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Resumen

Es importante que todas las instituciones cuenten con el departamento de RRHH, para el proceso
de reclutamiento, seleccion, contratacion, capacitacion y evaluacion en el personal docente y

administrativo con que se cuenta, para una mayor efectividad en las actividades laborales.

La presente investigacion consiste en dar las herramientas necesarias a los procesos de
reclutamiento con el fin de evitar rotacion de personal dentro de la Institucion, y evitar el riesgo
de equivocarse, y ofrecer un buen servicio de educacion (ensefianza-aprendizaje) a la nifiez y
juventud, y se mantenga con el prestigio que ha distinguido a dicha Institucién, todo esto se
llevard a cabo con un acompafiamiento a las personas que estdn encargadas dentro de la

Institucion de la contratacion de personal.

El capitulo 1 hace referencia a los antecedentes de la organizacidn objeto de investigacion. En el
siguiente capitulo, se presenta el marco tedrico que incluye las definiciones, aseveraciones sobre

estructura organizacional, reclutamiento, seleccion capacitacion y evaluacion de personal.

En el capitulo 3, se describe el planteamiento del problema, y la metodologia aplicada para el

desarrollo de la investigacion, objetivos, alcances y limites.

El capitulo 4, muestra lo resultados obtenidos en la investigacion. En ese sentido en el siguiente
capitulo se analiza e interpreta los resultados de los hallazgos obtenidos.

Con el capitulo anterior, se derivaron una serie de conclusiones que dieron lugar a elaborar una

propuesta del proyecto para dar una solucion a la problematica encontrada

Finalmente se presenta una serie de referencias bibliogréficas que fueron consultados para el

desarrollo de la investigacion, asi como los anexos.



Introduccion

Actualmente en los centros educativos ha ido aumentando el nimero de alumnos de los diferentes
niveles de estudio. La fuerte competitividad entre éstos ha exigido, involucrarse en un proceso de
actualizacion de las practicas de mejoras en la ensefianza-aprendizaje, innovaciones educativas, ir
a la vanguardia de la tecnologia, el cual requiere de un proceso de esfuerzo y compromiso
individual y trabajo en equipo, con el fin de crear mas alumnos competentes y eficientes en
beneficio de ellos mismos. Todo esto se logrard con un equipo de eficaces docentes,
comprometidos a la educacién, que se llevara cabo, en el centro. Y todo esto vendra a repercutir

con el proceso de contrataciones que tendra el departamento de Recursos Humanos.

Como eje principal de la ensefianza-aprendizaje que llevan los centros educativos, es necesario
contar con un personal docente eficiente y eficaz, para tener un equipo profesional que permita
cumplir con el objetivo planteado. Para eso es necesario tener un acierto de contratacion, a través
del proceso de seleccidn; reclutamiento, contratacién, induccion, capacitacion, y evaluacion del
desempefio. Esto se realizard con un departamento de recursos humanos, competitivo, profesional

y asertivo.

Es necesario que todo centro cuente con este departamento para que su personal sea menos

rotativo, mas profesional, idoneo, y entregado a su labor.

Es frecuente identificar la estructura del centro con la ordenacion de los recursos humanos. La
estructura, en este sentido, refleja naturaleza de las relaciones entre las personas que componen la

organizacién. De modo que cada persona tenga sus distintos cargos.

Hacer de la educacion algo funcional en la vida de los estudiantes se debe a la gestién
administrativa con que un centro educativo puede contar. La administracion imparte efectividad a
los recursos humanos. Ayuda a obtener mejores productos, servicios y relaciones humanas. Los

centros constituyen pequefias y medianas empresas que contribuyen al desarrollo de los paises.



La supervision de las empresas esta en funcion de una administracion efectiva, en gran medida la
determinacion vy la satisfaccion de muchos objetivos econdmicos, sociales y politicos es funcion

del departamento de recursos humanos.

En situaciones complejas, donde se requiere un gran acoplo de recursos materiales y humanos
para llevar a cabo empresas de gran magnitud la administracion ocupa una importancia

primordial para la realizacion de los objetivos.

Es en la esfera del esfuerzo colectivo donde la administracion adquiere su significado mas
preciso y fundamental, ya sea, social, religioso, politico o econdémico, toda organizacion depende
de la administracion para llevar a cabo sus fines, de la buena o mala gestion administrativa

depende el éxito o fracaso de la empresa.



