignado al departamento

de Petén, requiere el siguiente perfil de puesto:

Tabla XI. Formato perfil de epesista 2

Epesista No. 2: PARA ESTUDIO Cédigo | EPS0002
Logo BOTANICO, FITOGEOGRAFICO, Version
FENOLOGICO Y DE SITUACION ACTUAL Fecha

Elaborado

por
Revisado

y )

autorizado Firma

por

1. GENERALIDADES DEL CARGO

Ubicaciéon administrativa: Laboratorio de maderas segundo nivel del Edificio
UVGER (Unidad de Vinculacion y Gestion de Recursos/Facultad de Agronomia

Ubicacion en campo: Petén

Puesto nominal: Epesista Becario No. 2

Puesto funcional: Epesista Becario Petén

Superior: Coordinador

Inmediato superior: Profesor Investigador

Nivel de autoridad: Alta (tiene autonomia y potestad para la toma de decisiones
relacionadas exclusivamente al laboratorio).

Personas a su cargo: Directas: 0 Indirectas: 0 Total: O

Responsable sobre

Informacién Dinero Materiales Equipo Personas

X X

Veracidad y confidencialidad de informacién: Vela por que la informacion
generada no sea divulgada sin previo consentimiento y avala que la informacién
cumple con los requerimientos académico-cientificos
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Continuidad tabla XI.

2. Descripcion del puesto

a. Recopilacion bibliogréfica y de otras fuentes de la informacion botanica,
fisiografica, climética

b. Elaboracion de mapas de distribucion potencial de las especies bajo estudio y
su situacion actual

c. Participacion en la seleccion y establecimiento de los sitios de muestreo

d. Monitoreo fenoldgico de las especies bajo estudio, en los sitios de muestreo
seleccionados

e. Recopilacion de informacién geograficos, climéticos, suelos, morfolégicos,
dasométricos, regeneracion

f. Colecta y herborizacion de especimenes botanicos de las especies arbéreas
de las especies asociadas

g. Elaboracion de descriptores botanicos de campo y laboratorio

h. Determinacion boténica inicial de los especimenes

i. Trabajo en herbario para el montaje, identificacién y descripcion de
especimenes

j.  Viajes de campo (lunes-domingo)

k. Participacion en elaboracion de informes y articulo cientifico

|. Participacion en la ejecucion de los talleres de capacitacion

3. Requerimientos fisicos

Capacidad Capacidad mental: Alta

Capacidad visual: Alto auditiva: Alta concentracién y atencion

4. Perfil de competencias

4.1 Requerimientos de formacidén y experiencia

Cierre de pensum a nivel de

Grado académico ) :
Licenciatura

Profesion Pensum de ingeniero agronomo

Idiomas Ingles basico
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Continuacion tabla Xl

Experiencia

botanica

Haber llevador cursos relacionados a la descripcion

4.2 Competencias blandas

Competencias

Basico Medio

Alto

Capacidad de trabajo bajo
presion: Para el
cumplimiento de los
objetivos

Compromiso: Capacidad
para tomar importancia con
el desarrollo del trabajo

Comunicacion: Capacidad
de transmitir

Orientacién al logro:
Desarrolla y promueve lo
necesario para alcanzar los
objetivos

Flexibilidad: Adaptarse a
las distintas situaciones
gue se presenten

4.3 Competencias de
gestiéon

Capacidad para seguir
politicas y procedimientos
establecidos

Capacidad de
organizacion: Planificar y
organizar las actividades
para alcanzar los objetivos

Trabajo en equipo

4.4 Habilidades

Redaccion de informes y
articulos cientificos
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Continuacion tabla XI.

Recopilacion y sinterizacion
de informacién bibliogréafica

Uso de claves botanicas

Equipo y herramientas de
laboratorio y campo para el
estudio botanico

Equipo y herramientas de
medicidn forestal

Uso y manejo de software
de sistemas de informacién
geografica

Elaboracion de vauchers
de herbario

Uso y manejo de
programas estadisticos

Manejo de Microsoft Office

X

4.5 Productos

especies bajo estudio

Descripcion Apoyo Responsable
Planificaciéon mensual X
Informes mensuales, semestrales y anual X
Mapas de distribucién potencial de las x
especies bajo estudio
Mapas de distribucién actual de las
especies bajo estudio X
Mapas de puntos ubicados en campo X
Cronogramas fenoldgicos por especie con x
Sus respectivos cuadros y graficas
Base de datos y cuadros de resumen de la
informacion geografica, climatica, suelo y X
otros de los sitios de muestreo
Descriptores botanicos de las especies bajo x
estudio
Base de datos del estado fitosanitario, X
dasomeétricos y vegetacion acomparante
Muestras de madera y corteza de las X
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Continuacion tabla XI.

