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Resumen Abstract
Las wuniversidades generan wuna serie de Universities have a number of human resources

procedimientos ligados a los recursos humanos,
varias de estas acciones a pesar de estar descritas y
estandarizadas son ejecutadas por académicos que
con bajo nivel de conocimiento de gestion de
personas. Objetivo: Identificar las habilidades y
acciones que deben seguir los académicos que
tienen jefaturas administrativas de una Universidad
Estatal en los procesos de desvinculacion laboral.
Metodologia: Se utiliza un enfoque cualitativo, la
Teoria Fundamentada. Se aplicaron entrevistas
semiestructuradas a 12 funcionarios académicos
con cargos directivos. Se utilizd un muestreo
intencionado para la seleccion de los participantes.
Las entrevistas fueron realizadas a través de la
plataforma meet. Se considerd participacion vo-
luntaria y consentimiento informado. Resultados:
los funcionarios/as manifiestan carecer de
informacion suficiente en cuanto a los procesos
para ejecutar los procedimientos, ademas de una
mayor sistematizacion del proceso por parte de la
institucion. El término de un contrato no se expresa
claramente como parte de las funciones.
Conclusiones: se carece de un proceso de
induccion sistematico, una retroalimentacién o un
proceso de cierre cuando se decide prescindir de
los servicios académicos, lo que causa problemas
emocionales en los directivos.
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docente, habilidades, funciones, universidades
estatales.

Fecha de recepcion: 31-08-2021

policies and procedures and, despite being
described and standardized, they often rely on
academics with a low level of knowledge of people
management. Objective: To identify the needed
skills and actions that academics with management
responsibilities in a public university should have,
with respect to labor disengagement processes.
Methodology: We used a qualitative approach,
grounded theory, in which semi-structured
interviews were conducted with 12 academic
faculty in managerial positions. Intentional
sampling was used for the selection of participants.
The interviews were conducted through the Meet

platform. Participation was voluntary and
informed consent was obtained. Results: the
respondents indicated they lack sufficient

information regarding the processes to execute the
procedures, in addition to a need for greater
systematization of the process by the institution.
Contract termination was not specified as one of
their responsibilities. Conclusions: there is a lack
of a systematic on boarding process, feedback or
termination processes when academic services are
no longer needed, which causes emotional
problems in managers.
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personnel, skills, functions, state universities.
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Introduccion

Los sistemas orientados a la gestion y el
trabajo con personas son sin duda un gran desafio
de los tiempos modernos. Cambios en las
estructuras administrativas, modelos de gestion,
sistemas de evaluacion de calidad y diversos
procesos de certificacion, obligan a que quienes
ostentan un cargo directivo vayan actualizando
permanentemente su formacion a objeto de adquirir
mas y mejores herramientas que permitan avanzar
hacia una organizacion efectiva y eficiente, pero al
mismo tiempo respetuoso con sus trabajadores. En
este sentido, tanto los procesos de seleccion y
reclutamiento como los de desvinculacion
requieren una atencion especial puesto que deben
ser abordados con asertividad, a objeto de no
generar dafo en el postulante o colaborador que se
integra a un sistema en funcionamiento o a aquel
que deja de formar parte de la institucion. La
desvinculacion o no renovaciéon de un contrato
puede ser comprendido como conflicto, puesto que
la experiencia en si representa un cambio en las
condiciones de la persona y entra en conflicto con
lo requerido por la organizacidon que requiere de un
trabajo con un perfil determinado (Lopez, 2007),
mas aun cuando la decision es unidireccional y no
existen mecanismos que anticipen un desenlace de
esta naturaleza.

