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RESUMEN

La propuesta de creacion del departamento de talento humano para la
institucion educativa GMAI, ubicado en la ciudad de monteria departamento de cérdoba-
Colombia. Es el resultado del diagndstico realizado en la institucién con el propdsito de elaborar
una propuesta para la creacion del departamento de Talento Humano existente, toda vez que se
concibe el papel protagonico del ser humano en la administracion y en la organizacion para
lograr sus fines econdémicos y sociales. Para el desarrollo del trabajo se identifican los aspectos
relevantes de los procesos mediante la utilizacion de instrumentos metodolégicos como encuesta
y, entrevistas de las actividades con docentes servicios generales y administrativos.

Como resultado y dado que GMAL, no cuenta con un departamento de talento humana, se
disefian los perfiles, procesos y procedimientos que permita a la institucion gestionar y coordinar
todas las actividades relacionadas como: orientacion y capacitacion, reclutamiento, seleccion de
personal, contratacion e induccion, servicio al personal, adiestramiento y calidad de vida que

labora en la institucion.

PALABRAS CLAVES: talento humano, procesos, procedimientos, estructura

organizacional.



ABSTRAC

The proposal of creation of the department of human talent for the educational
institution GMAI, located in the city of Monteria department of Cordoba-Colombia. It is
the result of the diagnosis made in the institution with the purpose of elaborating a
proposal for the creation of the existing Human Talent department, since it conceives
the leading role of the human being in the administration and in the organization to
achieve its economic and social. For the development of the work, the relevant aspects
of the processes are identified through the use of methodological tools such as survey

and interviews of the activities with teachers, general and administrative services.

As a result, since GMAI does not have a human talent department, profiles,
processes and procedures are designed to enable the institution to manage and
coordinate all related activities such as: orientation and training, recruitment,
recruitment, Induction, service to the personnel, training and quality of life that works in

the institution.

KEY WORDS: human talent, processes, procedures, organizational structure.



INTRODUCCION

La Administracién de Gestion Humana se compone de varias funciones o procesos
encaminados al aprovechamiento y mejoramiento de las capacidades de las personas con el fin
de explotar al méximo los recursos existentes para el logro satisfactorio de los objetivos
organizacionales. Entre dichos procesos encontramos seleccion del personal que permiten
encontrar los empleados idoneos para los cargos requeridos; desarrollo y evaluacion de
desempefio, programas de Salud Ocupacional que propendan por la salud de los colaboradores y

programas de remuneracion justa, equitativa y competitiva entre otros y otros aspectos.

En el desarrollo de este trabajo se estudiaran detalladamente cada una de estas funciones y su
aplicacion en los establecimientos educativo tomando como referencia la institucion Gimnasio

Mi Alegre Infancia en la ciudad de Monteria departamento de Cordoba- Colombia.
La Investigacion esta estructurada de la siguiente manera:

Comprende el problema, contiene: Planteamiento del problema, con la contextualizacion,
andlisis critico, alcances y delimitacion del problema, formulacién del problema, la justificacion
y los objetivos. En este capitulo se sintetiza el trabajo investigativo y se vincula las variables que

van a servir de eje para el proceso de investigacion.

Asi también, se desarrolla el Marco Tedrico, empezando con los antecedentes de la
investigacion, las fundamentaciones, la categorizacion de las variables, formulacion de hip6tesis
y el sefialamiento de las bases teoricas, bases legales, sistemas de variables y operacionalizacion
de variables. Es la parte de la investigacion donde se determina la orientacion filosofica que

guiard la investigacion, ademas de construir la fundamentacion cientifica.

El andlisis e interpretacién de resultados sirve para comprobar o rechazar la hipétesis
planteada y la constituye el Analisis de los Resultados, Interpretacion de datos y Verificacion de
la Hipotesis, se encuentra las conclusiones y recomendaciones, de acuerdo a los resultados

presentados en el capitulo anterior.



Por ultimo, contempla la propuesta y consta de titulo, datos informativos, los antecedentes de
la propuesta, la justificacién, los objetivos, fundamentacion cientifica, el plan de accion, la
administracion y la evaluacion de la propuesta. En este capitulo se presenta una alternativa de

solucién al problema planteado durante la investigacion.



1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El campo de la Administracion de los Recursos Humanos no aparecié de improviso. Por el
contrario, evolucioné durante largo tiempo, hasta adquirir sus caracteristicas actuales. Una rapida
mirada a este proceso de evolucién muestra la forma en que las técnicas del pasado condujeron a
la filosofia proactiva de la actualidad. Al trazar esta evolucion se puede también adquirir una
perspectiva adecuada sobre la creciente importancia del campo de la Administracion de los
Recursos Humanos. Esta perspectiva historica sirve también para demostrar que la préactica de la
Administracion de los Recursos Humanos siempre ha estado influenciada por el medio ambiente,

gue a su vez se encuentra en perpetuo cambio.

Ademas, la division del trabajo y el disefio del cargo son tan antiguos como el hombre. EI ser
humano, urgido por la necesidad de supervivencia en su interaccion con la naturaleza, y la
necesidad de conocer y transformar la misma mediante el trabajo, requirié de la agrupacion de

personas y la cooperacion entre las mismas.

Por consiguiente, la division del trabajo se organizé en diferentes funciones por la necesidad
de destinar quienes se encargarian de desarrollar determinadas actividades como dedicarse a

cazar, pescar, y a la agricultura. EI hombre tuvo que aprender a través de su experiencia.

La distribucidn del trabajo por sus miembros, por el sexo, la edad y las caracteristicas fisicas,
se ubicaron en el primer momento de la division del trabajo presentando asi un caracter natural

espontaneo.

La evolucidn historica del proceso de trabajo sigue en las diferentes etapas y en

correspondencia con el desarrollo cientifico-técnico.

En los pasajes de la Biblia hay un ejemplo relacionado con el principio de la organizacion en
funcion del desarrollo de diferentes actividades, como en el caso en que Jetrd, suegro de Moisés,
ante las dificultades de este Ultimo para atender a su pueblo y dirimir los pleitos, le recomendd
escoger un grupo de hombres y distribuir esa funcion, ahi se aprecia el caracter limitado del

alcance de la direccion. (Exodo 18: 13-2 6).



La historia de la humanidad alcanza diferentes niveles de desarrollo, en distintos puntos
geograficos; asi algunos sittan los centros de desarrollo de la antigiedad en el lejano Oriente: la

India, China, Egipto y Babilonia y otro en la antigua Grecia.

Los historiadores reconocen los aportes y el tratamiento dado por la division del trabajo a los
filosofos de la antigua Grecia, dentro de ellos se puede mencionar a Sécrates, Aristételes y en

especial a Platon.

Platén reconocié en la doctrina sobre la division del trabajo varias categorias, asi clasifica las

partes del alma en:

=>» Parte racional: debe corresponder a la categoria de los gobernantes y fil6sofos.
=>» Parte afectiva: a la categoria de los guerreros y la categoria de los artesanos,

entrenados para el cumplimiento perfecto de su oficio.

Estas formulaciones muestran el abordaje de la interrelacién hombre-trabajo desde épocas tan
tempranas del desarrollo del pensamiento filosofico, expresado en la asignacién del trabajo sobre

la base de las diferencias individuales y otras categorias.

La evolucidn del talento humano se dio hace 60 afios aproximadamente en La aparicion de
las areas encargadas de los asuntos humanos en las organizaciones y fue promovido por Elton
Mayo. A partir de esa época el Recurso Humano ha pasado por tres importantes etapas las cuales
han generado grandes cambios y transformaciones en la Administracion del Talento Humano;
Una de ellas es la industrializacion clasica, en la cual surgen los departamentos de personal y
luego los departamentos de relaciones industriales, en ésta etapa se consideraba que las personas

eran simplemente proveedoras de fuerza fisica para hacer funcionar las maquinas.

Finalmente surge la etapa de la era de la informacion, en ésta se eliminan los departamentos
de recursos humanos y aparecen los equipos de gestion con personas, siendo ésta la fase mas
importante del Talento Humano dentro de las organizaciones ya que en ésta etapa las personas
son consideradas como socias de las empresas capaces de aportar estrategias, tomar decisiones,
alcanzar resultados y servir al cliente para satisfacer sus propias necesidades, lograr las
expectativas e influir en los procesos que conllevan al cumplimiento de los objetivos de la

empresa. (Etzioni, 1967, pag. 1)



Por ello, el Gimnasio Mi Alegre Infancia es una Institucion de naturaleza privada y caracter
mixto fue creado por iniciativa de la Esp. Zunilda Rosa Avila Fuentes con el objetivo de hacerse
presente en el desarrollo educativo de la comunidad local y sobre todo consciente de los valores
de la educacién en la integracion del nifio, se propuso elaborar un proyecto educativo, con
criterios de nuevos esquemas de la pedagogia cientifica, conscientes de los valores de los
educandos, dando paso a los nuevos modelos verdaderamente personalizantes.

En el afio 1990 se iniciaron las labores en el jardin infantil Mi Alegre Infancia, proyectandose
a fomentar un ambiente que incentivara el desarrollo arménico , con la participacion activa, y
creativa a los nifios de la Julia y barrios periféricos, presentando el proyecto ante la secretaria
de educacion Departamental, venciendo muchas dificultades y haciendo esfuerzos muy grandes
se hizo realidad este nuevo proyecto educativo obteniéndose la licencia de funcionamiento
otorgada por la Secretaria de Educacion Departamental por medio de la Resolucion No 001839
dada el 22 de Noviembre de 1990.

Asi bien, la aprobacion fue otorgada por la Secretaria de Educacién Departamental por
medio de la Resolucion No 0000546 del 9 de Marzo del 2001 y el reconocimiento de caracter
oficial que tendra vigencia asi: niveles Preescolar, y Basica (Ciclo Primaria), de naturaleza
privado, caracter Mixto, Calendario A, Jornada Unica por medio de la resolucién No 5280 del 21
de Diciembre del 2006.

Al respecto, la institucion educativa “GMAI”, en el momento no cuenta con una dependencia
de Recursos Humanos lo cual hace evidente grandes falencias en esta area, situacion que ha
empeorado por el crecimiento de la empresa debido al gran nimero de estudiantes nuevos que se
han matriculado y en efecto ha aumentado el Talento Humano que se ha contratado. De
continuar con el manejo inadecuado del personal por falta de conocimiento de la normatividad
para esta situacion, se seguiran presentando problemas para desarrollar las actividades dentro de
la organizacion de manera, proactiva y eficiente.