Muestra de flores conservadas en alcohol

Album de fotografias de las especies de
arboles, cortezas, hojas, flores, fruto y
semillas

Album de fotografias del paisaje,
ecosistema, vegetacion circundante, suelo y
topografia de las areas de muestreo

Minimo 8 vouchers de herbario por especie
estudiada

4 vouchers de herbario de los arboles
seleccionados para estudios fisicos y
anatémicos de la madera

Articulo cientifico X
Aporte para el manual X
Cierre del proyecto X

Fuente: elaboracién propia.

Epesista No. 3: epesista para estudio botanico, fitogeografico, fenolégico y

de la situacién actual de las especies bajo estudio asignado a la Franja

Transversal del Pais, requiere el siguiente perfil de puesto:

Tabla XII. Formato perfil de epesista 3

Epesista No. 3: PARA ESTUDIO Cédigo  [EPS0003
Logo BOTANICO, FITOGEOGRAFICO, version 1
FENOLOGICO Y DE SITUACION ACTUAL
Fecha

Elaborado

por
Revisado

y )

autorizado Firma

por
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Continuacion tabla XIlI.

1. GENERALIDADES DEL CARGO

Ubicacién administrativa: Laboratorio de maderas segundo nivel del Edificio
UVGER (Unidad de Vinculacién y Gestion de Recursos/Facultad de Agronomia

Ubicacion en campo: Franja Transversal del Norte

Puesto nominal: Epesista Becario No. 3

Puesto funcional: Epesista Becario Franja Transversal del Norte

Superior: Coordinador

Inmediato superior: Profesor Investigador

Nivel de autoridad: Alta (tiene autonomia y potestad para la toma de decisiones
relacionadas exclusivamente al laboratorio).

Personas a su cargo: |Directas: 0 Indirectas: 0 Total: O

Responsable sobre

Informacion Dinero Materiales Equipo Personas

X X X

Veracidad y confidencialidad de informacién: Vela por que la informacion
generada no sea divulgada sin previo consentimiento y avala que la informacion
cumple con los requerimientos académico-cientificos

2. Descripcion del puesto

a. Recopilacion bibliogréfica y de otras fuentes de la informacion botanica,
fisiografica, climatica

b. Elaboraciéon de mapas de distribucion potencial de las especies bajo estudio y
su situacién actual

c. Participacion en la seleccion y establecimiento de los sitios de muestreo

d. Monitoreo fenoldgico de las especies bajo estudio, en los sitios de muestreo
seleccionados

e. Recopilacion de informacion geograficos, climaticos, suelos, morfolégicos,
dasométricos, regeneracion

f. Colecta y herborizacion de especimenes botanicos de las especies arbéreas
de las especies asociadas

g. Elaboracién de descriptores botanicos de campo y laboratorio

h. Determinacion boténica inicial de los especimenes

83



Continuacion XiIlI.

i. Trabajo en herbario para el montaje, identificacion y descripcién de
especimenes

j.  Viajes de campo (lunes-domingo)

k. Participacion en elaboracion de informes y articulo cientifico

|. Participacion en la ejecucion de los talleres de capacitacion

3. Requerimientos fisicos

Capacidad Capacidad mental: Alta

Capacidad visual: Alto auditiva: Alta concentracion y atencion

4. Perfil de competencias

4.1 Requerimientos de formacion y experiencia

Cierre de pensum a nivel de

Grado académico : .
Licenciatura

Profesion Pensum de ingeniero agronomo
Idiomas Ingles basico
o Haber llevador cursos relacionados a la descripcion
Experiencia L
botanica

4.2 Competencias blandas

Competencias Basico Medio Alto

Capacidad de trabajo
bajo presion: Para el
cumplimiento de los
objetivos

Compromiso:
Capacidad para tomar
importancia con el
desarrollo del trabajo

Comunicacion:
Capacidad de transmitir

84



Continuacion tabla XIlI.

