INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELO ESTANDAR DE CONTROL. INTERNO - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTROL ESTRATEGICO
COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL.
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
FORMATOQO N° 15: Andalisis del Estandar de Control por Dependencia

{1) DEPENDENCIA: FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS, POLITICAS Y SOCIALES - FUNCIONARIOS

{2) VALORACION GENERAL DE LA DEPENDENCIA (PUNTAJE) 2,58

(3} INTERPRETACION: DEFICIENTE

(4) Evaluacién General a los Criterios Base de Ex:stenma e Implementacion del Estandar de Control

CRITERIOS
1. El disefio de los perfiles corresponde a la razén de ser de los cargos o empleos. 3,00
2. Los perfiles disefiados permiten la seleccion de fos funcionarios idéneos de acuerdo a los requerimientos de los 314
cargos o empleos. '
3. Los procesos de induccion permiten que el nuevo Funcionario conozca la cultura de fa Institucion y todo lo 2 86
relacionado con el ejercicio de sus funciones. ‘
4. La Institucion realiza diagnosticos sobre los requerimientos de personal para el desarrolio de sus planes, 5 71
programas, proyectos o procesos. '
5. Los procesos de reinduccion permiten la actualizacion de todos los Funcionarios en las nugvas orientaciones 5 71
técnicas y normativas que afectan el quehacer institucionai de la Institucién. '
6. La Institucion adopta anuatmente un plan institucional de formacion y capacitacidn, 2,86
7. Son consultados los Funcionarios sobre sus necesidades de capacitacién, a través de encuestas o reuniones de 520
trabajo. '
8. La capacitacién recibida contribuye al desarrollo de conocimientos y capacidades para un mejor desempefo en el 2 57
puesto de trabajo. '
9. La Institucidn adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral. 2,57
10. La Institucién adopta un plan de incentivos pecuniarios y no pecuniarios. 1,71
11. Se esta disefiando o ya se disefid un sistema institucional de evaluacion del desempefio. 3,00
12. Los resultados de la evaluacion del desempefio sirven de insumo para programar acciones de capacitacion y 2 57
desarrollo de los Funcionarios. '
13. La Institucidn cuenta con mecanismos internos y/o con apoyo externo para la seleccion de Funcionarios del nivel 2 43
gerencial. '
14. Se eval(a la gestion de los gerentes publicos a través de los acuerdos de gestion. 2,00
15, Existen mecanismos de publicidad y difusion de las practicas de gestion del talento humano. 2,29
PROMEDIO DE LOS FUNCIONARIOS 2,58
ANALISIS DE 1.OS CRITERIOS UBICADOS EN EL RANGO:
INADECUADO de 0 a 2.0
10. La Institucién adopta un plan de incentivos pecuniarios y no pseuniarios. 1,71
14. Se evalla la gestion de los gerentes publicos a través de los acuerdos de gestion. 2,00
DEFICIENTE de 2.1 a2 3.0
1. El disefio de los perfiles corresponde a la razédn de ser de los cargos o empleos. 3,00
3. Los procesos de induccién permiten que el nuevo Funcionaric conozca la cultura de la Institucion y tode lo 5 86
relacionado con el ejercicio de sus funciones. ’
4. La Institucion realiza diagnésticos sobre los requerimientos de personal para el desarrollo de sus planes, 271
programas, proyectos o procesos. ’
5. Los procesos de reinduccién permiten la actualizacion de todos los Funcionarios en las nuevas orientaciones 571
técnicas y normativas que afectan el quehacer institucional de la Institucion. )
6. La Institucién adopta anualmente un plan instiiucional de formacion y capacitacion. 2,86
7. Son consultados los Funcionarios sobre sus necesidades de capacitacién, a través de encuestas o reuniones de 5 99
trabajo. ’
8 La capacitacion recibida contribuye al desarrollo de conocimientos y capacidades para un mejor desempefio en el 5 57
puesto de trabajo. B
9. La Institucidn adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral. 2,57
11. Se esta disefando o ya se disefid un sistema institucional de evaluacion del desempefic. 3,00
12. Los resultados de |la evaluacion del desempefio sirven de insumo para programar acciones de capacitacion y 557
desarrollo de los Funcionarios. ' ‘
13. La Institucién cuenta con mecanismos internos yfd con apoyo externo para la seleccion de Funcionarios del nivel 9 43
gerencial. '
15. Existen mecanismos de publicidad v difusién de las practicas de gestion del talentoe humano. 2,29
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INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERNO - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTROL ESTRATEGICO

COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

FORMATO N° 15: Analisis del Estandar de Control por Dependencia

(1) DEPENDENCIA: FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS, POLITICAS Y SOCIALES - FUNCIONARIOS

(2} VALORACION GENERAL DE LA DEPENDENCIA {PUNTAJE): 2,58

(3) INTERPRETACION: DEFICIENTE

{5) Acciones de Disefic e Implementacion

(6} Acciones de Ajuste a la Implementacién

1. Formular politicas de operacion para los procesos de planeacion
{realizar diagnéstico de requerimientos de personal), seleccién,
tnduccian, reinduccidn, formacién, capacitacién (realizar diagnostico
de necesidades de capacitacion), compensacion, incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social, evaluacion del
desempefio y retiro,

2. Disefar procedimientos de planeacion {realizar diagnodstico de
reguerimientos de personal), seleccion, induccién, reinduccion,
formacién, capacitacion (realizar diagnostico de necesidades de
capacitacion y un plan de capacitacion), compensacion, incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social, evaluacion del
desempefio y retiro.

3. E:stablecer la evaluacion de la gestion de los gerentes publicos.

4. Determinar mecanismos de publicidad y difusion de las practicas
de gestion del talento humano.

Obs: Dada la naturaleza de la UNVES, se debera considerar este

1. Ajustar perfiles de cargos.

estandar para el area }‘,‘s h‘.W" ey académica.

Fecha: 16/06/2017
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INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELO ESTANDAR DE CONTROL. INTERNQ - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTROL. ESTRATEGICO
COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL.
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
FORMATO N° 15: Analisis del Estandar de Control por Dependencia

{1) DEPENDENCIA: FACULTAD DE CIENCIAS POLITICAS, JURIDICAS Y SOCIALES - NIVEL DIRECTIVO

{2) VALORACION GENERAL DE LA DEPENDENCIA (PUNTAJE): 2,22

(3) INTERPRETACION: DEFICIENTE

(4) Evaluacién General a los Criterios Base de Existencia e Implementacién del Estandar de Control