Si bien las leyes laborales comunes en
varios paises establecen una serie de elementos
asociados a la relacion laboral que se da en el
mundo privado, la esfera de lo publico (Estatal)
tiene regulaciones diferentes estipuladas por un
estatuto administrativo y que dan cuenta de
procesos de incorporaciéon, mantenimiento y
desvinculacion de un funcionario que opera con
mecanismos y procedimientos distintos. En Chile,
las entidades publicas o reguladas por el Estado
generan mecanismos de transparencia que deberian
apoyar los procesos de gestion de personas,
instalando mecanismos participativos que permiten
al propio funcionario ser parte de su desarrollo
profesional al interior de la organizacion y advertir
cuando sus evaluaciones se van deteriorando a

objeto de mejorar su desempeio y garantizar en
caso de contar con dicho interés la permanencia en
el sistema. (Labrafia & Rodriguez, 2017).

A pesar de existir una reglamentacion
general, existen dificultades que se presentan de
forma frecuente y que tienen relacién con la
habilidad del directivo para instalar y administrar
dichos mecanismos, derivando en acciones que son
percibidas como arbitrarias e injustas por los
trabajadores y que terminan generando una
experiencia inesperada, dolorosa y poco digna
(Sanchez-Vazquez & Sanchez-Ordoéiiez, 2019). En
este contexto, cada organizaciéon requiere un
conjunto de caracteristicas diferentes de las
personas que ejercen el liderazgo, dentro de lo cual
se destacan las habilidades directivas, un fuerte
componente de habilidades sociales relacionadas
con la comunicacion, la cercania, la empatia y la
negociacion a la hora de enfrentar conflictos
(Dorner & Arriagada, 2019). De acuerdo a
Pantoja-Aguilar (2019) la gestion administrativa y
el liderazgo son de suma importancia para el logro
del desempefio efectivo en las universidades
publicas, ambas practicas contribuirian a que la
gobernanza universitaria sea mas exitosa.

Las Universidades como sistema de

administracion publica

La clasificacion de las Universidades en
Chile ha ido evolucionando a través del tiempo,
mediante el Decreto N°2 de 3 de enero de 1981 se
fragmento las universidades estatales o publicas en
sedes regionales y se dict6 una completa libertad
de ensefianza superior para crear universidades
privadas.

En funcion de esta normativa derivaron tres
tipos de universidades: establecimientos de
enseflanza publica denominadas
universidades estatales, establecimientos de
enseflanza privados subvencionados por el
gobierno denominados universidades
particulares de caracter publico, 'y
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establecimientos de ensefianza privados no
subvencionados consideradas universidades
privadas. (Brunner 2009, p.2).

Las Universidades estatales son una
organizacion del Estado prestadora de servicios de
educacion  superior donde la  Docencia,

Investigacion, Extension, Produccion, Gestion y
Servicios, son algunos de sus principales ejes como
organizacion. La estructura de funcionamiento, asi
como los roles y funciones de cada unidad se
acogen a la normativa del estatuto administrativo y
establece una carrera académica para profesores de
acuerdo a indicaciones especificas, existen
funcionarios de planta con contratacion indefinida,
una cantidad de personal a contrata cuya
renovacion se realiza por periodos de tiempo
especificos, y una figura referida a los docentes
contratados por hora o part time (Schmal &
Cabrales, 2018; Brunner & Pedraja-Rejas, 2017).

Ademas de esta distincion principal, y en la
medida que se fueron creando nuevas instituciones
de educacion superior se produjo una suerte de
desdibujamiento de los limites entre las
instituciones publicas y privadas, pues muchas
universidades publicas comenzaron a buscar
financiamiento privado y cobrar por concepto de
matricula o servicio (Rodriguez, Gaete, Pedraja &
Araneda, 2015). De esta manera, aparecieron otras
formas de agrupacion considerando la dependencia
legal y organizacional de las instituciones,
definiéndose algunas como parte del Consejo de
Rectores de las Universidades Chilenas y otras no
(CRUCH/no CRUCH), lo cual determiné a su vez
politicas de  financiamiento 'y  gobierno
diferenciadas para ambos tipos de instituciones, las
que se mantienen hasta el dia de hoy (Mufioz &
Blanco, 2013).