Orientacion al logro:
Desarrolla y promueve
lo necesario para
alcanzar los objetivos

Flexibilidad: Adaptarse
a las distintas
situaciones que se
presenten

4.3 Competencias de
gestion

Capacidad para seguir
politicas y
procedimientos
establecidos

Capacidad de
organizacion: planificar
y organizar las
actividades para
alcanzar los objetivos

Trabajo en equipo

4.4 Habilidades

Redaccion de informes
y articulos cientificos

Recopilacion y
sinterizacién de
informacion
bibliogréafica

Uso de claves
botanicas

Equipo y herramientas
de laboratorio y campo
para el estudio
botanico
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Continuacion tabla XII.

Equipo y herramientas

semillas

de medicién forestal X
Uso y manejo de
software de sistemas
de informacion X
geogréfica
Elaboracion de X
vauchers de herbario
Uso y manejo de
programas estadisticos X
Manejo de Microsoft «
Office
4.5 Productos
Descripcién Apoyo Responsable
Planificacion mensual X
Informes mensuales, semestrales y anual X
Mapas de distribucion potencial de las X
especies bajo estudio
Mapas de distribucion actual de las x
especies bajo estudio
Mapas de puntos ubicados en campo X
Cronogramas fenoldgicos por especie con X
sus respectivos cuadros y gréficas
Base de datos y cuadros de resumen de la
informacion geografica, climatica, sueloy X
otros de los sitios de muestreo
Descriptores botanicos de las especies bajo X
estudio
Base de datos del estado fitosanitario, x
dasométricos y vegetacion acompanante
Muestras de madera y corteza de las X
especies bajo estudio
Muestra de flores conservadas en alcohol X
Album de fotografias de las especies de
arboles, cortezas, hojas, flores, fruto y X
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Continuacion tabla XIlI.

Album de fotografias del paisaje,
ecosistema, vegetacion circundante, suelo y X
topografia de las areas de muestreo

Minimo 8 vauchers de herbario por especie
estudiada

4 vauchers de herbario de los arboles
seleccionados para estudios fisicos y X
anatomicos de la madera

Articulo cientifico X

Aporte para el manual X

Cierre del proyecto X

Fuente: elaboracion propia

3.4.2. Seleccién del Talento Humano

Para realizar la seleccion del talento humano es necesario realizar
cuidadosamente el analisis del curriculum vité, entrevista, seleccién y

notificacion, por lo que a continuacion se desarrolla cada una.

3.4.2.1. Andlisis del curriculum vité

Para el desarrollo del andlisis del curriculum vité por competencias de los

candidatos se utilizara un listado de verificacion.

El formato para calificar la formacién sera de uso general debido a los
requerimientos establecidos en el perfil. La formacion representa 25 puntos de la

nota general.

Los valores para calificar la formacion e idioma estan dados en porcentaje,

en cuanto a la valoracion de la experiencia esta tiene un rango de 0-25.
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(Sumatoria de %) (25) = puntuacién obtenida %

100 %

Tabla Xlll. Formato evaluacion curriculum vité

Formacion Nota Calificacién
Ingeniero forestal 50
Ingeniero agrénomo en recursos 40
naturales
Ingeniero Ambiental / agronomo 30
en sistemas de produccion
agricola/ Agroindustria
Otras carreras relacionadas 15
Disponibilidad para viajar 20
Inglés 10
Experiencia 0-30

Total

Fuente: elaboracién propia.

3.4.2.2. Entrevista

en el &mbito de desarrollo del puesto.
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Se realiza una entrevista mixta para conocer la reaccion del candidato ante
un imprevisto o problema que se presente, dicho caso se desarrollara por parte

de la coordinadora en conjunto con el profesor investigador que se especialice

Para las preguntas estructuradas se presentan los siguientes formatos por

puesto de trabajo, la calificacion se realiza de la siguiente forma: 1 = bajo, 2 =




medio y 3 = alto. Se realizara la suma de cada item obteniendo el puntaje total.
La representacibn en puntuacion de esta seccion serd de La formacion
representa 75 puntos de la nota general, dividiéndose en dos, 25 puntos de la

respuesta al caso planteado y 50 a la entrevista estructurada.