CRITERIOS
1. El disefic de los perfiles corresponde a la razdn de ser de los carges o empleos. 3,20
2. Los perfiles disefiados permiten la seleccien de los funcionarios iddneos de acuerdo a los requerimientos de los 130
3,
cargos o empleos. ’
3. Los procesos de induccidén permiten que el nueve Funcionario conozca la cultura de la Institucion y todo lo 530
- N .. . S )
relacionado con el ejercicio de sus funciones. ‘
4. La Institucion realiza diagndsticos sobre los requerimientos de personal para el desarrollo de sus planes, 590
programas, proyectos o procesos.
5. Los procesos de reinduccién permiten la actualizacion de todos los Funcionarios en las nuevas orientaciones 50
técnicas y normativas que afectan el quehacer institucional de la Institucion. ’
6. La Institucion adopta anualmente un plan institucional de formacién y capacitacion. 2.90
7. Son consultados los Funcionarios sobre sus necesidades de capacitacion, a través de encuestas o reuniones de T
trabajo.
8. l.a capacitacion recibida contribuye al desarrollo de conocimientos y capacidades para un mejor desempefo en el 0
puesto de trabajo. -
9. La Institucién adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral. 2,00
10. La Institucion adopta un plan de incentivos pecuniarios y ne pecuniarios. 1.50
11. Se esta disefiando o ya se disefid un sistema institucicnal de evaluacién del desempeno. 2,40
12. Los resultados de la evaluacién del desempefio sirven de insumo para programar acciones de capacitacion y 55
desarrollo de los Funcionarios.
13. La Institucién cuenta con mecanismos internos y/o can apoyo externo para la seleccion de Funcionarios del nivel o
gerencial. '
14. Se evalua la gestion de los gerentes publicos a través de los acuerdos de gestion. 1,70
15. Existen mecanismos de publicidad y difusion de las practicas de gestion del talento humano. 1.30
PROMEDIO DEL NIVEL DIRECTIVO 2,22
ANALISIS DE LOS CRITERIOS UBICADOS EN EL RANGO:
INADECUADO de 0 a 2.0
5. Los procesos de reinduccion permiten la actualizacion de todos los Funcionarios en las nuevas orientaciones |80
técnicas y normativas que afectan el quehacer institucional de la Institucion. ’
8. La Institucidén adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral. 2.00
10, La Institucion adopta un plan de incentivos pecuniarios y no pecuniarios. 1.50
13. La Institucion cuenta con mecanismos internos y/o con apoyo externo para la seleccion de Funcionarios del nivel .
gerencial. .
14. Se evalla la gestion de los gerentes plblicos a través de los acuerdos de gestion. 1,70
15. Existen mecanismos de publicidad y difusion de las practicas de gestion del talento humano. 130
DEFICIENTE de 2.1 a 3.0
3. Los procesos de induccidon permiten que el nuevo _Funcio{néirio conozca la cultura de la Insfitucién y todo lo -~
relacionado con el ejercicio de sus funciones. . =~ .~ o
4. La Institucion realiza diagndsticos sobre los requerimientos de personal para el desarrollo de sus planes, 590
programas, proyectos o procesos.
6. l.a institucion adopta anualmente un plan institucional de formacién y capacitacion. .90
7. Son consultados los Funcionarios sobre sus necesidades de capacitacion, a traves de encuestas o reuniones de -
trabajo.
8. La capacitacién recibida contribuye al desarrollo de conocimientos y capacidades para un mejor desempefio en el 5 70
puesto de trabajo.
11. Se esta disefiando o ya se disefid un sistema institucional de evaluacion del desempefio. 2.40
12, Los resultados de la evaluacion del desempefio sirven de insumo para programar acciones de capacitacion y 550
desarrolle de los Funcionarios. o
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INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERNO - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTROL ESTRATEGICO

COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

FORMATOQ N° 15: Analisis del Estandar de Control por Dependencia

(1) DEPENDENCIA: FACULTAD DE CIENCIAS POLITICAS, JURIDICAS Y SOCIALES - NIVEL DIRECTIVO

(2) VALORACION GENERAL DE LA DEPENDENCIA (PUNTAJE): 2,22

(3) INTERPRETAGION: DEFIGIENTE

(5) Acciones de Disefo e Implementacion

{6) Acciones de Ajuste a la Implementacion

1. Formuiar politicas de operacién para los procesos de planeacion
(realizar diagndstico de requerimientos de personal), seleccion,
induccién, reinduccion, formacion, capacitacién (realizar diagnéstico
de necesidades de capacitacion), compensacion, incentivos
pecuniarios y no pecuniarics, bienestar social, evaluacion del
desempefio y retiro.

2. Disefar procedimientos de planeacién (realizar diagndstico de
requerimientos de personal), seleccion, induccion, reinduccion,
formacién, capacitacion (realizar diagndstico de necesidades de
capacitacion y un plan de capacitacion), compensacién, incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social, evaluacién del
desempefio y retiro.