Los sistemas de gestion de personas en
los sistemas publicos

Las organizaciones de manera sostenida
han ido transformando sus antiguas unidades de

recurso humano en oficinas de gestion de personas
que intentan relacionarse de manera mas integral
con el trabajador considerando una serie de
indicadores relacionados con la evoluciéon de su
trabajo. En lo especifico, existen elementos a tener
en consideracion mas alla de los que estipula la ley,
tales como las habilidades y la experiencia que
posee el encargado de informar al funcionario el
término de la relacion laboral.

En este sentido, Pereira & Rios, (2017)
sefalan la existencia de ciertos factores que se
repitieron en las experiencias de los participantes,
entre los cuales se encuentra: el como se
materializa el despido, en relacion a la forma en
que se les trata, “Las personas entrevistadas
reconocen sin excepceion que el término del vinculo
laboral es un hito de gran conmocién emocional,
que en ocasiones es traumatico, y que deja un sello
de recuerdos en la memoria muy dificiles de
borrar.” (p.43), lo que revela la influencia que este
hecho tiene para las personas en cuanto a la ruptura
de su estructura tradicional de realidad, porque
cualquier accion de la organizacion ante el despido
o desvinculacion laboral, denota la poca
disposicion de ayuda que tiene una organizacion
empresa ante un trabajador que ya no le generara
beneficios producto de su trabajo teniendo un
especial efecto en las personas mas jovenes
(Cobos, Sanchez, Pérez & Matud, 2020) siendo
preciso que exista un proceso planeado y serio que
se centre en no incrementar una animosidad
negativa contra la organizacion.

El despido es considerado por Lopez (2007)
como “un evento que genera problemas de
identidad y de percepcion de si mismo, junto a una
disminucién en la autoestima y en la adaptacion
social” (p.169), en este sentido existen personas
que pierden su principal, y muchas veces unica
fuente de ingresos. [Esta problemadtica se ve
cruzada ademds con la relacién entre satisfaccion
laboral y la competencia del capital humano y el
efecto en el desempefio laboral, pues si no existen
parametros y mecanismos claros de vinculacion-
desvinculacion la organizacion se ve afectada
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como un todo (Véliz, Soto, Francisco, Pefa &
Katrandzhieev, 2020b). El capital humano es el
componente central del capital intelectual, porque
el conocimiento, la experiencia, habilidades y
demas saberes son propiedad de los empleados, y
si ellos dejan de permanecer en la organizacion, su
knowhow se va con ellos. De alli la relevancia de
disefiar e implementar estrategias efectivas de
administracion de los recursos humanos que
fomenten y fortalezcan ambientes laborales
propicios para generar satisfaccion laboral.
También de alli la relevancia de que las
organizaciones se interesen por establecer las
estrategias para captar el conocimiento tacito de los
trabajadores, a fin de documentarlo, socializarlo y
gestionarlo estratégicamente para convertirlo en su
propiedad (Pedraza, 2020).

En este contexto, quién informa al
funcionario sobre el término del vinculo laboral
pasa a ser la voz de la organizacion; Martin (2006)
describio la importancia del proceso de
desvinculacion, no desde un punto de vista
puramente legal, sino también enfatizando un
ambito humano a través de los valores de la
empresa, y siempre teniendo en cuenta los efectos
que este proceso puede llegar a tener a nivel
interno y externo como la credibilidad de la
Direccion, la sensibilidad organizativa, la imagen,
la funcioén social, entre otros. La manera en que los
demads trabajadores perciben y se informan de la
forma en que se realiz6 la comunicacion a sus
colegas sobre la finalizacion de su relacion laboral
con la institucion, marca para ellos un precedente
de como la organizacién actua. En este sentido,
gestionar el cese de una relacion laboral va mas
alla de cumplir lo que la normativa dicta, pues los
colaboradores son embajadores de la organizacion,
por lo que si tiene una buena experiencia, incluso a
su salida, lo que va a comunicar al exterior tendra
efecto para la institucion (Pedraza, 2020).