Capitulo 1

1.1 Antecedentes.

Es importante tener un enfoque asertivo en la contratacion docente de un Centro Educativo, ya

que este es el motor que llevara eficaz y efectivamente en marcha positiva a la misma.

Con un cuerpo de empleados con caracteristicas idoneas para el puesto de trabajo, sera un clima
organizacional bien estructurado, en marcha continua hacia el fin que es, lograr un buen

rendimiento laboral en su personal

v Presentacion del Centro Educativo (descripcion)
v" Identidad Marista

La Congregacion o Instituto, fue fundado el 2 de enero de 1817 por, un sacerdote francés Dicha
institucion religiosa catolica tiene sus propias normas y gobierno. Estd dividida en regiones o
sectores que se llaman “provincias”. Cada provincia es autonoma en recursos humanos,
econdmicos y en algunas disposiciones 0 normas, aunque depende siempre de un gobierno
general que rige a todo el Instituto, y en ultima instancia del Papa y sus organismos que rigen

toda la Iglesia Catolica.

El que gobierna a una provincia se le llama “Hermano Provincial” y tiene un Consejo de
Hermanos que le ayudan a su mision, éste se denomina el “Consejo Provincial”. El Centro

Educativo es una Obra que pertenece a la “Provincia de América Central y Puerto Rico”.

Por otra parte, en cada pais, el conjunto de obras y de Hermanos que laboran alli, han
conformado asociaciones o sociedades en forma legal, conforme a las leyes de cada pais. En
Guatemala, el conjunto de obras de los Hermanos pertenece a la “Asociacion Cultural y Socio

Benéfica de los Hermanos de Guatemala™.

Por ello, el Centro Educativo pertenece a tal Asociacion, y tiene una filosofia propia, y comun a

otras obras, que emana de los origenes del Instituto de los Hermanos de la Ensefianza



v Breve Historia del Centro Educativo y su proyecciéon futura

Por solicitud del Arzobispo de Guatemala, Monsefior Luis Durou y Sure, el 25 de abril de 1932
llegaron a Guatemala, procedentes de Colombia cinco Hermanos para hacerse cargo de un
Colegio, situado entonces al costado de la Catedral Metropolitana, sobre la 82. Calle de la zona 1.
El primer director fue el Hermano Josias (Le6n Lacombe Bochard). Los otros primeros docentes
fueron los Hermanos, Alcides (Andrés P. Astudillo Mosquera), Pedro Alvaro (Ignacio A.
Guerrero Salas), Efrén Maria (Efrén Rebelo Unigarro) y Rodolfo (Angel Rodriguez Suérez), de
origenes francés, espafiol y colombiano. En ese afio el colegio lleg6 a tener 135 alumnos. En el

afio 1936-37 cinco bachilleres se gradian.

En 1947 habia dos comunidades, una, la Primaria del Colegio de un costado de Catedral, y la de
Secundaria, en el edificio nuevo —de aquél entonces—, donde estd ubicado actualmente el Centro
Educativo que se esta estudiando, en la 10 Avenida y la Mariscal Cruz, pues el nimero de
alumnos crecia, por lo que se considerd pertinente ampliarlo, y en 1949 el nimero de alumnos

sobrepasaba los 700. En el afio 1950 se graduaron 50 bachilleres.

En 1952 el Arzobispo de Guatemala, Mons. Mariano Rossell, pide a los Hermanos dejar el
Colegio de un costado de Catedral y su nombre. Se inicia la total transicion fisica y de nombre al
actual que lleva el centro educativo, que concluye al inicio del afio 1955. En el afio 1954 se inicia
la construccion de la Capilla, que fue embellecida con los frescos del pintor Carlos Rigalt, y

coronada con la estatua del angel, en la torre central de la misma.

El 8 de septiembre de 1964 se empieza la remodelacion del Colegio a cargo del Ing. Victor
Pasarelli, tal como es actualmente en lo fundamental. El nuevo edificio es inaugurado en el afio
1966, presidiendo el acto, el Excmo. Sefior Presidente de la Republica, Lic. Julio César Méndez

Montenegro y miembros de su Gabinete.



A partir de los afos 70 ha sido continuamente mejorado y ampliado en sus instalaciones: piscina
semi-olimpica y vestidores, ampliacion de la biblioteca de Secundaria, remodelacion de aulas de
la primaria, cementacion de las canchas frente a las aulas, con resistencia para parqueo de carros,
asfalto en la pista de la primaria, parqueo cerrado sobre la 102 avenida, aulas para preprimaria y
area de juegos. En la secundaria; cafeteria, salones de usos mdultiples y para las &reas de
expresion artistica, rotonda para vehiculos y parqueo sobre la Mariscal Cruz.