3. Establecer la evaluacién de la gestién de los gerentes publicos.

4. Determinar mecanismos de publicidad y difusién de las practicas
de gestidn del talento humano.

Obs: Dada la naturaleza de_Ja _ES, se deberd considerar este
estandar para/a.énea\ad sl ”Q‘ yagadémica. /s

1. Ajustar perfiles de cargos.
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INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELQC ESTANDAR DE CONTROL INTERNO - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTROL ESTRATEGICO
COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
FORMATO N° 15: Analisis del Estandar de Control por Dependencia

(1) DEPENDENCIA: FACULTAD DE CEENGIAS POLITICAS, JURIDICAS Y SOCIALES

(2) VALORACION GENERAL DE LA DEPENDENCIA (PUNTAJE): 2,37
(3] INTERPRETACION: DEFICIENTE

{4) Evaluacién General a los Criterios Base de Existencia e Implementacién del Estandar de Control

CRITERIOS

1. El disefic de los perfiles corresponde a la razon de ser de los cargos o empleos. 312

2. Los perfiles disefados permiten la seleccion de los funcionarios idéneos de acuerdo a los requerimientos de los cargos

0 empleos. 3,24
3. Los procesos de induccién permiten que el nuevo Funcionario conozca la cultura de la Institucién y todo lo relacionado 253
con el ejercicio de sus funciones. '
4. La Institucién realiza diagndsticos sobre los requerimientos de personal para el desarrollo de sus planes, programas, 2 41
proyectos 0 procesos. ’
5. Los procesos de reinduccion permiten la actualizacion de todos los Funcionarios en las nuevas orientaciones técnicas 2.18

y normativas que afectan el quehacer insfitucional de la Institucion.

6. L.a Institucion adopta anualmente un plan institucional de formacién y capacitacién. 2,88

7. Son consultados los Funcionarios sobre sus necesidades de capacitacidn, a través de encuestas o reuniones de

trabajo. 235
8. La capacitacién recibida contribuye al desarrollo de conocimientos y capacidades para un mejor desempefio en el 265
puesto de trabajo. '

9. La Institucidn adopta y ejecuta programas de hienestar social laboral. 2,24
10. La institucion adopta un ptan de incentivos pecuniarios y no pecuniarios, 1,59
11. Se esta disefiando o ya se disefid un sistema institucional de evaluacion del desempefio. 2,65
12. Los resultados de la evaluacidn del desempefio sirven de insumo para programar acciones de capacitacion y 553
desarrollo de los Funcionarics, '

13. La Instituciéon cuenta con mecanismos internos y/o con apoyo externo para la seleccién de Funcionarios del nivel 165
gerencial. '

14. Se evalla |la gestion de los gerentes publicos a través de los acuerdos de gestion. 1,82
15, Existen mecanismos de publicidad y difusién de las practicas de gestién del talento humano. 1,71
PROMEDIO GENERAL DE LA FACULTAD 2,37

Los directivos y funcionarios de la Facuftad consideran que existe un estado de notable debifidad en lo referente al estdndar
Desarroffo dei Talento Humano, con desarrollo incipientes y desiguales. Dada ia inexistencia de procedimientos, la UNVES debers
poner en practica las siguientes Acciones de Disefio e Implementacion y Acciones de Ajuste a la implementacion:

(5) Acciones de Diseio e Implementacion (6) Acciones de Ajuste a la Implementacién

1. Formular politicas de operacion para los procesos de planeacion|1. Ajustar perfiles de cargos.
(realizar diagndstico de requerimientos de personal), seleccidn,
induccion,  reinduccidn,  formacién, capacitacién  (realizar
diagnostico de necesidades de capacitacion), compensacion,},
incentivos pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social,
evaluacion del desempenfio y retiro.

2. Disefar procedimientos de planeacion (realizar diagnéstico de
requerimientos de personal), seleccion, induccion, reinduccién,
formacion, capacitacidon {realizar diagndstico de necesidades de
capacitacion y un plan de capacitacion), compensacidn, incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social, evaluacion del
desempefio y retiro.

3. Establecer |la evaluacién de la gestion de los gerentes publicos.
4. Determinar mecanismos de publicidad y difusién de las practicas
de gestion del talento humano.

Obs: Dada la naturaleza de.la VES, se debera cons:derar este

estandar : a@ﬁgm\ agademma / 7
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