A continuacién se muestran algunos
ejemplos en el sistema de educacion superior
chileno en donde los procesos de desvinculacion
generaron problemas organizacionales al no ser

efectuados de forma clara; en el afio 2019 en la
Universidad Central, se realizaron mas de 50
despidos sin previo aviso a docentes, la decision
fue tomada en reuniones privadas con las
autoridades, generando una ola de comentarios
negativos para la organizacion donde se dio como
unica razén una reestructuracion administrativa. A
partir de este hecho se comenzaron a levantar otras
demandas por toma de decisiones arbitrarias y
ciertas acciones que vulneran a funcionarios y
estudiantes (Corresponsal Rancagua, 2019). De
igual manera en Chile el mismo afio en el Instituto
Duoc UC, despidi6o a mas de 130 docentes como
una probable represalia por unirse al sindicato de
trabajadores de esa institucion, lo cual resultd en
demandas hacia ésta por despidos injustificados
(Fuentes, 2019).

Los dos casos anteriores sirven para
ejemplificar la mala gestion que a veces se hace en
las universidades respecto a la finalizacion del
contrato laboral, y como ésta puede afectar la
imagen de la organizacion, no solo a nivel externo
sino también impactando el clima laboral interno,
en aquellos funcionarios que siguen perteneciendo
a la organizacion. “Por todo esto, una politica de
desvinculacion laboral es tan importante como la
politica de seleccion de personal. Ambos son
momentos extremos en la vida laboral de un
trabajador” (Rebai, 2006, p.120) y es por esta
razdn que se busca enfatizar en la importancia de
una gestion seria y responsable, preocupada de
entregar un buen trato hacia la persona que fue
parte del establecimiento.

La importancia de la formacion de los
directivos/as en los procesos de
desvinculacion

Es importante entender que el significado
del trabajo es un constructo dindmico, que se ha
1do modificando con el contexto social, pasando de
ser una actividad exclusiva de los esclavos,
considerada un castigo, hasta considerarse una
actividad clave para la autonomia del individuo, la
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cual influye en varios ambitos de la vida y
configura la relacion con el medio (Romero, 2017).
En este contexto el desarrollo de la organizacién
depende de varios factores, donde uno importante
para Tejada & Ruiz (2016), es el proceso de
formacion de los equipos directivos, esto que
garantizara el aumento gradual y ascendente de
habilidades directivas esenciales a través de
actividades especificas de organizacion. Sumado a
lo anterior, para Loyola & Trista (2017), las
experiencias en torno a las habilidades directivas
deben ser pensadas, incluso, en otros espacios extra
institucionales, pues las demandas actuales a la
educacion superior requieren habilidades y
perspectivas diferentes a las que fueron la base del
éxito de las generaciones anteriores de directivos.

En este sentido, el proceso de
desvinculacién laboral que forma parte de las
actividades que deben desarrollar, requiere de los
directivos/as manejo legal por un lado vy
habilidades  comunicacionales, esto  ultimo
considerando que el significado de los sucesos
vividos se construye por medio del lenguaje, el
cual se ve reflejado en las narrativas por medio de
aquellas cosas que el sujeto en su discurso omite o
enfatiza (Agudelo & Estrada, 2012).

Por lo tanto, el malestar de la persona
proviene del significado que le atribuye a los
eventos, al discurso que genera, el cual afecta la
forma en que la persona actia (Hu, Santuzzi &
Barber, 2019).

Asi, un proceso comunicativo de
desvinculacién errébneo o comunicacionalmente
deficiente genera un mayor problema tanto para la
organizacion como para la persona que pierde el
trabajo. Desde una mirada sistémica el proceso
bien desarrollado o deficitario, afecta las
interacciones de todo el sistema organizacional
(Peralta, 2016).

En general las investigaciones disponibles
actuales se centran en el outplacement como
técnica de desvinculacion laboral (Pereira & Rios,

2017), sumadas a otras estrategias que se centran
en los procesos de desvinculacion por jubilacion,
pero estos procesos parecen ser incipientes en las
Universidades del Estado.

Parejo, Sanchez, Vazquez & Valero (2015),
sefialan que la salud mental se ve afectada
significativamente por el desempleo. Si se suma a
este proceso un mal manejo del término de
contrato, se derivan en efectos legales, psicologico
considerando ademas los efectos en la imagen
social de la organizacion.