Con esta investigacion se pretende alcanzar el objetivo de elaborar una propuesta para la
creacion del departamento de Talento Humano para la Institucion Educativa “GMAI” de la
ciudad de Monteria departamento de Cérdoba- Colombia

En estos momentos la institucion carece de herramientas como: orientacion y capacitacion,
reclutamiento, seleccion de personal, contratacion e induccion, servicio al personal,

adiestramiento, calidad de vida, retroalimentacion y plan de incentivos, que a su vez generan



inestabilidad laboral, falta de compromiso de los empleados con la institucién, poca motivacion
en los trabajadores para realizar sus actividades y un control inadecuado de los procesos lo que
puede generar malos resultados.

No obstante los sintomas presentados como lo son la carencia de identidad de los trabajadores
con la Institucion, la perdida de papeleria y documentacion , la deficiencia en la planeacién y
organizacion de actividades enfocadas al desarrollo de los trabajadores y la desmotivacion del
mismo por no sentirse miembro activo de la organizacion, todos estos sintomas que se estan
presentando actualmente en la Institucion Educativa Mi Alegre Infancia “GMAI”, ya que
generan inconvenientes debido a la prioridad que la empresa le da a los procesos operativos
dejando de lado al empleado.

Si la situacion la empresa no cambia se vera afectada debido a que el personal no trabaja
motivado, la institucion no tendré un control en las actividades debido a la ausencia de una
planeacion del Talento Humano que permita buenos resultados en los procesos, la calidad de
colaboradores que desea debido a que no tendra un control detallado del proceso de seleccién de
cada uno de ellos, también se incrementara la rotacion del personal, la productividad de la
empresa.

Por lo tanto, la mejor manera de anticiparnos y controlar los sintomas que actualmente
presenta la Institucién Educativa Mi Alegre Infancia “GMAI” ubicada en la ciudad de Monteria,
departamento de Cordoba- Colombia es a partir de la creacion del Departamento de Talento

Humano.

1.2 Formulacion Del Problema

¢Como beneficia el disefio de una Propuesta para la creacion del departamento de talento
humano en la institucion educativa Gimnasio mi alegre infancia “GMAI” municipio de monteria

departamento de Cdrdoba -Colombia para una mejor proyeccion y mejoramiento institucional?



1.3 JUSTIFICACION

El buen manejo del Talento Humano dentro de las empresas es una de las opciones que tiene
el empresario para asegurar el éxito y el crecimiento de su organizacion.

Este estudio pretende alcanzar el objetivo de elaborar una propuesta para la creacion del
departamento de Talento Humano para la Instituciéon Educativa “GMAI” de la ciudad de
Monteria departamento de Cérdoba- Colombia, ya que actualmente se detecta la necesidad de
suplir funciones necesarias en el bienestar del Talento Humano de la empresa.

Por tal razon, surge la idea de este proyecto, interesados en la linea investigativa de
Administracion y Gerencia fundamentada en el area de Administracion y Planificacion teniendo
como eje tematico los modelos gerenciales de administracién con el fin de incursionar en el
campo de Talento Humano a partir de un trabajo teérico practico orientado por su Asesor se ven
inquietados en proponerlo en la Institucién Educativa “GMAI” a la que pertenece una de ellas
con el fin proponer mejores condiciones laborales para los colaboradores de la misma.

Lo anterior se haré con el fin de buscar una mayor comunicacién entre el Talento Humano de
la Institucion y sus directivas, organizar los procesos administrativos y operativos como:
orientacion, capacitacion, reclutamiento, seleccién de personal, contratacion e induccion,
servicio al personal, adiestramiento, calidad de vida, retroalimentacion y plan de incentivos de la
institucion educativa “GMAI”, los cuales hasta la fecha vienen operando de manera sencilla
mostrando falencias.

Asi pues, la propuesta para la Creacion del departamento de Talento Humano de la Institucion
Educativa Gimnasio Mi Alegre Infancia “GMAI”, pretende plantear posibles soluciones que le
permitiran a la Institucion “GMAI”, disminuir carga operativa y reorganizar las funciones de
algunos funcionarios. Para esto, sera necesario aplicar ideas innovadoras que contribuyan al
desarrollo de la empresa y a la optimizacion de todo su Talento Humano.

El departamento de Talento Humano es importante ya que es una pieza fundamental en el
engranaje de la Institucion. Debe ser el departamento que mejor conozca y represente su cultura
empresarial y el encargado de trasmitir estos aspectos al resto de empleados. Asi, son los que
mejor conoce el engranaje de la Institucion Educativa “GMAIL” y su criterio a la hora de
realizar nuevas incorporaciones, junto con los jefes de cada departamento.

La gestion del Talento Humano, entonces se convierte en un aspecto crucial, pues el éxito de

las instituciones depende en gran medida de las personas hacen y como lo hacen, entonces



invertir en las personas puede generar grandes beneficios. Es asi que un area operativa, talentos
humanos se convierte en el socio estratégico de todas las demas areas, siendo capaz de potenciar
el trabajo en equipo y transformar la organizacion radicalmente. Es una finalidad: Que las
personas se desarrollen integralmente de manera individual y grupal, y asi conseguir el
crecimiento de la institucion.

Por otro lado la importancia de la gestidn del talento humano debe estar orientada, a producir
satisfaccion en la gente, al empoderamiento desde el manejo de las herramientas mas usuales
hasta la composicién de trabajadores cibernéticos, personas que se desenvuelvan en los aspectos
del mundo digital que lo rodea; de esta manera se haran personas competitivas en el mundo
globalizado.

Es de gran utilidad La Gestion del Talento Humano moderna ya que va mas alla de la
Administracion de las Personas, sino que esta orientada a la Gestion o Administracion con las
Personas. Este es el reto: lograr que las personas se sientan y actien como socias de la
organizacion, participen activamente en un proceso de desarrollo continuo a nivel personal y

organizacional y sean los protagonistas del cambio y las mejoras.



1.4 OBJETIVOS
1.4.1 Objetivo General

Elaborar una propuesta para la creacion del departamento de Talento Humano para la

Institucion Educativa “GMAI” de la ciudad de Monteria departamento de Cordoba- Colombia.

1.4.2 Objetivos Especificos

=>» Diagnosticar la estructura organizacional de la Institucion Educativa “GMAI” de la ciudad
de Monteria departamento de Cordoba- Colombia.

=>» Analizar los componentes del departamento de Talento Humano que involucre las
herramientas como: orientacion y capacitacion, reclutamiento, seleccion de personal,
contratacion e induccion, servicio al personal, adiestramiento, calidad de vida, permitiendo
el ingreso de personal competente para la Institucion Educativa “GMAI”.

=>» Proporcionar un plan de incentivos adecuados que permitan el desempefio y compromiso
1doneo de los colaboradores de la Institucion Educativa “GMAI”.

=>» Formular una propuesta para la creacion del departamento de Talento Humano para la
Institucion Educativa “GMAI” de la ciudad de monteria departamento de Cdrdoba-

Colombia



10

1.5 Alcances Y Limitaciones
1.5.1 Alcances

Esta investigacion se realizara en la ciudad de Monteria, directamente en la Institucion
Educativa Gimnasio Mi Alegre Infancia “GMAI”, ubicada en el Barrio La Julia, Cl. 17a #987,
Monteria, Cordoba,

1.5.2 Limitacion

La limitacion geogréfica sera la ciudad de Monteria Cordoba, sede de la Institucion Educativa
Gimnasio Mi Alegre Infancia “GMAI” en la que se realizara la investigacion del problema
anteriormente enunciado.

En los Gltimos afios se ha presentado un aumento en la Poblacion estudiantil y como respuesta
a esta necesidad se ha tenido que contratar nuevos empleados creciendo el Recurso Humano por
lo cual en este momento se hace necesario establecer parametros claros para las diferentes
funciones dentro de la empresa.

Al presentar una propuesta para la creacion del Departamento de Talento Humano, se busca
mejorar el clima organizacional y el bienestar de los empleados a través del desarrollo de
practicas administrativas necesarias, que reflejen en un mejor servicio al cliente interno y
externo.

El presente estudio pretende alcanzar el objetivo de elaborar una propuesta para la creacion
del departamento de Talento Humano para la Institucion Educativa “GMAI” de la ciudad de
Monteria departamento de Cdordoba- Colombia.

El tema del departamento humano y sus procesos es sumamente amplio por lo que solo se
incluirdn temas como: gestion del talento humano, direccion del personal; ya que actualmente se
detecta la necesidad de suplir funciones necesarias para el bienestar del Talento Humano de la
empresa.

Lo anterior se hara con el fin de buscar una mayor comunicacién entre el Talento Humano de
la Institucion y sus directivas, organizar los procesos administrativos y operativos como:
orientacion, capacitacion, reclutamiento, seleccion de personal, contratacion e induccién,
servicio al personal, adiestramiento, calidad de vida, retroalimentacion y plan de incentivos de la
institucion educativa “GMAI”, los cuales hasta la fecha vienen operando de manera sencilla

mostrando falencias.
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2. MARCO REFERENCIAL
2.1 Marco Tedrico
2.2.1 Qué es el departamento de talento humano

El departamento de Talento Humano es la seccién de la empresa que se encarga de coordinar
todas las areas, sub - areas, funciones y actividades inherentes al manejo del personal que labora
dentro de la empresa; también estd encaminado a disefiar e implementar politicas y estrategias
orientadas a obtener un bienestar tanto para los trabajadores como para la empresa y un
cumplimiento 6ptimo de los objetivos.

Vésquez, Andres (2008) afirmo que la gestion del talento humano es una actividad que
depende menos de las jerarquias, 6rdenes y mandatos. Sefial¢ la importancia de una
participacion de la empresa donde se implica formar una serie de medidas como el compromiso
de los trabajadores de la empresa donde se implica formar una serie de medidas como el
compromiso de los trabajadores, con los objetivos empresariales, el pago de salarios en funcion
de la productividad de cada trabajador, un trato justo a estos y una formacion profesional.
(Vasquez, 2008)

2.2.2 organizacion de un departamento de talento humano

Por lo comdn, un departamento de Talento Humano se establece cuando en su proceso normal
de crecimiento, los gerentes y administradores de la empresa empiezan a sentir la necesidad de
contar con un area especializada en ciertas funciones que se van haciendo progresivamente
complicadas. En el momento de su creacion, el departamento suele ser pequefio. Es comUn que
se limite a llevar los registros de los empleados actuales, verificar el cumplimiento de los
requisitos legales y, en algunos casos, colaborar en la deteccidn de candidatos a ser
seleccionados.