(suma del puntaje total) * (100) = puntuacién obtenida %
50
(puntaje caso) * (100) = puntuacion caso %
25

Porcentaje de puntuacion obtenida + porcentaje de puntuacion caso = total

Tabla XIV. Formato de entrevista estructurada: puesto de profesor

investigador

Puntaje
Competencias Descripcion 1 2

Desarrollar y fomentar la realizacién de
las atribuciones para alcanzar los
objetivos en tiempo y con los recursos

Orientacion al logro asignados. 1 2
Al desempeiiar sus funciones con cada

Etica profesional miembro del equipo de trabajo 1 2
Capacidad de llegar a los mejores
acuerdos interna y externamente del

Negociacién laboratorio 1 2
Orientar y dar acompafiamiento al

Liderazgo equipo de trabajo 1 2
Entablar y mantener conversaciones
dentro del laboratorio y con las

Relaciones interpersonales instituciones que se trabaje 1 2
Fomentar iniciativas en la realizacién de
las actividades de forma eficaz y

Proactividad eficiente 1 2
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Continuacion tabla XIV.

Capacidad para gestionar los recursos
econdémicos, capital humano,
instalaciones y entre otros, que sean
necesarios para el adecuado desarrollo

Gestidn integral del trabajo 1 2 3
Capacidad de relacionarse de forma
armoniosa y colaborar con cada los
miembros del equipo de trabajo tanto el
Trabajo en equipo laboratorio como en campo. 1 2 3
Respetar jerarquias, realizar
procedimientos segln lo establecido,
Capacidad para seguir politicas y | cumplir con las normas y reglamentos
procedimientos establecidos | internos. 1 2 3
Manejo de equipo de laboratorio
Microtomo Uso, limpieza 1 2 3
Microscopio Uso, limpieza 1 2 3
Estereomicroscopio Uso, limpieza 1 2 3
Horno de conveccién Uso, limpieza 1 2 3
Xylotron Uso, limpieza 1 2 3
Balanzas Uso, limpieza 1 2 3
Software de medicidn histoldgica
y macroscopica Programa de medicion y base de datos 1 2 3
Hipsdmetro, cinta métrica, cinta
Manejo de equipo forestal diamétrica, GPS 1 2 3
Transformacién de la madera Trozas, rodelas, tablas, probetas 1 2 3
Lijadora Uso, limpieza 1 2 3
Mini sierra Uso, limpieza 1 2 3
Describir las caracteristicas
organolépticas Olor, sabor, textura, veteado 1 2 3
Propiedades fisicas Densidad y contraccion de la madera 1 2 3
Software de sistemas de
informacidn geogrifica Elaboracién de mapas 1 2 3
Para la creacion de informes, base de
Microsoft Office datos y presentaciones 1 2 3

Fuente: elaboracidn propia.

90




Tabla XV. Formato de entrevista: puesto de experto en campo y laboratorio

Puntaje
Competencias Descripcion 1 2 3
Priorizar el alcanzar las metas y objetivos
Capacidad de trabajar bajo del puesto y del laboratorio,
presion optimizando todos los recursos 1 2 3
Mantener la comunicacién de acuerdo a
las jerarquias. En casos de trabajo en
conjunto mantener la comunicacién con
todos los miembros del equipo de
Comunicacion trabajo. 1 2 3
Capacidad de llegar a los mejores
Liderazgo acuerdos dentro y fuera del laboratorio 1 2 3
Del plan de trabajo, financiero y
Planificacién y gestion cronograma 1 2 3
Cumplir con las atribuciones del puesto
eficiente y eficazmente, para contribuir
al logro de las metas y objetivos del
Compromiso Laboratorio. 1 2 3
Respetar jerarquias, realizar
procedimientos segun lo establecido,
Capacidad para seguir politicas y | cumplir con las normas y reglamentos
procedimientos establecidos internos 1 2 3
Capacidad de solucionar Promover soluciones a través de la
problemas mediacién entre las partes involucradas 1 2 3
Capacidad de relacionarse de forma
armoniosa y colaborar con cada los
miembros del equipo de trabajo tanto el
Trabajo en equipo laboratorio como en campo. 1 2 3
Manejo de equipo de laboratorio
Microtomo Uso, limpieza 1 2 3
Microscopio Uso, limpieza 1 2 3
Estereomicroscopio Uso, limpieza 1 2 3
Horno de conveccién Uso, limpieza 1 2 3
Xylotron Uso, limpieza 1 2 3
Balanzas Uso, limpieza 1 2 3
Software de medicidn histolégica
y macroscopica Programa de medicion y base de datos 1 2 3
Hipsdmetro, cinta métrica, cinta
Manejo de equipo forestal diamétrica, GPS 1 2 3
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Continuacion tabla XV.