De esta forma las habilidades directivas son
esenciales para llevar a cabo este procedimiento.
Segun Ascon, Garcia & Pedraza (2018), estas
habilidades son conocimientos especificos,
manifiestos en la actuacion de los directivos,
desarrollados y actualizados desde la formacion
por su necesidad para la realizaciéon personal y
grupal, propia y de la organizacion.

En definitiva, realizar un término de un
contrato laboral puede causar un gran malestar que
es el reflejo de una problematica que trasciende al
gran numero de tipos de organizaciones
considerando que el trabajo constituye una forma
de vinculacidon social y econdmica de carécter vital
(Rebai, 2006) aun asi, generalmente las
organizaciones destinan una mayor cantidad de
recursos al proceso de seleccion y dejan de lado el
proceso de desvinculacion.

Con base en las razones expuestas
anteriormente resulta relevante abordar el tema de
las habilidades de los directivos académicos que
tienen personal a su cargo, respecto al
conocimiento 'y abordaje del proceso de
desvinculacion laboral, considerando ademas que
representan la cara visible de la organizacion en
estos procesos.

Por esta razon se intenta investigar respecto
de la experiencia de Directivos/as académicos
pertenecientes a una Universidad Estatal chilena,
respecto de los procesos de desvinculacion y de la
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forma en que se espera pudiesen ser desarrollados
para apoyar una mejor relacion de la institucion
con el mundo profesional que la integra.

Material y métodos

El estudio se asume desde el paradigma
cualitativo enfocado en la Teoria Fundamentada
que comprende datos recopilados de manera
sistemdtica y analizados por medio de un proceso
de investigacion (Strauss & Corbin, 2002; Glaser,
2002), utilizando un disefio no experimental
transversal.

La poblacion de estudio corresponde a 30
directivos académicos de una universidad estatal
que tienen personal a su cargo (entre 40 a 300
funcionarios con diferente tipo de contrato) y
pueden seleccionar, contratar y desvincular a
trabajadores.

Se realiz6 un muestreo por conveniencia
con sujetos voluntarios y anénimos, la muestra
compuesta por 12 directivos/as fue extraida de
funcionarios con diferentes cargos administrativos
académicos (directores de carrera, directores de
departamento, directores y secretarios académicos
de la Institucion) durante el primer semestre de
2021.

A partir de esto se decididé realizar una
entrevista focalizada de tipo semiestructurada que
const6 de 8 preguntas abiertas, validada por
expertos.

Para poder aplicar el instrumento se realizé
un correo electronico genérico para todos los
cargos administrativos, el que fue enviado a los
funcionarios  adjuntando el consentimiento
informado. Se aplicaron un total de 11 entrevistas,
6 directores de carrera, 3 a directores de
departamento, 1 a directores académicos y 1 a
secretarios académicos, donde se mantuvieron
condiciones similares de aplicacion para todos los
participantes; se realizaron a través de la

plataforma de Google Meet, del mismo modo se
les indico los diferentes aspectos éticos, sefialando
una vez mas que su participacion era voluntaria y
confidencial. El tiempo de aplicacion fue en
promedio de 30 minutos.

Resultados

Respecto al analisis de resultados se realizd
un proceso de codificacion abierta que buscod
identificar en las respuestas de los y las
entrevistadas categorias principales, subcategorias
y codigos, a través de un procedimiento inductivo.

La categoria principal que emerge de los
datos es el proceso de Cese de la Relacion Laboral,
que esta compuesta por tres subcategorias
principales: induccion del proceso, procedimientos
asociados y habilidades requeridas.

En la subcategoria de Induccion del proceso
encontramos a su vez la subcategoria de Procesos
inductivos no Sistematicos, que tienen relacion con
el reconocimiento por parte de los y las
participantes del estudio respecto a procesos de
induccién aislados y no sistemdticos que realiza la
instituciéon para que sus directivos/as conozcan,
comprendan y ejecuten acciones administrativas de
desvinculacion de académicos que forman parte del
equipo de trabajo.