A medida que crece la organizacion (y sus demandas) el departamento de personal adquiere

mas importancia y complejidad.
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2.2.3 Funciones del departamento de personal

Existe un gran nimero de funciones que indiscutiblemente le corresponden realizar al
departamento de personal asi como un gran nimero de técnicas que normalmente aplica como

actividad especifica suya. Entre estas funciones estan:

2.2.4 Funcion de reclutamiento y seleccion.

El reclutamiento es el proceso de creacion de una reserva de candidatos para un determinado
puesto de trabajo, este es el primer paso del proceso se contratacion, se inicia con la busqueda y
termina cuando se reciben las solicitudes de empleo. Los métodos de reclutamiento son muy
variados.4 Por lo general, los reclutadores llevan a cabo varios pasos.

El reclutador identifica las vacantes mediante la planeacion de Talento Humano o a peticion
de la direccion. Se referira tanto a las necesidades del puesto como a las caracteristicas de la
persona gque lo desempefie, poniéndose en contacto con el gerente que solicito el nuevo
empleado. Los reclutadores deben considerar el entorno en que habran de moverse. Los
elementos mas importantes que influyen en el entorno son: Disponibilidad interna y externa de
Talento Humano, Politicas de la compafiia, Planes de Talento Humano, Préacticas de

reclutamiento, Requerimientos del puesto. (Chiavenato, 1993)

2.2. Marco Conceptual

Segun Tafur (2008) el marco conceptual es el conjunto de conceptos que expone un
investigador cuando hace el sustento tedrico de su problema y tema de investigacion.

Por otra parte, La expresion marco conceptual, tiene connotacién metaforica, traida del
empirismo humano porque los retratos se inscriben en un marco, asi también el problemay el
tema de investigacion se inscribe, estan incluidos en el contexto de un conjunto de conceptos
induciendo a enfocarlos y apreciarlos.

En ese sentido, es un intento por caracterizar todo aquellos elementos que intervienen en el

proceso de la investigacion.

Aceptacion: hace referencia a la accion de aceptar, como verbo es aprobar, recibir de forma

voluntaria y sin oponerse. Algunos la reflexionan como la primera ley del crecimiento personal.
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“Dar por bueno o recibir algo de forma voluntaria y sin oposicion”. (Perez, 2009)

Aprendizaje: proceso de adquisicion de conocimientos, habilidades, valores y actitudes,
posibilitado mediante el estudio, la ensefianza o la experiencia. Dicho proceso puede ser
entendido a partir de diversas posturas, lo que implica que existen diferentes teorias vinculadas al
hecho de aprender. La psicologia conductista, por ejemplo, describe el aprendizaje de acuerdo a

los cambios que pueden observarse en la conducta de un sujeto.

Pérez Gomez (1988) lo define como “los procesos subjetivos de captacion, incorporacion,
retencion y utilizacién de la informacion que el individuo recibe en su intercambio continuo con

el medio”.

Aprendizaje autbnomo: Un proceso que permite a la persona ser autor de su propio
desarrollo, eligiendo los caminos, las estrategias, las herramientas y los momentos que considere
pertinentes para aprender y poner en practica de manera independiente lo que ha aprendido.
(Bogoya, 2013)

Se puede resumir en la capacidad de detectar carencias en el propio conocimiento y superarlas

mediante la reflexidn critica y la eleccion de la mejor actuacion para ampliar este conocimiento.

Competencias: La competencia se define como un saber hacer en el contexto, es decir, el
conjunto de procesos cognitivos y conceptuales que un individuo pone a prueba en una

aplicacion o resolucion en una aplicacion determinada. (Losada, 2003, p. 22)

CNA: Concejo Nacional de Acreditacion; es un organismo de naturaleza académica que hace
parte del sistema nacional de acreditacion, creado por la ley 30 del 28 de diciembre de 1992

(articulo 53) y reglamentado por el decreto 2904 de Diciembre 31 de 1994,

Conducta: “es la accion que un individuo u organismo ejecuta”. “es la relacion asociativa

entre los elementos de una estructura funcional o campo psicoldgico. (Balasch, 2007)

Contenidos: “Los contenidos son las actividades, las experiencias y los saberes disciplinares.
Son todos los eventos con los cuales se aspira a lograr los propdsitos de la ensefianza”.
(Maldonado, 2005)


https://definicion.de/oposicion
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Curriculo: conjunto de criterios, planes de estudio, programas, metodologias y procesos que
contribuyen a la formacion integral y a la construccién de la identidad cultural nacional, regional
y local, incluyendo también los recursos humanos, académicos y fisicos para poner en practica

las politicas y llevar a cabo el proyecto educativo institucional. (Min educacién, 2007, p. 7)

Egresado: persona natural que ha cursado y aprobado satisfactoriamente la totalidad del plan
de estudios reglamentado para un programa o carrera, pero que aun no ha recibido el titulo. (Min
educacion, 2007, p. 9)

Globalizacién: "La globalizacion es la expresion de la expansion de las fuerzas del mercado,
espacialmente a nivel mundial y profundizando en el dominio de la mercancia, operando sin los

obstaculos que supone la intervencion publica”. (Mufioz, 2001)

Graduado: persona natural que, previa culminacion del programa académico y cumplimiento
de los requisitos de ley y los exigidos por la respectiva institucion de educacion superior, recibe

el titulo académico. (Min educacion, 2007, p. 12)

Impacto: “El impacto de un proceso docente- educativo se traduce en sus efectos sobre una
poblacion amplia: comunidad, claustro, entorno, estudiante, administracion, identificando efectos
cientifico - tecnologicos, econdémico - social - cultural - institucional, centrado en el

mejoramiento profesional y humano del hombre y su superacion social.

Algunos autores cubanos incluyen el impacto educacional dentro de los criterios generales
utilizados para definir la calidad de la direccion educacional. Estos criterios son: la eficiencia
educativa, la funcionalidad, el desarrollo del claustro y la eficacia directiva operativa”

(Couturejuzén, 2004,5)

Mercado laboral: Oferta y demanda de profesionistas para ocupar un empleo en un momento

y lugar determinados. (Min educacién, 2007)

Pertinencia: ésta en la educacion superior debe evaluarse en funcién de la adecuacion entre
lo que la sociedad espera de las instituciones y lo que éstas hacen. Ello requiere normas éticas,
imparcialidad politica, capacidad critica y, al mismo tiempo, una mejor articulacion con los

problemas de la sociedad y del mundo del trabajo, fundando las orientaciones a largo plazo en
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objetivos y necesidades sociales, comprendidos el respeto de las culturas y la proteccién del
medio ambiente. (UNESCO, 1998, p. 24)

Procesos: Etapas sistematizadas que integran la ensefianza y el aprendizaje en un periodo y

nivel escolares. (Mexico, 2011, pag. 42)

Sociedad: Es un sistema o conjunto de relaciones que se establecen entre los individuos y
grupos con la finalidad de construir cierto tipo de colectividad estructurada en campos definidos
de actuacion en los que se regulan los procesos de pertenencia adaptacion, participacion,

comportamiento, autoridad, burocracia, conflicto y otros. (Iragori, 2011)

También puede definirse como un constructo que permanentemente se esta formando y, lo

que lo vuelve mas complejo, auto transformando, por que obtiene de si misma su propio sentido.

2.3 Marco Investigativo o De Antecedentes

En primer lugar se tiene que, en abril de 2013 fue presentado en la Facultad de Ingenieria
Industrial de la universidad San Buenaventura de Céliz Colombia, Comisién de Posgrado el
trabajo especial de grado El Factor Del Talento Humano En Las Organizaciones por Giraldo
Mejia, como requisito para optar el titulo de post grado en ingenieria industrial.

En la presente investigacion se plantea un analisis critico del concepto de talento humano
desde la teoria econémica empresarial, mostrando los elementos que lo componen y su
aplicacion en el campo del desarrollo econémico. El mismo forma parte de la reflexion realizada
al interior del grupo de investigacion “Nuevas tecnologias, trabajo y gestion”, del programa de
Ingenieria Industrial de la Universidad de San Buenaventura (Cali, Colombia), en relacion con
un proyecto de investigacion sobre capacitacion integral del talento humano en las pequefias y
medianas empresas. No obstante, se intenta ir mas all& de la descripcion econémica o técnica del
concepto para formular un debate ético, sobre las relaciones econémicas dentro del sistema

econdémico capitalista globalizado. (Mejia, 2013, pag. 1)

También, se consulto el trabajo especial de grado que en febrero de 2013, fue presentado por
Bejarano Prieto., Pedro Gerardo como requisito para optar el titulo Especializacion en gestion

del talento humano y la productividad que se dicta en la Facultad de Ciencias Econémicas y
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Administrativas de la Universidad de Medellin titulado Modelo De Gestion Del Talento Humano

Como Estrategia Para Retencion Del Personal. Su lugar en las estrategias de la empresa.

En el presente trabajo se quiere explicar la importancia del potencial de la gestion de talento
humano para retener el capital humano estratégico de la organizacion como un camino para
influir positivamente sobre su capacidad, contribuyendo, de este modo, a la mejora de sus
resultados organizativos y de su competitividad. En este sentido, la direccion estratégica de
gestion humana propone la existencia de una serie de etapas o procesos intermedios que influyen
sobre los comportamientos y actitudes de los empleados, condicionando los resultados de los
empleados , tales como productividad, satisfaccion laboral, rotacion voluntaria, etc., y, con ellos,

los resultados de la organizacion.

Asi mismo, en este vinculo causal entre la gestion del talento humano y los resultados de la
organizacion, las practicas de gestion humana juegan un papel protagonista debido a que
permiten la adquisicidn, la retencion y/o el desarrollo de los empleados con mayor potencial para
contribuir al desempefio organizacional. No obstante, aunque reconocemos la importancia
estratégica de estas tres funciones; adquisicion, retencion y desarrollo, su estudio conjunto es tan
amplio que resulta dificilmente abarcable en un solo trabajo; por ello, esta monografia se ha
decidido centrar fundamentalmente en el &mbito de la retencion de empleados y su relacion con:
la gestion del talento humano y la felicidad o bienestar laboral. (BEJARANO P. G., 2013, pag.
7)

En esta misma labor de investigacion y consulta se encontrd el trabajo especial de grado
titulado Creacion De Un Departamento De Talento Humano Para La Empresa Multiservicios
Geoven, C.A Maturin Estado presentado en junio de 2011, por Leonett Contreras, Marlen Alexia
en la facultad de ciencias sociales y administrativas de la Universidad de Oriente Ndcleo de

Monagas, requisito para optar el titulo de licenciado en gerencia de recursos humanos.