Transformacion de la madera

Trozas, rodelas, tablas, probetas

Lijadora

Uso, limpieza

Mini sierra

Uso, limpieza

Para la creacion de informes, base de

Microsoft Office datos y presentaciones 1 2
Fuente: elaboracién propia
Tabla XVI. Formato de entrevista estructurada para el puesto de
laboratorista
Puntaje
Competencias Descripcion 1 2
Priorizar el alcanzar las metas y objetivos del
Capacidad de trabajar bajo | puesto y del laboratorio, optimizando todos
presion los recursos 1 2
Cumplir con las atribuciones del puesto
eficiente y eficazmente, para contribuir al
logro de las metas y objetivos del
Compromiso Laboratorio. 1 2
Mantener la comunicacion de acuerdo a las
jerarquias. En casos de trabajo en conjunto
mantener la comunicacion con todos los
Comunicacion miembros del equipo de trabajo. 1 2
Realizar los procedimientos segun lo
establecido en la metodologia, optimizar
recursos, y asegurar la calidad de los
procesos, para cumplir con las metas y
Orientacion al logro objetivos 1 2
En cuanto a las modificaciones de la
planificacién, procesos de laboratorio y
campo, asi como en el uso de materiales, que
contribuyan a mejorar los procesos y
Flexibilidad asegurar la calidad de los resultados 1 2
Capacidad para  seguir | Respetar jerarquias, realizar procedimientos
politicas y procedimientos | segun lo establecido, cumplir con las normas
establecidos y reglamentos internos 1 2
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Continuacion tabla XVI.

Administrar y distribuir de forma eficiente y
eficaz los recursos: tiempo, espacios fisicos,
Capacidad de organizacién |equipo y entre otros 1 2 3
Capacidad de relacionarse de forma
armoniosa y colaborar con cada los
miembros del equipo de trabajo tanto el
Trabajo en equipo laboratorio como en campo. 1 2 3
Manejo de equipo de
laboratorio
Microtomo Uso, limpieza 1 2 3
Microscopio Uso, limpieza 1 2 3
Estereomicroscopio Uso, limpieza 1 2 3
Horno de conveccién Uso, limpieza 1 2 3
Xylotron Uso, limpieza 1 2 3
Balanzas Uso, limpieza 1 2 3
Software de medicidn
histoldgica y macroscdpica |Programa de medicidn y base de datos 1 2 3
Buenas practicas de
laboratorio Aplicar las buenas practicas en el laboratorio 1 2 3
Para la creacién de informes, base de datos y
Microsoft Office presentaciones 1 2 3
Fuente: elaboracion propia.
Tabla XVII. Formato de entrevista estructurada paralos puestos de
epesistas
Puntaje
Competencias Descripcion 1 2 3
Priorizar el alcanzar las metas y objetivos del
Capacidad de trabajar puesto y del laboratorio, optimizando todos los
bajo presién recursos 1 2 3
Cumplir con las atribuciones del puesto eficiente y
eficazmente, para contribuir al logro de las metas
Compromiso y objetivos del Laboratorio. 1 2 3
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Continuacion tabla XVII.

Mantener la comunicacion de acuerdo a las
jerarquias. En casos de trabajo en conjunto
mantener la comunicacién con todos los

Comunicacion miembros del equipo de trabajo. 1 2 3
Realizar los procedimientos segun lo establecido
en la metodologia, optimizar recursos, y asegurar
la calidad de los procesos, para cumplir con las
Orientacion al logro metas y objetivos 1 2 3
En cuanto a las modificaciones de la planificacidn,
procesos de laboratorio y campo, asi como en el
uso de materiales, que contribuyan a mejorar los
Flexibilidad procesos y asegurar la calidad de los resultados 1 2 3
Capacidad para seguir
politicas y | Respetar jerarquias, realizar procedimientos
procedimientos segun lo establecido, cumplir con las normas y
establecidos reglamentos internos 1 2 3
Administrar y distribuir de forma eficiente y eficaz
Capacidad de los recursos: tiempo, espacios fisicos, equipo y
organizacion entre otros 1 2 3
Capacidad de relacionarse de forma armoniosa y
colaborar con cada los miembros del equipo de
Trabajo en equipo trabajo tanto el laboratorio como en campo. 1 2 3
Fuentes bibliograficas Recopilaciéon y contraste de informacién 1 2 3
Claves botanicas Uso y aplicacion 1 2 3
Estereomicroscopio Uso, limpieza 1 2 3
Equipo botdnico minimo | Tijeras, presa 1 2 3
Manejo de equipo
forestal Hipsdmetro, cinta métrica, cinta diamétrica, GPS 1 2 3
Software de sistemas de
informacion geogréfica | Elaboracion de mapas 1 2 3
Para la creacidn de informes, base de datos y
Microsoft Office presentaciones 1 2 3