Asimismo, los/las entrevistados/as reportan
que se entiende como un proceso basico que debe
ser desarrollado, que en ocasiones se da de manera
intuitiva o por sistemas de auto informacién, que
obedece a decisiones consensuadas respecto de
funciones que son conocidas y estdn decretadas,
seflalan ademas que sin duda faltan espacios de
induccion.

Por otro lado, sefialan ademés que deberian
existir ciertas condiciones que permitan desarrollar
un Optimo proceso de induccidon, en ellas se
encuentran el contar con un proceso sistematico,
acompafiada de espacios de capacitacion,
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acompanamiento docente, movilidad interna,
didlogo con estudiantes, con la existencia de

profesionales de apoyo y la existencia de un
manual bésico de funcionamiento. (Figura 1).

Figura 1. Caracteristicas del proceso inductivo

Induccion
Proceso no sistematico Necesidad de proceso
>  Proceso basico (E:1-9- 8) >  Proceso sistematico (E: 4-9 - 11)
>  Falta de induccion (E: 1-2 - 11) >  (Capacitacion (E: 4-6-9)
>  Funciones decretadas (E: 1 - 2- 4} =  Acompafiamiento docente (E: 1)
=  Decision consensuada (E: 1 - 3) =  Movilidad interna (E: 10)
=  Autoformacion (E: 6 - 9) =  Manual basico (E: 10)
#=  Procedimiento intuitive (E: 2 - 9) =  Dialogo con los estudiantes (11)
=  Profesionales de apoyo (E: 6)

Fuente: Elaboracion propia. Entrevista a funcionarios directivos Universidad Estatal de Chile, 2021

En cuanto a la
Procedimientos
conformada por

subcategoria  de
Administrativos ~ esta  esta
las subcategorias Criterios
utilizados 'y la  subcategoria Metodologia
Empleada. Respeto de los procedimientos
necesarios para desarrollar procesos de vinculacion
y desvinculacion laboral establece que se deben
tomar en cuenta criterios como la gestion
administrativa, la  evaluacion docente, la
evaluacion académica, las demandas estudiantiles y
otros criterios conductuales como la actitud frente
al trabajo, el trabajo de equipo y la conducta ética.

En funcion de la metodologia que deben
desarrollar los directivos/as, en cuanto a la relacion
laboral, manifiestan esta se refiere y a los procesos
de vinculaciéon, mantenimiento y desvinculacién
sefialan la importancia de establecer los criterios
legales y administrativos que sustentan la funcion y
que se vinculan con el compromiso laboral,
establecer una retroalimentacion permanente, con

evaluaciones sistematicas y en donde se incorpore
una decision colegiada que a través de la
comunicacion  asertiva  permite  establecer
oportunidades de mejora con control de emociones
sobre todo frente a requerimientos y demandas
estudiantiles. (Figura 2).

Respecto a la subcategoria de Habilidades
Directivas requeridas, se compone por las
subcategorias de Habilidades para ejecutar las
acciones y Expectativas de las Habilidades
requeridas.

Al considerar las habilidades requeridas
para desarrollar de forma adecuada los procesos de
comunicacion y especialmente los relacionados
con la desvinculacion reportan que en funcion de la
ejecucion de la accion, el directivo debe
considerar que exista una comunicacion asertiva
en la retroalimentacidon, que sea respetuosa y
mantenga una conducta ética apropiada, que use
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habilidades interpersonales y manifieste un relato una decision consensuada apoyandose en un
adecuado control emocional, que construya en el trabajo multidisciplinario.