En el afio 1998 se decidio hacer coeducativo (mixto) el Colegio, con la finalidad de favorecer a
las familias con hijas y encauzar valores de equidad de género, empezando por el grado de
preparatoria. En el afio 2006 se amplia la Preprimaria para tener los grados de Pre-kinder y
Kinder. Hoy cuenta con casi 2000 alumnos y alumnas desde el pre-kinder hasta el 5° Curso de
Bachillerato en Ciencias y Letras. Y en el afio 2012 se graduaron 150 bachilleres; graduandose
anualmente entre 120 y 150.

A partir del 2010 se realiza una ampliacion del nivel de preprimaria, para tener 14 aulas en total
para dicho ciclo y otros salones necesarios para atender mayores necesidades de la seccion de
Preprimaria y Primaria e incluso para todo el Colegio. Asi mismo, se modifica la direccion del
colegio, que hasta esa fecha habia estado siempre en manos de un Hermano Marista y se designa

a un Director laico, acompariado de un hermano rector
v" Niveles y servicios educativos actuales

v" Servicios acordes al Curriculo Nacional
El Centro, consta de los siguientes niveles educativos: preprimaria: pre-kinder (4 afios), kinder (5
afios) y preparatoria (6 afios), primaria, basicos y bachillerato en ciencias y letras.

Se tienen laboratorios y otras actividades educativas o co-curriculares

v' Otros servicios educativos:
Formacion en valores: moral y religiosa cristiana catdlica.
Asistencia de consejeria escolar (orientacion) psicopedagogica). Computacion a partir de la

preprimaria.



Actividades co-curriculares: Pertenencia a grupos infantiles y juveniles para formacion de
liderazgo cristiano y marista. Deporte: a partir de 4° grado en futbol, baloncesto, volibol,
natacion. Banda escolar en secundaria. Otras: musica: piano, guitarra y marimba. Otras.

Transporte de buses a traves de una compariia contratada.

v Niveles y servicios que se solicitan para certificar:

Se solicita a la Direccion General de Acreditacion Educativa (DIGEACE) del Ministerio de
Educacion, que certifique los servicios del Centro Educativo actualmente presta, que han sido

descritos en el anterior literal, y para los siguientes niveles:

Preprimaria Cuatro, cinco y seis afios (pre-kinder, kinder y
preparatoria)

Primaria Primero a sexto grados
Medio, educacion bésica Primero, segundo y tercero
Medio, diversificado en bachillerato en Cuarto y quinto

ciencias y letras

v" Resoluciones de autorizacion del centro

Resolucion/Acuerdo

Seccion o Nivel Mineduc No. Fecha
Educacion pre-primaria B-262-202.1-eohcano 26 -05-1976
Educacion primaria urbana 862 17-06-1967

Educacién basica y diversificado de bachiller en

L 476 26-03-1968
ciencias y letras
Rgsolu_c:lon de ubicacion de preprimaria 'y 961-2006-C.D.G. 90-11-2006
primaria
Resolucion de ubicacion de secundaria 960-2006-C.D.G 20-11- 2006




Andlisis FODA del Centro Educativo

Fortalezas

e Ubicacion en lugar accesible a los cuatro
puntos cardinales de la ciudad.

e Infraestructura adecuada.

eExcelente  estructura  organizativa Yy
administrativa del colegio, funcional y
practica.

e Compromiso, a nivel de equipo directivo,
con los cambios e innovaciones

curriculares, de organizacion y evaluacion.

entre

e Ambiente de colaboracion

coordinadores y el consejo educativo.
direccion colegiada.

eEquipo docente comprometido con el
cambio hacia las innovaciones curriculares,
segun el constructivismo.

e .Docentes que cursan diplomados o
estudian una carrera universitaria.

e Profesorado formado y comprometido con
la filosofia del centro y empefiado en el
proceso de renovacion curricular.

e Sistema salarial superior a la media.

e Relaciones amigables entre profesores y

alumnos.