Fuente: elaboracion propia.
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3.4.2.3. Seleccién del candidato que ocupara el

puesto y notificacion

Se sumaran los porcentajes obtenidos en la revision del curriculo vitae y de
la entrevista para obtener al candidato seleccionado. En dado caso se dé un
empate se procedera a deliberar por los entrevistadores de acuerdo con lo

observado en la entrevista para dictaminar a quien se selecciona.

Seguidamente por parte de la coordinacion del laboratorio se realizara la
notificacion via correo electronico que ha sido seleccionado para ocupar el puesto
al que opto. Y a los candidatos que no fueron seleccionados se les enviara un

correo agradeciendo su postulacion.

3.4.3. Induccidn y capacitacion al personal

Para la induccion y capacitacion se desarrollaran por tipo de puestos siendo

estos:

o Profesor investigador: 1) Ubicaciébn o area asignada para desarrollar
procesos de gabinete y apoyo a la administracion, responsabilidades de
llaves, equipo de computo, documentos. Il) EI acompafiamiento para los
epesistas botanicos dentro de la Universidad de San Carlos de Guatemala
y en el territorio Nacional (Petén, Franja Transversal, Costa Sur y Oriente).
[II) Cotizacion y adquisicion de equipo para campo Yy laboratorio V)
Formalidades en el llenado de documentos institucionales V) Las
capacitaciones las recibira en el programa de la Facultad de Agronomia y

las que desarrolle el laboratorio. VI) el programa de capacitaciones es
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dirigida por la Facultad de Agronomia y por el Laboratorio en temas

relacionados a sus atribuciones

Experto en campo y laboratorio: 1) Ubicaciébn o area asignada para
desarrollar procesos de gabinete y apoyo a la administracion,
responsabilidades de llaves, documentos. IlI) El acompafiamiento para los
epesistas dentro de la Universidad de San Carlos de Guatemala y en el
territorio Nacional (Petén, Franja Transversal, Costa Sur y Oriente). IlI)
Cotizacién y adquisicion de equipo para campo Yy laboratorio 1V) Personal
de laboratorio y equipo de histologia V) capacitacion en el uso de quipo de

laboratorio una a dos veces al aifo

Laboratorista: 1) Ubicacion o area asignada para desarrollar procesos
histolégicos, responsabilidades de llaves, equipo de laboratorio. Il) Entrega
y explicacion de la bodega donde se almacenan los insumos y reactivos
quimicos para desarrollar los procesos histolégicos V) capacitacion en el

uso de quipo de laboratorio una a dos veces al afio

Epesistas: 1) Ubicacion y area asignada para desarrollar procesos de
gabinete y herborizacion, presentacion en el herbario de la Facultad de
agronomia. Il) asignacion de éarea para realizar giras de campo, lll)
responsabilidades de equipo de medicion forestal y botanico V)
capacitacion en el uso de quipo de herborizacion y montaje de muestras
botanicas, nudos, recoleccion de informacién dasométrica en el primer mes

de ingreso al laboratorio, segunda capacitacion a los 4 meses.
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En relacidn con las capacitaciones se desarrollarén de la siguiente forma:

o Profesor Investigador: capacitaciones programadas por la Facultad de

Agronomia y por el Laboratorio en temas relacionados a sus atribuciones.

o Experto en investigacion en campo y laboratorio y Laboratorista para la

anatomia de la madera, la capacitacion se realizara de 1 a 2 veces al afo.

o Epesistas: recibiran una capacitacién programada en el primer mes: sobre
la estructura de los informes y presentacion de documentos mensuales
realizada en el Laboratorio de Maderas; la segunda capacitacion se
realizara en el Herbario de la Facultad de Agronomia para la adecuada
colecta botanica, la tercera capacitacion sera en el Laboratorio a cerca de

datos dasométricos y estado fitosanitario de los arboles.