(Leonett Contreras, 2011, pag. 16) Esta investigacion tuvo como que implica este
departamento en toda organizacion para el buen funcionamiento y logro de objetivos, se
establecieron objetivos y bases tedricas que permitieron orientar a la investigacion. El nivel de
investigacion fue descriptivo y el tipo de investigacién de campo, en la cual se aplicaron como

herramientas para obtener la informacion suministrada de los trabajadores, la observacion
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documental, observacion directa no participante y el cuestionario. Una vez recabada la
informacion se procedio a vaciarlo en cuadros donde se obtuvieron las cifras absolutas y
porcentuales para luego ser analizados en forma cuali-cuantitativa.

Entre las conclusiones mas relevantes que se derivaron del estudio destacan la necesidad de
contar con un departamento de recursos humanos para agilizar los procesos referentes del
personal, implementar las técnicas de reclutamiento, seleccion, induccion, capacitacion entre
otras, la restructuracion del organigrama de la empresa, la creacion de la mision, vision y
objetivos entre las recomendaciones mas significativas, exhortar a la gerencia de la empresa a
concretar a corto plazo la propuesta de creacion el departamento tomando en cuenta la
factibilidad de su implementacion.

También se consulto el trabajo especial de grado que en junio de 2013, fue presentado por la
Lic. Alvarez Poc., Mariela Delmy como requisito para optar el titulo de licenciatura en
psicologia industrial/organizacional (PD) que se dicta en la facultad de Humanidades de la
Universidad Rafael Landivar titulado “Proceso De Implementacion Del Departamento De
Talento Humano En La Empresa Macsam, S.A., De Coban, A .\V."

(ALVAREZ, 2013, pag. 1) El trabajo de investigacion “Proceso de Implementacion del
Departamento de Talento Humano, en la empresa MACSAM, S.A., de Coban, A.V.”, planted
como objetivo el disefio de una propuesta del proceso de Implementacidn de este departamento,
determinando primeramente las necesidades, posteriormente ejecutando proyectos para orientar
la priorizacion y asi establecer los procesos que se incluiran en dicha propuesta.

La metodologia utilizada fue la descriptiva, debido a que se analizé la situacion de la empresa,
los procesos que se ejecutaban, las condiciones laborales que ofrecia, los cambios generados por
los proyectos ejecutados y la percepcion de la Gerencia y colaboradores; todo esto a través de
resultados estadisticos obtenidos, tabulados e interpretados, utilizando como instrumentos un
cuestionario de diagnostico empresarial y un cuestionario gerencial.

Por lo tanto, Se concluyo que es necesaria la implementacién del Departamento de Talento
Humano por medio de una propuesta, basada en la deteccion de necesidades presentes en la
empresa, donde se reflejaron deficiencias y aspectos positivos que pueden ser bien aprovechados
por medio de una Gestion del Talento Humano efectiva. Se recomendd por medio de la

propuesta la implementacion de los procesos primordiales para la creacion del Departamento de
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Talento Humano. Asi mismo la delegacion de las funciones a una sola persona capaz de cumplir

con las responsabilidades que implica el departamento.

En primer lugar se tiene que, en enero 2012 fue presentado en la facultad de Psicologia del
Trabajo, en cuenca México, estudios de psicologia del trabajo especial de Creacion Del
Departamento De Gestion Humana De La Empresa Esfe L S. A Esmaltes El Ferro El Juri por
Herrera Cérdoba, Viviana F., como requisito para optar el titulo de licenciada en psicologia del

trabajo.

(Herrera, 2012, pag. 221) La implementacion del departamento de gestion del talento humano
basado en un anélisis minucioso efectuado en la empresa ESFEL S.A esmaltes ferro el juri,
busca corregir las falencias que podrian estar provocando que el desempefio de las fuerzas
laboral no se encuentra alineada con las estrategias del proceso productivo de la organizacion,
debiendo con este escenario, buscar la maximizacion de los procesos que permitan el desarrollo

que busca conseguir la empresa para lo cual sefialamos las siguientes premisas:

=>» La necesidad urgente de crear e implementar un departamento de gestion de talento
humano que asesore y a su vez apoye de manera incondicional al desarrollo de la
gestion humana.

=>» Describir las caracteristicas con las que debe contar el personal que integre el
departamento de gestion de talento humano.

=>» Describir objetivos y funciones del departamento de gestion de talento humanao.

=>» Establecer politicas y partes de la planificacion estratégica de la organizacion.

Para cumplir con estas necesidades se ha realizado una propuesta para la creacion del
departamento de gestion humana que contemple fundamentalmente aspectos importantes como:
programas de trabajo, perfil de cargos, desarrollo organizacional, objetivos, talento humano,

costos y recursos materiales.

2.4 Marco Temporal

La investigacion se realiza en el periodo correspondiente al primer y segundo semestre del

afio 2018, comprendiendo entre los meses de febrero y a finales de octubre del (2018). Este



19

tiempo se considera pertinente para la realizacidn de las actividades investigativas y la obtencion

de resultados significativos.

2.5 Marco Espacial

Esta investigacion se realizara en la ciudad de Monteria, directamente en la Institucion
Educativa Gimnasio Mi Alegre Infancia “GMAI”, ubicada en el Barrio La Julia, Cl. 17a #987,

Monteria, Cérdoba,

2.6 Marco Legal

2.6.1 Disposiciones Generales Del Talento Humano

Articulo 1°. Del objeto. La presente ley tiene por objeto establecer las disposiciones
relacionadas con los procesos de planeacion, formacion, vigilancia y control
del ejercicio, desempefio y ética del Talento Humano del area de la salud mediante la

articulacion de los diferentes actores que intervienen en estos procesos.

Por Talento Humano en Salud se entiende todo el personal que interviene en la promocion,
educacién, informacion de la salud, prevencién, diagnostico, tratamiento, rehabilitacion y
paliacion de la enfermedad de todos los habitantes del territorio nacional dentro de

la estructura organizacional de la prestacion de los servicios de salud.

Articulo 2°. De los principios generales. El Talento Humano del area de

la Salud se regira por los siguientes principios generales:

Equidad: La formaciony el desempefio del Talento Humano en Salud deben estar
orientados a proveer servicios de salud en cantidad, oportunidad y calidad igual para todos

los habitantes de acuerdo con sus necesidades e independiente de su capacidad de pago.

Solidaridad: La formaciony el desempefio del Talento Humano en
Salud deben estar fundamentados en una vocacion de servicio que
promueva la mutua ayuda entre las personas, las instituciones, los sectores econémicos, las

regiones y las comunidades bajo el principio de que el mas fuerte debe apoyar al mas débil.
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Calidad: La formaciony el desempefio del Talento Humano en Salud, debe caracterizarse
por el logro de los mayores beneficios posibles en la formacién y la atencion, dentro de la
disponibilidad de recursos del sistema educativo y de servicios y con los menores
riesgos para los usuarios de servicios de salud. Se reconocen en la calidad dos componentes
interrelacionados: el ejercicio idoneo de competencias propias de cada profesion u ocupacién

en salud y la satisfaccion y mejoramiento de la salud de los usuarios de los servicios.

Etica: La formaciony el desempefio del Talento Humano en Salud, debe
estar enmarcado en el contexto cuidadoso de la vida y la dignidad del ser
humano. Integralidad: La formacion y el desempefio del talento humano debe reconocer las
intervenciones y actividades necesarias para promover, conservar y recuperar la salud,
prevenir las enfermedades, realizar tratamientos y ejecutar acciones de rehabilitacion, todos
ellos en cantidad, calidad, oportunidad y eficiencia de la salud de los individuos y

las colectividades.

Integralidad: La formaciony el desempefio del talento humano debe reconocer las
intervenciones y actividades necesarias para promover, conservar y recuperar la salud,
prevenir las enfermedades, realizar tratamientos y ejecutar acciones de rehabilitacion, todos
ellos en cantidad, calidad, oportunidad y eficiencia de la salud de los individuos y
las colectividades.

Concertacién: La formacion y el desempefio del Talento Humano en Salud deben establecer
espacios y mecanismos para propiciar acercamientos conceptuales y operativos que permitan
definir lineas compartidas de accién, por parte de los diferentes actores que intervienen en la
prestacion de los servicios de salud.

Unidad: Debe ser una caracteristica del accionar de los diferentes actores institucionales que
intervienen en la formacion y el desempefio del Talento Humano en Salud, que garantiza la
concrecion de la articulacion y la armonizacion de las politicas, estrategias, instrumentos
legislativos, normas, procesos y procedimientos que rigen en sus respectivos campos de

actuacion para lograr un desarrollo equilibrado y acorde con las necesidades del pais.
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Efectividad: La formacion y el desempefio del personal de salud, deben garantizar en sus
acciones el logro de resultados eficaces en la atencion de salud individual y colectiva,
mediante la utilizacion eficiente de los recursos disponibles y la seleccion del mejor curso de

accion alternativa en términos de costos.

Articulo 3°. De las caracteristicas inherentes al accionar del Talento Humano en Salud.
Las actividades ejercidas por el Talento Humano en la

prestacion de los servicios de salud tiene caracteristicas inherentes a su accionar, asi:

1. El desemperio del Talento Humano en Salud es objeto de vigilanciay

control por parte del Estado.

2. Las competencias propias de las profesiones y ocupaciones segun los titulos
o certificados respectivos, obtenidos legalmente deben ser respetadas por los prestadoresy

aseguradores de servicios de salud incluyéndola individualidad de los procesos de atencion.

Articulo 4°. Del Consejo Nacional del Talento Humano en Salud. Créase el Consejo
Nacional del Talento Humano en Salud, como un organismo asesor del Gobierno Nacional,
de caracter y consulta permanente, para la

definicion de politicas, encaminadas al desarrollo del Talento Humano en Salud.