Figura 2. Procedimientos asociados a la relacion laboral

//_,__ Procedimientos ———___ﬂ\\
Criterios Metodologia
|
® Gestion administrativa (E.3-5 - ® Retroalimentacidn (E. 1-3-4)
-9) ¢ Compromiso laboral (E. 1-2-4)
®  Evaluacion docente (E. 3-5- = ® Decisiones colegiadas (E. 1-6 -
7} . 9)
®  Evaluacion académica (E. 3 -4 . - ®  FEvaluacién sistematica (E. 5 - 6)
- B) ® Control de emociones (E. 4- 6)
e Demandas estudiantiles (E. 4 - - e Oportunidades de mejora (E. 1 -
6-9) s o 4)
® Criterios actitudinales (E. 6-7 .o . Criterio legal (E. 2 - 6)
- B) ® Comunicacion asertiva (E. 4)
® Trabajo en equipo (E. 2-7) e  Criterios administrativos (E. 4)
e Demandas estudiantiles (E. 4)

® Conducta ética (E. 6)

Fuente: Elaboracion propia. Entrevista a funcionarios directivos Universidad Estatal de Chile, 2021

En este mismo sentido, las expectativas instalen un trabajo colaborativo y retroalimenten de
respecto de este tema es que cada vez los directivos forma continua a sus funcionarios (figura 3).
o jefes tengan un mejor control de sus emociones

Figura 3. Habilidades Directivas requeridas

Habilidades
Ejecutar Expectativas
|II
|
prrss e s edan i i e i e, ‘nl """"""
. |d  Retroalimentacién (E. 8 - 10) . ! 4  Retroalimentacién (E. 3 -
. J  Comunicacion asertiva (E. 1) : . 7)
1 Conducta ética (E. 9) . : |1 Trabajo colaborativo (E. 7)
- Habilidades interpersonales . - |4 Control emocional (E. 2)
(E. 11) :
1 Trabajo multidisciplinario (E.
3) ........................
1 Decision consensuada (E. 4) .
d  Control emocional (E. 4) .

Fuente: Elaboracion propia. Entrevista a funcionarios directivos Universidad Estatal de Chile, 2021

122 Salud de los trabajadores / Volumen 29 N° 2 / Julio - Diciembre 2021



ARTIiCULO

Discusion

En el estudio resulta importante reconocer
como los y las directivos/as de cargos intermedios
de toma de decisiones solicitan tener un rol mas
activo en los procesos de definicion de la
trayectoria laboral de los equipos a su cargo. Los
resultados dan cuenta de dificultades que enfrentan
los directivos en cuanto al conocimiento de los
procesos de reclutamiento e induccion, pues la
organizacion si bien presenta reglamentos y
normativas generales, la aplicacion de estas
normativas tiene mecanismos no sistematizados y
muy centrados en procesos autbnomos, intuitivos y
espontaneos, que los/las y directivos/as pueden
ejecutar.  Estos procedimientos, lejos de ser
procesos regulares y continuos que se presentan
como una necesidad emergente ante situaciones de
toma de decisiones.

Mais aun en casos en que se produce la
desvinculaciéon ya que al no estar definidos de
manera clara y sistematica se generan como “actos
de confianza” en que la persona a cargo de ejecutar
la decision lo realice con una fuerte conviccion
¢tica y de respeto a las personas para que el
proceso se desarrolle de una buena forma, sin
asegurar una fase de retroalimentacion asertiva que
de claridad a la persona respecto de las razones de
la desvinculacion o prescindencia de sus servicios.
Teniendo incluso un conocimiento parcial de la
reglamentacion juridica involucrada. Esto resulta
preocupante, pues es necesario reconocer que en el
caso de las universidades, los directores docentes,
directores de departamentos, directores académicos
y secretarios académicos tienen la funcidon de
lideres y deben contar con habilidades necesarias
para manejar los cambios y las situaciones a las
que se enfrenta la organizacion, a la vez, deben ser
capaces por medio de su comportamiento de influir
en el personal a su cargo, generando actitudes y
conductas productivas (Neimeyer & Cavazotte,
2016).

Una consideracion importante es que la
principal fuente de informacién para los

funcionarios que ingresan a la institucion, son los
decretos publicados en distintos momentos
historicos, careciendo de procesos que puedan
poner al dia de forma resumida y ordenada
respecto de los criterios legales actuales por lo que
se rige la institucidon, si bien la universidad se
encarga de diferentes instancias de mejoramiento
como; cursos de liderazgo, de trabajo con recursos
humanos, entre otros.