3.4.4. Sistema de motivacién

Se motiva al personal que conforma el equipo de trabajo del Laboratorio de

Maderas de la siguiente forma:

o Tres veces al afio se elige un lugar para convivir dentro del perimetro de la

ciudad capital de Guatemala para distraerse y convivir.

o Una vez al afio se organizara un viaje con todo el equipo de trabajo por dos
dias como parte de un seminario para afianzar la comunicacion y de

recreacion
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4. DISCUSION DE RESULTADOS

Con relacion a la primera fase que es la revision documental de
investigaciones que se hayan realizado con anterioridad tanto de fuentes
primarias, secundarias y terciarias. Al momento de realizar la revision documental
de los modelos de gestidon de talento humano y en especifico el que es basado
en competencias, se encontré buena y abundante informacién. Como aspecto
negativo no se encontro informacion documental que se aplique a laboratorios

con fines cientificos-académicos.

Para la segunda fase que es el desarrollo del primer objetivo donde se
determiné la forma en que el laboratorio realiza la gestién del recurso humano, el
aspecto negativo que influencio en la restriccion de tiempo y estar fisicamente en
el laboratorio fue la pandemia de COVID-19 debido a que la Universidad de San
Carlos de Guatemala cerro el 16 de marzo de 2020, por lo cual el acceso fue
restringido, lo que provoco cambios en los tiempos establecidos y andlisis de la

informacion.

En la tercera fase es referente al segundo objetivo donde se determinaron
los factores criticos que se deben mejorar o incluir para la gestion del recurso
humano por competencias en el Laboratorio de Maderas, en este caso no se

tuvieron aspectos negativos en el desarrollo de esta fase.

Con relacion a la cuarta fase que es el tercer objetivo en relacién a la
identificacion de los beneficios que se tienen al contar con el modelo de gestion

de Recursos Humanos por competencias, en este caso el aspecto negativo en
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relacion a no poder realizar la prueba piloto, esto debido a la pandemia del
COVID-19 que afecto a todo el pais de Guatemala desde el 16 de marzo de 2020
y que a la fecha en que se redacta el informe (septiembre-octubre 2020) la
pandemia aun persiste, y debido a la naturaleza del trabajo que es necesario
estar de forma presencial en el laboratorio y viajar dentro del pais, no es
econdémicamente viable y técnicamente funcional el contratar a nuevo personal,
debido a la carga de trabajo se reduce en un 50 %, esto por el acceso, transporte,
medidas de prevencidon para evitar contagios y la seguridad ocupacional del
equipo de trabajo. Por lo cual esta fase se desarroll6 en forma tedrica y

comparativa con otras investigaciones relacionadas al tema.

La quinta fase es el objetivo general, donde se encuentra la propuesta del
Modelo de Gestion de Recursos Humanos por competencias para el Laboratorio
de Maderas, en esta fase por ser trabajo de gabinete no se tuvo ningun aspecto

gue impidiera su desarrollo.
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CONCLUSIONES

Se analizé la Gestion del Recurso Humano del Laboratorio para la
Identificacion y Descripcion de Maderas, encontrando que no se cuenta con
un modelo de gestion establecido. Mostrando deficiencias en los perfiles de
puestos, proceso de reclutamiento interno y mixto, en la seleccion de
personal especificamente en el desarrollo de las entrevistas; asi como la

carencia del proceso de induccién y motivacion del personal.

Se determinaron los factores criticos de la gestion del Recurso Humano
para el Laboratorio de Maderas que son: los perfiles de puestos estan en
un 60 % esto en su estructura, asi como la carencia de algunos
requerimientos y responsabilidades. El proceso de reclutamiento no esta
establecido de acuerdo con los requerimientos de personal. En el caso del
proceso de seleccidn esta presente en un 65 % debido a que no se cuenta
con una entrevista estructurada que permita conocer las competencias
requeridas de los candidatos. El proceso de induccion y capacitacion se
encuentra en un 50 %, ya que no se cuenta con una programacion de las
actividades y tiempos en que se deben desarrollar. No se cuenta con un
proceso o sistema de motivacion. Por lo cual el porcentaje general de la

gestion del recurso humano es del 34.29 %.

Se identificaron las principales ventajas de contar con un modelo de gestion
del Recurso Humano por competencias son: es una guia estructurada que

optimiza el tiempo y los recursos financieros, facilita la integracién del
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personal al laboratorio, permite evaluar el desempefio del equipo de trabajo
en general, facilita la busqueda y retencion del talento Humano.