Oportunidades

del

pertenecer a una congregacion religiosa con

e Respaldo institucional colegio por
amplia experiencia docente y con una
dedicacion a la educacion.

eProceso de reforma curricular, iniciada

dentro de la |Institucion Marista y
culminada siguiendo las directrices del
Ministerio de Educacion.
ePrestigio dentro del ambito educativo
nacional.
eReconocimiento por parte de las
universidades del pais.

e Disponibilidad de una estructura fisica
adecuada y de un mobiliario y equipo
los

acorde a requerimientos de una

educacion de calidad.




Debilidades

e Servicios de apoyo deficientes: transporte,
enfermeria, seguridad.

ePoca motivacion en actividades co-
curriculares

e Existencia de diversos estilos de liderazgo
en el equipo directivo, deficiente

comunicacion y colaboracion entre las

coordinaciones de primaria y las de
secundaria.

e Discrepancia en los estilos de liderazgo de
los docentes.

e Presencia de un individualismo académico
en el profesorado

eProcesos no profesionales de seleccion y
contratacién del personal docente.

o El proceso de formacion y de compromiso
hacia la Institucion no se observa en todo el
profesorado.

eFalta centrarse en el alumno (sujeto del
aprendizaje y formacion).

e Inestabilidad de ingreso del ndmero de
alumnos nuevos en niveles inferiores, por
cupo.

eCarencia de salones para pastoral de

primaria y reuniones de padres.

Amenazas

e Existencia de una mayor competitividad en
la oferta educativa.

e Un Ministerio de Educacién excesivamente
regulador para el sector privado, con leyes
anacronicas vigentes.

e Evaluaciones externas no confiables.

eElevacion del perfil de ingreso de las

Universidades del pais.
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Vision

Ser una comunidad educativa marista innovadora, que forme nifios, nifias y jovenes capaces
de ser promotores de cambio y desarrollo en la sociedad, mediante una educacién integral de

calidad y la vivencia de valores en un ambiente de familia.

Mision

Formar nifios, nifias y jovenes por medio de una pedagogia actualizada impulsando la
vivencia de valores humanos, cristianos y maristas, al estilo de su fundador, fomentando el

juicio critico, la toma de decisiones y el servicio a los méas necesitados.

Principios organizacionales

La Educacion del Centro Educativo, contribuye al crecimiento del educando en su dimension

personal y social, haciendo del colegio un lugar de dialogo entre fe y cultura.

La Educacion del Centro Educativo, contribuye a anticipar una sociedad en la que se
promueva la justicia, la fraternidad, el compromiso civico, la conciencia ecoldgica, la equidad
de género, de cultura y social, y la multiculturalidad y pluriculturalidad, formando personas

capaces de transformar la sociedad con la fuerza.

La Educacion del Centro Educativo, promueve un clima institucional basado en la
convivencia y una disciplina asertiva que fomenta el espiritu de familia, caracteristica de

nuestra institucion




Capitulo 2

2.1 Marco tedrico.

Como una de las piezas fundamentales dentro de una organizacion, es el departamento de
recursos humanos, segun (Schafer 2007) sobre la importancia de departamento de RRHH, dice:
“la importancia del departamento de recursos humanos en la gestion de organizaciones, se llama
recursos humanos al conjunto de los empleados o colaboradores de esa organizacion. Pero lo més
frecuente es llamar asi a la funcidn que se ocupa de seleccionar, contratar, desarrollar, emplear y

retener a los colaboradores de la organizacion.

Porque ninguna empresa funciona sin recursos humanos, y como es la parte mas compleja de la
empresa, por eso necesita un departamento de recursos humanos, la importancia del
departamento de RRHH, esta dada por que es quien se encarga de los procesos de seleccion,
capacitacion, fijar las remuneraciones. Es el departamento encargado de tratar con el recurso mas
importante de cualquier empresa, “los empleados”. También es el encargado de elaborar
estrategias para mantener el clima y la cultura laboral, en fin tiene una gran importancia dentro de

cualquier institucion.