Articulo 5°. De la integracion. El Consejo Nacional del Talento Humano
en Salud estara integrado por los siguientes miembros:

a) Ministro de Educacién o el Viceministro delegado
b) Ministro de la Proteccion Social o el Viceministro delegado quien lo presidira

c) Dos representantes de las asociaciones de las facultades de los programas del area de la
salud, uno del sector publico y otro del sector privado
d) Un (1) representante de los egresados de las instituciones educativas con

programas de educacion no formal en el area de salud,

g) Un (1) representante de las asociaciones de estudiantes de programas
del area de la salud;
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h) Un representante de las asociaciones de las Instituciones Prestadoras de
Servicios de Salud (IPS);

i) Un representante de las asociaciones de las entidades

aseguradoras (EPS/ARS) o quien haga sus veces.

Paragrafo 1°. ElI Gobierno Nacional reglamentara los mecanismos para la escogencia de
los representantes de los literales c), d), e), f), g), h), e i). Ademéas el miembro
del Consejo enunciado en el literal c) serd alternado entre

instituciones educativas publicas y privadas.

Paragrafo 2°. EI Consejo contard con una Secretaria Técnica, de caracter permanente,
escogida por el mismo Consejo entre los funcionarios del nivel directivo del Ministerio de la
Proteccidn Social. La Secretaria Técnica presentard los estudios que realizan las comisiones y

los que considere conveniente para que aseguren el soporte técnico al Consejo.

Paragrafo 3°. Para el estudio y analisis de los diferentes temas objeto de su competencia
el Consejo Nacional del Talento Humano contaréd con una Sala Laboral y una Académica.

Articulo 6°. De las funciones.
El Consejo Nacional del Talento Humano en Salud tendra las siguientes funciones:

a) Dictar su propio reglamento y organizacién

b) Recomendar sobre la composicion y el funcionamiento de los comités y el observatorio de
Talento Humano en Salud de que trata la presente ley, y crear los comités ad hoc y
grupos necesarios para abordar aspectos especificos del desarrollo del Talento Humano en

Salud cuando lo considere pertinente

c) Recomendar al Ministerio de Educacion, con base en los analisis y estudios realizados
en las comisiones correspondientes, acerca de las politicas y planes de los diferentes niveles de
formacion, para el mejoramiento de la competencia, pertinencia, calidad, cantidad, contenidos e
intensidad, de los programas educativos del area de la salud,

sin perjuicio de la autonomia universitaria
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d) Dar concepto técnico al Ministerio de la Proteccién Social sobre la

definicidon del manual de tarifas

e) Promover la actualizacion de las normas de ética de las diferentes
disciplinas, apoyando los tribunales de ética y los comités bioéticos, clinicos,

asistenciales y de investigacion

f) Las demas funciones que se generen con ocasion de la reglamentacion de

la presente ley.

Articulo 7°. De los Comités de Talento Humano en Salud. El

Consejo Nacional del Talento Humano en salud, estard apoyado por los siguientes comites.

= Un comité por cada disciplina profesional del area de la salud.

=>» Un comité de Auxiliares en salud.

Articulo 8°. Del Observatorio del Talento Humano en Salud. Créase el Observatorio del
Talento Humano en Salud, como una instancia del &mbito nacional y regional,
cuya administracion y coordinacion estard a cargo del Ministerio de la Proteccion Social y
aportara conocimientos e informacidn sobre el Talento Humano en salud a los diferentes actores

involucrados en su desarrollo y organizacion.

Articulo 9°. De los Colegios Profesionales. A las profesiones del area de
la salud organizadas en colegios se les asignaran las funciones publicas sefialadas en la
presente ley, para lo cual deberan cumplir con los siguientes requisitos:

a) Que tenga caracter nacional.
b) Que tenga el mayor nimero de afiliados activos en la respectiva profesion
c) Que su estructura interna y funcionamiento sean democraticos

d) Que tenga un soporte cientifico, técnico y administrativo que le permita

desarrollar las funciones.
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Articulo 10. De las funciones publicas delegadas a los Colegios Profesionales. Previo
cumplimiento de las condiciones y requisitos exigidos en la presente ley y la reglamentacién que
expida el Gobierno Nacional, los colegios profesionales de la salud cumpliran las siguientes

funciones publicas:

a) inscribir los profesionales de la disciplina correspondiente en
el Registro Unico Nacional del Talento Humano en Salud

b) Expedir la tarjeta profesional como identificacion unica de los profesionales inscritos en
el Registro Unico Nacional del Talento Humano en Salud;

c) Expedir los permisos transitorios para el personal extranjero de salud que venga al pais

en misiones cientificas o asistenciales de caracter humanitario de que trata el paragrafo 3° del
articulo de la presente ley, el permiso solo sera otorgado para los fines expuestos
anteriormente

d) Recertificar la idoneidad del personal de salud con educacion superior, de conformidad con la
reglamentacion expedida por el Ministerio de la

Proteccidn Social para la recertificacion de que trata la presente ley.

Paragrafo 1°. EI Gobierno Nacional con la participacion obligatoria de las universidades,
asociaciones cientificas, colegios, y agremiaciones de cada disciplina, disefiara los criterios,
mecanismos, procesos Yy procedimientos necesarios para garantizar la idoneidad del personal de
salud e implementar el proceso de recertificacion dentro de los seis (6) meses siguientes a la

expedicion de la presente ley.
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3. SISTEMA DE VARIABLES

Segtin Hernandez y otros (2003). La operacionalizacion de variables son “las dimensiones y
los indicadores que hacen posible medirla y cuantificarla a través de los resultados que se

obtuvieron luego de aplicado el instrumento”. Estas se presentan a continuacion.

Departamento de talento humano: Vasquez, aldel (2008) afirmo que la gestion del
departamento de talento humano es una actividad que depende menos de las jerarquias, 6rdenes
y mandatos. Sefialé la importancia de una participacion de la empresa donde se implica formar
una serie de medidas como el compromiso de los trabajadores de la empresa donde se implica
formar una serie de medidas como el compromiso de los trabajadores, con los objetivos
empresariales, el pago de salarios en funcién de la productividad de cada trabajador, un trato

justo a estos y una formacion profesional.

Objetivo General. Elaborar una propuesta para la creacion del departamento de Talento
Humano para la Institucion Educativa “GMAI” de la ciudad de Monteria departamento de
Cordoba- Colombia. (Vasquez, 2008)

CUADRO 1 Cuadro De Operacionalizacion De Las Variables
CUADRO 1

CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Objetivo General. Elaborar una propuesta para la creacion del departamento de
Talento Humano para la Institucion Educativa “GMAI” de la ciudad de Monteria

departamento de Cérdoba- Colombia

Objetivos Especificos Variables Dimensiones | Indicadores
Diagnosticar la estructura Estructura Personas
organizacional de la Institucion Creacion del | organizacional | Responsabilidad
Educativa “GMAI” de la ciudad de departamento Estandares
Monteria departamento de de talento Miembros
Cordoba- Colombia. humano

Analizar los componentes del Trabajo o
departamento de Talento Humano desempefio
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que involucre las herramientas
como: orientacion y capacitacion,
reclutamiento, seleccion de personal,
contratacion e induccion, servicio al
personal, adiestramiento, calidad de
vida, permitiendo el ingreso de
personal competente para la
Instituciéon Educativa “GMAI”.

Proporcionar un plan de incentivos
adecuados que permitan el
desempefio y compromiso idoneo de
los colaboradores de la Institucion
Educativa “GMAI”.

Componentes | Capacitacion
del Reclutamiento
departamentos | Seleccion de
de talento personal
humano Contratacion e
induccion
servicio al cliente
Calidad de vida
Motivacién
Plan de
incentivos
adecuados Dinero

Propuesta para la creacion del departamento de talento humano para la

institucion educativa GMAL, ubicada en la ciudad de monteria departamento

de cérdoba-Colombia.

FUENTE: Autor, 2018
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4. MARCO METODOLOGICO
4.1 Tipo De Estudio

La investigacién estuvo enmarcada en un enfogque cuantitativo, con un estudio descriptivo,
teniendo en cuenta que es necesario para poder analizar los resultados de las encuestas que se
aplicaron al personal de la institucion “GMAI” en la Ciudad de Monteria departamento de
Cordoba —Colombia.

En este sentido, el método cuantitativo de acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010) manifiestan que usan la recoleccion de datos para probar hipotesis, con base en la
medicion numeérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar
teorias, ademas sefialan que este enfoque es secuencial y probatorio, cada etapa precede a la
siguiente y no podemos “brincar o eludir” pasos, el orden es riguroso, aunque desde luego,
podemos redefinir alguna fase y parte de una idea, que va acotandose y, una delimitada, se
derivan objetivos y preguntas de investigacion, se revisa la literatura y se construye un marco o
una perspectiva tedrica. De las preguntas se establecen hipotesis y determinan variables; se
desarroll6 un plan para probarlas (disefio); se miden las variables en un determinado contexto; es
analizan las mediciones obtenidas (con frecuencia utilizando métodos estadisticos), y se
establece una serie de conclusiones respecto de las hipétesis.

La investigacion descriptiva busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos
importantes de cualquier fenémeno que se analice, este estudio mide, o evalta diferentes
aspectos, tamafos o elementos del fendmeno a investigar, aqui se elige una serie de conceptos
de variables y se mide cada uno de ellos de manera independiente para asi poder describir lo que
se esta investigando. El principal objetivo de este estudio es medir con la mayor precision

posible. (Hernandez, Fernandez y Batista, 2003, p.119).

4.2 Método De Estudio

La metodologia de un trabajo de investigacidn es un elemento clave para el logro efectivo de
la misma, debido a que se establecen los procedimientos y herramientas necesarias para el
cumplimiento del objeto planteado como es elaborar una propuesta para la creacion del
departamento de Talento Humano para la Institucion Educativa “GMAI” de la ciudad de

Monteria departamento de Cordoba- Colombia. En este sentido, se definen las estrategias
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metodoldgicas, la naturaleza de la investigacion, la poblacion, las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, asi como las técnicas y procedimiento para el analisis de datos.

De acuerdo con ello, en la presente investigacion por sus naturaleza se ubica dentro del
paradigma investigacién accion (1A), orientado bajo el enfoque cuantitativo y se apoya en una
investigacion de tipo descriptivo, al respecto, La metodologia cuantitativa de acuerdo con
Tamayo (2007), consiste en el contraste de teorias ya existentes a partir de una serie de hipotesis
surgidas de la misma, siendo necesario obtener una muestra, ya sea en forma aleatoria o
discriminada, pero representativa de una poblacién o fendmeno objeto de estudio.