Estos no abordan claramente los
procedimientos administrativos mas bien estan
centrados en ideales tedricos de desarrollo humano.
Esto implica que los directivos/as deben ir
aprendiendo con el tiempo las actividades del
propio cargo, lo que puede generar errores no
forzados o ser causales de faltas que pueden
gatillar razones de baja evaluacion o no renovacion
en el cargo.

Asimismo, en base a las respuestas emitidas
existen criterios centrales para el término de un
contrato que son considerados por todos los cargos
como; criterios de corte administrativos, criterios

técnicos, evaluacion académica, evaluacion
docente, evaluacion de gestion administrativa,
conducta ética, demandas estudiantiles

principalmente de los cudles no siempre existe
claridad y evaluacion permanente.

Por esta razon resulta relevante poder
revisar que cuando los directivos/as asumen el
cargo y durante el proceso de desarrollo del
mismo, tengan una constante asesoria, supervision
y capacitacion en el proceso de gestion de
personas, desde las fases de reclutamiento hasta los
procesos de desvinculaciébn o no renovacién, a
objeto de poder construir un sistema articulado que
permita al trabajador reconocer a una institucion
universitaria estatal en cuanto a su mision sus
objetivos y propdsitos, pero también respecto de su
cargo, la articulacion con otras unidades sus
escalas 'y mediciones de desempefio, los
mecanismos y oportunidades de mejora, las
temporalidades  asociada a cada  etapa
permitiéndole a cada persona participar de su
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proceso e ir gestionando su transito profesional a
objeto de dimensionar tempranamente cuando se
produce un divorcio entre los objetivos de la
unidad y los que el trabajador posee de manera tal
que a través de decisiones conjuntas se puedan
programar desvinculaciones que permitan dejar a
ambas partes satisfechas por un trato justo, digno y
equitativo amarado en la transparencia y
asertividad (Pereira & Rios, 2017; Dorner, Pereira
& Arriagada, 2019).

Un aspecto no menos importante, es que los
directivos/as como parte de su proceso de
induccion manejen y potencien herramientas
emocionales y de interaccion que les permitan
tener una mejor comunicacion afectiva con las
personas que son parte o dejan de ser parte de sus
equipos (Véliz & Francisco, 2020). En el contexto
actual, si ademas sumamos el efecto de 1la
pandemia por Covid 19 en el recurso humano,
estos efectos tendrdn un mayor impacto en el
bienestar psicosocial de las personas cuando
pierden su fuente laboral (Bravo, Mansilla &V¢éliz,
2020; Véliz et al.,2020b).

Se sugiere, por lo tanto, que exista un
apoyo constante a la labor de directivos
intermedios para la adecuada toma de decisiones
que permitan a su vez potenciar el trabajo con el
recurso humano que tienen a su cargo.

Conclusion

El estudio pretendio identificar las
habilidades de los y las directivas/as respecto a los
procesos de término o desvinculacion laboral, que
conocimientos poseen, que necesitan saber, las
experiencias que han desarrollado y coémo las
instituciones pueden apoyar este proceso.

En este sentido se logran identificar en el
estudio que los/las directivos/as académicos,
manifiestan un conocimiento parcial de los
procesos administrativos que deben desarrollar
durante los procesos de desvinculacion laboral.
Consideran que existen procesos inductivos
instalados en la institucién respecto al tema, pero
no son sistematicos y muchas veces se recurre al
autoaprendizaje.

Desde esta perspectiva es importante que
las Universidades consideren esta drea como un
area sensible de la gestion para favorecer el contar
con lideres que puedan mejorar  estos
procedimientos 'y disminuir los conflictos
derivados de los procesos de desvinculacion.

Se requiere ademas potenciar las
habilidades interpersonales, pues los procesos estan
enfocados en el manejo de procedimientos
administrativos y manejo de decretos, pero menos
los componentes relacionales y emocionales del
proceso.
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