Con la propuesta del modelo de gestion del Recurso Humano por
competencias, se aumento a un 65.71 % la gestion del recurso humano que
el Laboratorio de Maderas tenia previo a la investigacion, debido a que se
complementaron en estructura y requerimientos los perfiles de puestos, el
proceso de reclutamiento se dividié en interno para los puestos de Profesor
investigador y epesistas, mientras que el reclutamiento mixto esta indicado
para los puestos de Experto en investigacion en campo y laboratorio asi
como para el Laboratorista anatdmico. En el proceso de seleccién se incluyé
la estructura de una entrevista con los requerimientos mas importantes de
acuerdo con cada puesto de trabajo. Para la induccion y capacitacion se
planteo la propuesta para desarrollar dichas actividades, asi como también

se incluy6 el sistema de motivacion del personal el cual no se tenia.
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RECOMENDACIONES

Analizar como se esta realizando la gestion del recurso humano
anualmente, por medio de una lista de verificacion y entrevistas al personal
del laboratorio, que permita comprender que procesos y como se estan
realizando, para poder tomar acciones correctivas de lo que no se esté

realizando de forma inadecuada.

Identificar los factores criticos de la gestion del recurso humano, desde los
perfiles de puestos hasta el sistema de motivacion, para poder tomar

decisiones de lo que se debe mejorar y como lograrlo.

Evaluar e identificar las ventajas y desventajas del modelo de Gestion de
Recursos Humanos del laboratorio, asi como el incluir indicadores de

productividad para cada puesto de trabajo.

Se sugiere a la coordinacion implementar la propuesta del modelo de
Gestion del Recurso Humano por competencias en el Laboratorio de
Maderas, asi como el de realizar un diagnostico de necesidad de
capacitacion para cada puesto de trabajo de forma anual.
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Apéndice 2.  Entrevista estructurada

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
FACULTAD DE INGENIERIA s Wi
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO USAC

MAESTRIA EN GESTION INDUSTRIAL

Modelo de entrevista estructurada para recolectar informacién sobre
la gestion de recursos humanos del Laboratorio Para la Identificacion y
Descripcion de maderas.
1. ¢Cuentan con un modelo de gestion del recurso humano? ¢Cual es el

modelo?

2. ¢Como ha funcionado su modelo de gestion de recurso humano?

El rango de ponderacion es de 1 a 4, donde 4 es el valor maximo

3. ¢Cree usted que es necesario establecer un modelo de gestion del recurso

humano por competencias en el Laboratorio?

4. ¢Cuantos puestos de trabajo hay y el tiempo de contratacion?
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Continuacién apéndice 2.
5. ¢Cuenta con perfiles de puestos de trabajo?

6. ¢Considera usted que los perfiles de puestos contienen la informacién y

requerimientos que se necesitan en cada puesto de trabajo?

7. ¢Como ha sido la competencia técnica del personal del laboratorio?

8. ¢Como ha sido la competencia conductual del personal del laboratorio?

9. ¢Considera usted que se debe mejorar o reestructurar los requerimientos de

habilidades en cada puesto de trabajo?

10.¢,Coémo se ha desarrollado el trabajo en equipo en el Laboratorio?

11.¢;Cuenta con un sistema de recompensas para el equipo de trabajo del

laboratorio?

12. ¢ Cbomo ha sido la comunicacion entre el equipo de trabajo del laboratorio?

Fuente: elaboracion propia.
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Apéndice 3. Factores criticos

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA _eteeiesiees
FACULTAD DE INGENIERIA USAC
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GESTION INDUSTRIAL

Factor Presente Factor Factor por Proqeso
establecido

Critico Si No | por mejorar incluir (%)

Modelo
establecido de
gestién de
recursos
humanos
adecuado al
laboratorio

Perfiles de
puestos

Etapa de
reclutamiento

Seleccion del
personal

Induccion y
capacitacion

Trabajo en
equipo

Motivacion

Fuente: elaboracion propia
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Apéndice 4. Guia de FODA

ESCUELA DE ESTUDIOS
DE POSTGRADO

> UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA

FACULTAD DE INGENIERIA

ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GESTION INDUSTRIAL

[LESY Y 1

Se desarrollara el FODA con la coordinadora del laboratorio, profesores
investigadores. Para analizar cada uno de los puestos y sus respectivos perfiles.

Forma de seleccionar e integrar al personal.

Asi como otras que se consideren necesarias segun avance el trabajo de

investigacion.

FORTALEZAS DEBILIDADES

OPROTUNIDADES AMENAZAS

Fuente: elaboracion propia.
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