La metodologia cuantitativa utiliza la recoleccion y el analisis de datos para contestar
preguntas de investigacion y probar hipétesis establecidas previamente, y confia en la medicion
numérica, el conteo y frecuentemente el uso de estadistica para establecer con exactitud patrones
de comportamiento en una poblacion.

Por otra parte Rodriguez Pefiuelas (2010, p.32), sefiala que el método cuantitativo se centra en
los hechos o causas del fendmeno social, con escaso interés por los estados subjetivos del
individuo. Este método utiliza el cuestionario, inventarios y analisis demogréaficos que producen
numeros, los cuales pueden ser analizados estadisticamente para verificar, aprobar o rechazar las
relaciones entre las variables definidas operacionalmente, ademas regularmente la presentacion
de resultados de estudios cuantitativos viene sustentada con tablas estadisticas, graficas y un

analisis numérico.

4.3 Método De Recoleccion De La Informacion

Los métodos de recoleccion de datos segin (Hernandez, Fernandez y baptista) son las
distintas formas y maneras de obtener informacién, para efectos de esta investigacion se utilizara
como técnica la entrevista mediante un instrumento tipo cuestionario. Donde un entrevistador
lee las afirmaciones y alternativas de respuesta. El cuestionario incluye 10 afirmaciones, las
cuales son contestadas por las personas, utilizando una escala de Likert seleccionando el nivel
que mas satisfaga su opinidn, debido a que esta escala proporciona una alternativa muy util para

adquirir los datos.
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El cuestionario es de gran utilidad en la investigacion cientifica, ya que constituye una forma
concreta de la técnica de observacién, logrando que, el investigador fije su atencién en ciertos

aspectos y se sujete a determinadas condiciones.

4.3.1 Poblacion

Cabe mencionar que la poblacion objeto de estudio para la presente investigacion es el
personal administrativo, docentes y de servicios generales de donde se extraera la informacion
requerida, de la Institucion, Educativa “GMAI” de la ciudad de Monteria departamento de
Cordoba- Colombia, con un nimero de 50 personas.

Segun Tamayo (2012) sefiala que la poblacion es la totalidad de un fendmeno de estudio,
incluye la totalidad de unidades de analisis que integran dicho fendmeno y que debe cuantificarse
para un determinado estudio integrando un conjunto N de entidades que participan de una
determinada caracteristica, y se le denomina la poblacién por constituir la totalidad del fenémeno

adscrito a una investigacion (P.114).

4.3.2 Muestra

La muestra segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2003) puede definirse como. Una unidad
de analisis 0 un grupo de personas, contexto, eventos, sucesos, comunidades entre otros, sobre la
cual se habran de recolectar datos” (p.302).En este sentido, por considerarse una poblacion
infinita y accesible se tomo para la investigacion una muestra censal, es decir, la totalidad de los
entes y organos existentes en la Institucion, Educativa “GMAI” de la ciudad de Monteria
departamento de Cdrdoba- Colombia, con un nimero de 50 personas.

La poblacién objeto de este trabajo de investigacion se definié cuidadosamente de tal manera
que la seleccion fuera factible, siendo esta la Institucion, Educativa “GMAI” de la ciudad de
Monteria departamento de Cordoba- Colombia, con un nimero de 50 personas de la cual se
determinara la misma muestra de 50 individuos entre administrativos, docentes y servicios

generales.
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5.  TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

5.1 Técnica

Las técnicas de instrumentos de recoleccion de datos segun (Hernandez, Fernandez y
baptista) son las distintas formas y maneras de obtener informacion, para efectos de esta
investigacion se utilizara como técnica la entrevista mediante un instrumento tipo cuestionario.
Donde un entrevistador lee las afirmaciones y alternativas de respuesta. El cuestionario incluye
16 afirmaciones, las cuales son contestadas por las personas, utilizando una escala de Likert
seleccionando el nivel que mas satisfaga su opinion, debido a que esta escala proporciona una
alternativa muy util para adquirir los datos.

El cuestionario es de gran utilidad en la investigacion cientifica, ya que constituye una forma
concreta de la técnica de observacién, logrando que, el investigador fije su atencién en ciertos

aspectos y se sujete a determinadas condiciones.

5.1.1 instrumento.

El cuestionario incluye 10 preguntas, las cuales son contestadas por los graduados. El
cuestionario es de gran utilidad en la investigacion cientifica, ya que constituye una forma
concreta de la técnica de observacién, logrando que, el investigador fije su atencién en ciertos

aspectos y se sujete a determinadas condiciones.

5.1.2 Componentes De La Encuesta.

Encuesta aplicada a los colaboradores de la institucion educativa “gmai”

Con el animo de identificar la percepcion que los colaboradores de La Institucion Educativa”
Gmai,”poseen con respecto al funcionamiento de la dependencia de Talento Humano de la
institucion y evaluar la necesidad que tiene la escuela para la creacion del departamento de
Talento Humano; realizamos la siguiente encuesta, de antemano agradecemos la sinceridad en el

momento de responderla.



5.1.3 Modelo De La Encuesta Aplicada.

Ver Anexos
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6. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

6.1 Validez

Se entiende por validez el grado en el que un instrumento en verdad mide la variable que se

busca medir. (Herrera, 1998)

En ese sentido, la validez del instrumento utilizado en la investigacion llamado cuestionario,

estuvo a cargo del juicio de 5 expertos en el area, los cuales se describen a continuacion:

Experto 1: Alvaro Augusto Luna Villalba, CC 6.889.118 de Monteria, profesion
Administrador de Empresas, especialista en Administracion Financiera, MBA de la Broward
International University (BIU), actualmente se desempefia como docente catedratico de la

Corporacion Unificada de Educacion Superior CUN, e investigador independiente.

Experto 2: Maria Esperanza Tamayo Figueroa, C.C. 34.989.335 Profesion Administrador de
Empresas con énfasis en Economia Solidaria, especialista en Gerencia de Servicios Sociales,
especialista en Pedagogia, magister en Educacion de la Universidad Pedagogica Nacional,
docente universitaria de la Corporacion Universitaria Remington y de la Corporacion

Universitaria de Ciencia y Desarrollo e investigadora independiente.

Experto 3: Marta Cesilia Arango Medina, C.C. No. 43.360.154, licenciado en Educacién con
énfasis en Espafiol y Literatura, magister en Gestion de Organizaciones de la Universidad EAN,
docente universitaria de la Corporacion Universitaria Remington y participante del comité de

investigacion.

Experto 4: Jesus David Silva Ramos, C.C. No. 11.001.369, profesion Administrador de
Empresas, master universitario en Sistemas Integrados de Gestion de la Prevencién de Riesgos
Laborales de la Universidad Internacional de la Rioja, instructor del Servicio Nacional de
Aprendizaje — Sena, docente universitario y miembro del comité de investigacion de la

Corporacion Universitaria de Ciencia y Desarrollo.
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Experto 5: Nelson Andrés Figueroa Mendoza, C.C. 78.707.580, profesion Administrador de
Empresas, especialista en Docencia Universitaria, magister en Desarrollo Empresarial de la

Universidad del Magdalena, docente universitario y de investigacion de la Universidad del Sind.
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7. ANALISIS DE RESULTADOS

7.1 Procesamiento De Los Datos

ENCUESTA APLICADA A LOS COLABORADORES DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA “GMAI”

Con el &nimo de identificar la percepcion que los colaboradores de La Institucion Educativa”
GMAL,” poseen con respecto al funcionamiento de la dependencia de Talento Humano de la
institucion y evaluar la necesidad que tiene la escuela para la creacion del departamento de
Talento Humano; realizamos la siguiente encuesta, de antemano agradecemos la sinceridad en el

momento de responderla.

DOCENTES
Trabajo en equipo
Siento que hay buen trabajo en equipo y cuento con apoyo de otros colaboradores cuando lo

requiero?

Tabla 1 Trabajo en equipo

RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 9 36%
GENERALMENTE 16 64%
OCACIONALMENTE 0 0%

NO 0 0%

TOTAL 25 100%

Fuente: Elaboracion propia 2018
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GRAFICA 1

m Sl mGENERALMENTE OCASIONALMENTE ®mNO

Fuente: Elaboracion propia 2018

El 36% de los docentes de GMAI, encuestados respondieron que Sl hay buen trabajo en
equipo, y que cuentan con el apoyo de otros colaboradores. EI 64% sienten que generalmente
hay buen trabajo en equipo y de igual manera cuentan con el apoyo de otros colaboradores. El
resto que es el 0% tanto ocasionalmente como no, nunca.

Lo anterior significa que para la institucion es de gran importancia que haya un buen clima
laboral y el apoyo de otros colaboradores que alli laboran aunque 16 docentes tuvieron % mayor
en la opcion generalmente caso por el cual se ve una ligera insatisfaccion por este instrumento

por parte de los colaboradores de esta area.
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Remuneracion
¢ Siento que recibo paga justa en relacion con mis responsabilidades y desempefio?

Tabla 2 Remuneracion

RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 7 28%
GENERALMENTE 15 60%
OCACIONALMENTE 3 12%

NO 0 0%

TOTAL 25 100%

Fuente: Elaboracion propia 2018

GRAFICA 2

u Sl B GENERALMENTE OCACIONALMENTE = NO

0%

Fuente: Elaboracion propia 2018

Con un porcentaje del 28% algunos colaboradores de GMALI, aseguran que la institucion si
hay una paga justa con la responsabilidad y desempefio. El 60% afirma que generalmente recibe
paga justa por su responsabilidad y su buen desempefio, y el otro 12% siente que recibe paga
justa ocasionalmente, y por ultimo el 0% no contesta.

Se hace necesario que la institucién motive 0 remunere un poco mas a sus empleados para que

les permita desempefiarse con mas responsabilidad y desempefio.
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Reconocimiento

Tabla 3 Reconocimiento
¢Recibo elogio y reconocimiento frecuentemente por mi buen

trabajo o desempefio?

RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 9 36%
GENERALMENTE 8 32%
OCACIONALMENTE 8 32%

NO 0 0%

TOTAL 25 100%

Fuente: Elaboracion propia 2018

GRAFICA 3
m Sl ® GENERALMENTE OCACIONALMENTE = NO

0%

Fuente: Elaboracion propia 2018

Con un porcentaje del 36% los docentes de GMALI, afirman que frecuentemente Sl reciben
elogios y reconocimiento por el buen desempefio de su labor, el 32% manifiesta que
generalmente se le elogia y se le reconoce su buen desempefio laboral; otro 32% dice que
ocasionalmente recibe elogios y reconocimiento frecuentemente por su labor y desempefio en la
institucion y el 0% restante no concluye.

Se concluye que la institucion GMAI en su mayoria hace elogios y reconocimiento

frecuentemente por el buen trabajo realizado se debe incentivar més el talento humano.



Responsabilidades

Conozco con claridad mis responsabilidades y se lo que espera de mi?

Tabla 4 Responsabilidades

RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 16 64%
GENERALMENTE 9 36%
OCACIONALMENTE 0 0%

NO 0 0%

TOTAL 25 100%

Fuente: Elaboracion propia 2018

GRAFICA 4

u S| ® GENERALMENTE OCACIONALMENTE = NO

0% — ,0%

Fuente: Elaboracion propia 2018

A esta pregunta los docentes respondieron con un 64% que conocen con claridad las
responsabilidades y sabe lo que espera de si mismo, el 36% generalmente asume con
responsabilidad su labor, a las preguntas ocasionalmente y no se obtuvo un 0% no se realizé
ninguna opinion.

Con este resultado se concluye que la institucién GMALI, si conoce con claridad la

responsabilidad de los colaboradores de la institucion y puedan ser mas productivos.
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Procedimientos

Tabla 5 Procedimientos
Los procesos, procedimientos y estandares de todos los
departamentos estan claramente definidos, todos saben que y como
hacer su trabajo?

RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 9 36%
GENERALMENTE 8 32%
OCACIONALMENTE 8 32%

NO 0 0%

TOTAL 25 100%

Fuente: Elaboracion propia 2018

GRAFICA 5
m S| ® GENERALMENTE OCACIONALMENTE = NO

0%

Fuente: Elaboracion propia 2018

A estas preguntas un 36% de los docentes responden que los procesos, procedimientos y
estandares de todos los departamentos estan claramente definidos; y un 32% afirman que
generalmente se cumple con esos procesos y que todos saben que y como hacer su trabajo,
ademas otro 32% contestaron que ocasionalmente que los procedimientos y estandares de todos
los departamentos estan claramente definidos, todos saben que y como hacer su trabajo, y por
ultimo un 0% no contestaron.

Se concluye que los docentes de GMAI, si tienen generalmente los procedimiento y
estandares bueno pero ocasionalmente estos procesos y procesos, procedimientos y estandares no

estan claramente definidos debido a que no hay una politica bien definida.
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Ambiente laboral
El ambiente laboral es agradable, hay buena actitud entre los comparieros?

Tabla 6 Ambiente laboral

RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 8 32%
GENERALMENTE 17 68%
OCACIONALMENTE 0 0%

NO 0 0%

TOTAL 25 100%

Fuente: Elaboracion propia

GRAFICA 6

m Sl ® GENERALMENTE OCACIONALMENTE = NO

0% — ,0%

Fuente: Elaboracion propia 2018

El 32% contestaron que si hay un ambiente laboral agradable y que existe una buena relacion
entre comparfieros, el 68% afirma que generalmente es muy bueno el ambiente laboral y el clima
organizacional, y el resto que son 0% es nulo.

Por lo tanto se encuentra que la institucion brinda un clima laboral agradable entre

colaboradores pero se muestra en el estudio un bajo perfil de algunos docentes.
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Satisfaccion general

Considera que su jefe inmediato le evaltUa de forma justa?

Tabla 7 Satisfaccion general

RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 9 36%
GENERALMENTE 15 60%
OCACIONALMENTE 1 4%

NO 0 0%

TOTAL 25 100%

Fuente: Elaboracion propia 2018

GRAFICA 7
EN B GENERALMENTE OCACIONALMENTE = NO

0%

4%

Fuente: Elaboracion propia 2018

Como lo indica la grafica un 36% de los colaboradores de GMAI consideran que el jefe
inmediato les evalta de forma justa, y el 60% afirma que generalmente el jefe de su area lo
evalUa de forma correcta, y por otra parte un 4% dijo que ocasionalmente los evaltan en forma
correcta, luego el resto que es el 0% no contesto nada.

Con lo anterior se puede observar que los docentes de GMAI consideran que son evaluados en
forma justa por su jefe inmediato, la razon es porque la institucion les conoce la labor de

desempefio a todos ellos.
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Sentido de pertenencia

Me siento totalmente identificado y comprometido con esta institucion y sus metas. Me Siento

parte de ella?

Tabla 8 Sentido de pertenencia

RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 12 48%
GENERALMENTE 8 32%
OCACIONALMENTE 5 20%

NO 0 0%

TOTAL 25 100%

Fuente: Elaboracion propia 2018

GRAFICA 8

m S| ® GENERALMENTE OCACIONALMENTE = NO

0%

Fuente: Elaboracion propia 2018

Con un 48% el personal de la institucion responde que se siente totalmente identificado y
comprometido con la institucion y sus metas y ademas se siente parte ella, y un 32% afirma que
tiene sentido de pertenencia ya que generalmente hace parte de la institucion y se siente
comprometido e identificado con ella, y por otra parte un 20% de los colaboradores consideran
que su sentido de pertenencia con la institucion es ocasionalmente, y un restante que el 0% no
contesta.

Por lo tanto se puede concluir que GMALI, esta comprometido con el sentido de pertenencia al

momento de elaborar sus metas y motivar a sus empleados.
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Comunicacioén

Las instrucciones, metas y tareas se me comunican de forma efectiva, clara y formal lo que

evita errores y malos entendidos?

Tabla 9 Comunicacion

RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 18 2%
GENERALMENTE 7 28%
OCACIONALMENTE 0 0%

NO 0 0%

TOTAL 25 100%

Fuente: Elaboracion propia 2018

GRAFICA 9

u S| ® GENERALMENTE OCACIONALMENTE = NO

0% _ ,0%

Fuente: Elaboracion propia 2018

El 72% manifiestan que las instrucciones, metas y tareas son comunicadas de forma efectiva y
claras, y el 28% consideran que generalmente hay buena comunicacion en las tareas que se les
asignan a los colaboradores de GMAI, por otra parte el resto que es el 0% no manifiestan nada.

Se observa que la institucion GMAI brinda un buen canal de comunicacion a sus
colaboradores en el momento del ingreso a la institucion, pero debe mejorar algunos aspectos

para complementar este proceso aln mas.



Liderazgo

Hago mi trabajo porque me siento inspirado por mis lideres o supervisores hacerlas y no

porque me siento obligado a hacerlo?

Tabla 10 Liderazgo

RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 9 36%
GENERALMENTE 10 40%
OCACIONALMENTE 0 0%

NO 6 24%

TOTAL 25 100%

Fuente: Elaboracion propia 2018

GRAFICA 10

u S| = GENERALMENTE OCACIONALMENTE = NO

0%

Fuente: Elaboracion propia 2018

A este enunciado respondieron un 36% que si siempre se siente inspirado por sus lideres o
supervisores mas no se sienten obligados, y el 40% respondieron que generalmente hay un
liderazgo sobre las labores que desempefia el docente de la institucion, y otro 0% que
corresponde a la respuesta ocasionalmente no respondieron nada, y el resto que es el 24%
consideran que no hay liderazgo en las labores de docente que desempefian.

Por lo que se puede concluir que la institucion GMAI muestra un liderazgo y una

retroalimentacion del trabajo que realiza cada uno de sus docentes, pero hay un porcentaje del
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personal que no esta motivado o inspirado por sus supervisores ya que no hay un control
adecuado de cada cuanto se debe hacer, a que docente se le debe realizar es decir no tienen como

tal un programa de evaluacion de desempefio que retroalimente la motivacion e inspiracion de

los docentes de la institucion.
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CONCLUSION

A pesar de la historia reciente de esta institucion, fundada en el afio 1990, se hace necesaria la
propuesta para la creacion del departamento de talento humano para la institucion educativa
GMAI, ubicada en la ciudad de monteria departamento de cordoba-Colombia, refiriéndonos a
este contexto, la problematica central se presenta en elaborar una propuesta de creacion del
departamento de talento humano, mediante la ejecucion de la proposicién debidamente

estructurada para cumplir con las necesidades de la institucion “GMAL

Se percibe la ausencia del departamento de talento humano, lo que genera desgaste en las
Areas, que deben realizar estas funciones, sin un esquema ideal o unos parametros a seguir, que
propicien una toma de decisiones adecuada para procesos como la induccion comunicacion
remuneracion y otros aspectos mencionados anteriormente, que son el filtro para enganchar

personal idoneo acorde a las necesidades de la institucion.

Se dejan de lado procesos tan importantes como el liderazgo y el reconocimiento entre otros
en los aspectos analizados, rinde sus frutos entregando valor agregado a los colaboradores,
ademés ayuda a mejorar la autoestima, proporcionando conocimiento y especializacion en la
funcién realizada, se debe tener en cuenta que la falta de liderazgo con el tiempo ocasiona que el
nivel socio cultural de los empleados decaiga y esto hace que desmejore la imagen frente al

cliente.

Aunque se resalta el compromiso que GMAI, tiene con sus colaboradores al mostrar un
excelente clima organizacional realizar, hace falta una politica salarial, que sea mas equitativa y
gue cree motivacion en las personas y brinde una remuneracion justa y equitativa de acuerdo a la

funcidn realizada.

Por otro lado se Analizar los componentes del departamento de Talento Humano que
involucre las herramientas como: orientacion y capacitacion, reclutamiento, seleccién de
personal, contratacion e induccion, servicio al personal, adiestramiento, calidad de vida,

permitiendo el ingreso de personal competente para la Institucion Educativa “GMAI”
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Por ultimo cabe concluir que GMALI requiere la creacion Del departamento de Talento
Humano con todos los procesos administrativos, que asesore a la Gerencia y a toda la
organizacion en los procesos de personal para diagnosticar la estructura organizacional de la
institucion educativa “GMAI” de la ciudad de Monteria departamento de cérdoba- Colombia, ya
que con sus aporte e ideas que orienten y permitan una adecuada planificacién de este recurso, ya
que se pueden reducir costos como los ocasionados por la alta rotacion y tiempos perdidos en
entrenamiento que se genera por una mala seleccién, también es necesario proporcionar un plan
de incentivos adecuados que permitan el desempefio y compromiso idoneo de los colaboradores,
ya que juegan un papel importante dentro de la organizacion, y que son indispensable para el
desarrollo de las actividades diarias y para el cumplimiento de los objetivos.
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RECOMENDACIONES

Se sugiere a GMAI, Formular una propuesta para la creacion del departamento de Talento
Humano para la Institucion Educativa “GMAI” de la ciudad de monteria departamento de
Cordoba- Colombia que cumpla con los requisitos planteados en los objetivos, tanto de
estructura como de contenido, empezando por la eleccién del Jefe de Talento Humano, cargo
para el que es necesario contratar una persona idonea con altas cualidades morales y respeto por

la gente, que fomente el desarrollo del personal, a través de su aporte a la institucion.

De igual manera, se recomienda la implantacion del procedimiento de orientaciony
capacitacion, reclutamiento, seleccion de personal, contratacion e induccion, servicio al personal,
adiestramiento, calidad de vida del cual se indican las normas generales para el desarrollo
adecuado del mismo y se elabora un formato de requisicion de personal, el cual debe ser

utilizado para un mayor control del respectivo proceso.

En cuanto a la descripcion de cargos y manual de funciones, se debe elaborar un Manual de
Funciones acorde a las necesidades de la institucion, tomando en consideracion los
Procedimientos Administrativos sugeridos en el capitulo 5y el figura 10, que sirva de guia a la
institucidn, en los procesos de seleccion de personal indicando el perfil adecuado a la hora de
realizar la contratacion y al nuevo colaborador, para que identifique el funcionamiento de su

cargo dentro de la institucion y el propdsito en la mision de la escuela.

Del mismo modo se sugiere un formato de evaluacion de desempefio, que sirve entre otros de
instrumento para detectar necesidades o debilidades en la capacitacion y se recomienda aplicarlo
cada trimestre a los colaboradores para encontrar y corregir posibles errores en los que estén
incurriendo en el cumplimiento de sus funciones y poder brindarles la capacitacion que se

requiera.

En el tema de capacitacién e induccion, se propone seguir el cronograma que se indica en este
trabajo, para que una vez se detecten las necesidades existentes, se contacten las entidades que
pueden dar la respectiva capacitacion en el tema, entre las que podemos citar, el Sena, Camara de

Comercio, Ministerio de la Proteccion social, ARP Seguro Social, entre otras que presentan un
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bajo costo y pueden colaborar a incrementar calidad en los procesos a través de la formacion de

los colaboradores.

Finalmente se recomienda seguir trabajando conjuntamente con la ARP, para el
fortalecimiento del tema de Salud Ocupacional y complementar lo que existe con la creacion del
copaco Y las brigadas, que permitan una mejor cobertura de este tema en la institucion y creen en
sus colaboradores conciencia acerca de la importancia de minimizar los riesgos y accidentes

laborales y les ensefie a actuar frente a ellos en caso de presentarse.
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ANEXO 1: cuestionario utilizado en la investigacion cuantitativa

ENCUESTA APLICADA A LOS COLABORADORES DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA “GMAI”

Con el animo de identificar la percepcion que los colaboradores de La Institucion Educativa”
Gmai,” poseen con respecto al funcionamiento de la dependencia de Talento Humano de la
institucién y evaluar la necesidad que tiene la escuela para la creacion del departamento de
Talento Humano; realizamos la siguiente encuesta, de antemano agradecemos la sinceridad en el
momento de responderla.

Queremos mejorar el clima organizacional de nuestra Institucién, ayldenos contestando estas
preguntas:

TRABAJO EN EQUIPO

1. Siento que hay buen trabajo en equipo y cuento con apoyo de otros colaboradores

cuando lo requiero?

Si GENERALMENTE OCASIONALMENTE NO

REMUNERACION

1. Siento que recibo paga justa en relacion con mis responsabilidades y desempefio?

SI GENERALMENTE OCASIONALMENTE NO

RECONOCIMIENTO

2. Recibo elogios y reconocimiento frecuentemente por mi buen trabajo o desempefio?

SI GENERALMENTE OCASIONALMENTE NO




RESPONSABILIDADES

3. Conozco con claridad mis responsabilidades y se lo que espera de mi?

SI GENERALMENTE OCASIONALMENTE NO

PROCEDIMIENTOS

4. Los procesos, procedimientos y estdndares de todos los departamentos estan

claramente definidos, todos saben que y como hacer su trabajo?

Sl GENERALMENTE OCASIONALMENTE NO

AMBIENTE LABORAL

5. El ambiente laboral es agradable, hay buena actitud entre los comparieros?

Si GENERALMENTE OCASIONALMENTE NO

SATISFACCION GENERAL

6. Considera que su jefe inmediato le evalUa de forma justa?

SI GENERALMENTE OCASIONALMENTE NO

SENTIDO DE PERTENENCIA

55

7. Me siento totalmente identificado y comprometido con esta empresa y sus metas. Me

siento parte de ella?
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Si GENERALMENTE OCASIONALMENTE NO

COMUNICACION

8. Las instrucciones, metas y tareas se me comunican de forma efectiva, clara y formal

lo que evita errores y malos entendidos

SI GENERALMENTE OCASIONALMENTE NO

LIDERAZGO

9. Hago mi trabajo porque me siento inspirado por mis lideres o supervisores a

hacerlas y no porque me siento obligado a hacerlo?

SI GENERALMENTE OCASIONALMENTE NO

LO QUE HAGO ES IMPORTANTE

10. El proposito de la Institucién y de lo que hago a diario me hace sentir que mi

trabajo es importante?

Si GENERALMENTE OCASIONALMENTE NO

Constancia De Validacién

Yo, Juan Carlos Buendia Pastrana, titular de la cedula de cedula de ciudadania No 6,892.687,
profesor asociado de la Corporacion Unificada de educacién Superior de Monteria departamento
de Cordoba- Colombia, adscrito a la catedra de Opcion de Grado, hago constar por medio de la

presente que el instrumento de recoleccion de datos (Cuestionario) elaborado para desarrollar el
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trabajo de grado titulado: PROPUESTA PARA LA CREACION DEL DEPARTAMENTO DE
TALENTO HUMANO EN LA EMPRESA EDUCATIVA GIMNASIO MI ALEGRE
INFANCIA “GMAI” MUNICIPIO DE MONTERIA DEPARTAMENTO DE CORDOBA-
COLOMBIA ANO 2018 presentado por JAIME ANDRES HERNANDEZ HERNANDEZ ,
titular de la cedula de ciudadania 1.062.680.828 Y SIRLEY PATRICIA ALTAMIRANDA
LENGUA titular de la cedula de ciudadania 1.067.872.599 cumple con los requisitos exigidos

para cubrir los objetivos de la investigacion que pretenden desarrollar.
En monteria a los 28 dias de Septiembre de 2018

Aprobado por

&2

Juan Carlos Buendia P

Anexo:
Prueba de Validez del Instrumento
Obijetivos de la Investigacion

Cuestionario (presentado por los investigadores)

Congruencia Claridad Tendenciosidad
Observaciones

item SI NO SI NO SI NO




2 X X X
3 X X X
4 X X X
5 X X X
6 X X X
7 X X X
8 X X X
9 X X X
10 X X X
11 X X X
12 X X X
13 X X X
14

15 X X X
16 X X X
Nro. Aspectos generales Sl NO Observaciones
1 El instrumento posee instrucciones y

a seguir por la persona consultada
Los items permiten el logro de los
2 objetivos relacionados con la X

investigacion.
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Los items estan presentados en

una forma l6gica secuencial

El nimero de items utilizados es
4 suficiente para recoger la X

informacion

VALIDADO POR:
Nombre y Apellido del Experto: Juan Carlos Buendia Pastrana

Institucion donde labora: Corporaciéon Unificada de Educacion Superior de Monteria

Departamento de Cordoba- Colombia
Nivel Académico: Magister

Fecha de Validacion: 28 de Septiembre de 2018

£

Firma:

Condicién de la Validacién

Aplicable X
Aplicable atendiendo a las observaciones X
No aplicable X

Constancia de validacion
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Yo, William E. Lara Castro, titular de la cedula de cedula de ciudadania No 78.702.480,
profesor asociado de la Corporacion Unificada Nacional de educacion Superior de
Monteria departamento de Cordoba- Colombia, adscrito a la catedra de Administracion de
Empresas, hago constar por medio de la presente que el instrumento de recoleccion de datos
(Cuestionario) elaborado para desarrollar el trabajo de grado titulado: : PROPUESTA
PARA LA CREACION DEL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO EN LA
EMPRESA EDUCATIVA GIMNASIO MI ALEGRE INFANCIA “GMAI”
MUNICIPIO DE MONTERIA DEPARTAMENTO DE CORDOBA-COLOMBIA
ANO 2018 presentado por JAIME ANDRES HERNANDEZ HERNANDEZ , titular de la
cedula de ciudadania 1.062.680.828 Y SIRLEY PATRICIA ALTAMIRANDA
LENGUA , titular de la cedula de ciudadania 1.067.872.599 cumple con los requisitos

exigidos para cubrir los objetivos de la investigacidn que pretenden desarrollar.
En Monteria, a los 28 dias del mes de Septiembre del afio 2018.

Aprobado por

%

William E. Lara Castro

Anexo:

Prueba de Validez del Instrumento
Objetivos de la Investigacion

Cuestionario (presentado por los investigadores)

Congruencia|Claridad |Tendenciosidad
Observaciones

item [SI NO |[SI [NO |[SI NO




1 X X X
2 X X X
3 X X X
4 X X X
5 X X X
6 X X X
7 X X X
8 X X X
9 X X X
10 |x X X
11 X X X
12 X X X
13  |x X X
14

15 X X X
16 |Xx X X
Nro. [Aspectos generales Sl NO Observaciones

El instrumento posee
1 instrucciones a seguir y

por la persona

consultada
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Los items permiten el
logro de los objetivos
relacionados con la

investigacion.

VALIDADO POR:
Nombre y Apellido del Experto: William Enrique Lara Castro

Institucion donde labora: Corporacion Unificada de Educacion Superior de Monteria

Departamento de Cordoba- Colombia
Nivel Académico: Magister

Fecha de Validacion: 28-09-2018

74/.4 N,
—~

Firma:

Condicién de la Validacién

Aplicable X

Aplicable atendiendo a las X

observaciones

No aplicable X
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ANEXO 2: Iméagenes Institucion
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Fuente: web 2018
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