Es sumamente importante debido a que todo el personal de la organizacion, el reclutamiento,
seleccion e induccion al nuevo personal para el departamento de RRHH, dependiendo de su
eficiencia, la organizacion va a lograr sus objetivos, sin “Recursos Humanos” la empresa seria un
desorden, entraria gente no calificada, muchas disputas entre los trabajadores ya que sus
diferencias ideoldgicas son demasiado grandes, tendrian mucho problema los trabajadores con
sus derechos y deberes, es decir, no estarian asegurados, jamas se violaran, sus pagos se
atrasarian ya que la lista de asistencia nunca llegaria a administracién y jamas sabrian a quien
pagarle. En fin, el trabajador existiera pero no podria ni pedir una constancia de trabajo si el

departamento de recursos humanos no existiera. He aqui la importancia

Porque no solo es la “puerta de entrada” a la empresa, sino también es el mediador entre las
necesidades de la empresa y las de los trabajadores, requiere grandes habilidades de conciliacion
entre los intereses y necesidades de ambos. En la medida que pueda sacar exitosamente ambos, la

organizacion se encuentra estable, su mejor logro es parecer que todo es facil, cosa que por



supuesto no es asi, pero cuando esta bien manejado el departamento es un habil interlocutor, que
funciona como puente entre los trabajadores y los administrativos, porque el departamento vigila
y vela porque se cumplan los derechos de los trabajadores y procura que de igual forma cumplan

con sus deberes.

Recurso humano o gestion del talento humano

La administracion de recursos humanos es el conjunto de politicas y practicas necesarias para
dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las “personas” o recursos
humanos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas Yy evaluacion del

desempefio (Chiavenato I. 2007-5)

El termino recursos humanos, implica que las personas tienen capacidades que impulsan el
desempefio de la organizacion, junto con otros recursos como el dinero, materiales y la
informacién. Otros términos como capital humano y activos intelectuales, tienen en comin la
idea de que las personas marcan la diferencia en la forma que se desempefia una organizacion.
Las organizaciones exitosas son proclives a reunir diferentes tipos de personas para lograr un
propGsito comudn. Esta es la esencia de la administracion de recursos humanos (ARH).
(Bohlander & Snell, 2011).

Definicion de recursos humanos y talento humano

Existen tres tipos de recursos, los cuales se detallan a continuacién:

1. Recursos materiales: Comprende lo monetario, instalaciones fisicas, mobiliario y equipo,
materia prima.

2. Recursos técnicos. Se menciona sistemas, procedimiento, organigramas, instructivos.

3. Talento humano. EIl esfuerzo o actividad humana. No solo comprende este grupo, sino
Factores de diversas modalidades, como: conocimientos, experiencias, motivacion, intereses

vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades, salud,
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Importancia de los recursos humanos

Las personas pasan la mayor parte de su tiempo trabajando en las organizaciones. La produccion
de bienes y servicios no puede ser desarrollada por personas que trabajan solas, cuanto mas
industrializada sea la sociedad, mas numerosas y complejas se vuelven las organizaciones, las
cuales tienen un efecto duradero en la calidad de vida de los individuos. Pero a medida que las
organizaciones crecen y se multiplican, la obtencion de los recursos para su crecimiento su

vuelve también mas completa. (Rodriguez 2007).

Importancia de la administracion del talento humano

Todo lo material, maquinas, mobiliario son importantes para la empresa, pero los empleados o
sea el talento humano tienen una importancia relevante dentro del mismo. Proporciona la energia,
en cualquier organizacién. Debe ser un personal eficaz y eficiente para lograr los objetivos de la

empresa al 100%.

Etapas de la administracion del talento humano

Un puesto consta de actividades y deberes relacionados. Para algunos puestos pueden requerirse
varios empleados, cada uno de los cuales ocupara una posicion diferente. Una posicién consta de
diferentes deberes y responsabilidades realizados por sélo un empleado. Cuando los diferentes
puestos tienen deberes y responsabilidades similares para propositos reclutamiento, capacitacion,
compensaciones y oportunidades de desarrollo se puede agrupar en una familia de puestos.
(Bohlander & Snell, 2011)

Reclutamiento.

Antes de poder encontrar empleados capaces para una organizacion, los reclutadores tienen que
conocer las especificaciones de los puestos para las posiciones que deben ocupar. Una
especificacion del puesto es una declaracién de los conocimientos, las habilidades y las
capacidades que requiere reunir la persona que va a desempefar, el puesto. (Bohlander & Snell
2011)
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Proceso que consiste en atraer personas en forma oportuna en numero suficiente y las
competencias adecuadas, asi como alentarlos a solicitar empleos en una organizacion (Mondy y
Noé 2010)

La gestion de recursos humanos consiste en todo un conjunto de procedimientos dirigidos a
reclutar personal calificado, perfeccionarlo y conservarlo. Para poder llevar a cabo esta tarea se

hace necesario que exista una adecuada planificacién, reclutamiento y seleccion (YYaglez 2007)

Seleccion

Ademas de las especificaciones, los gerentes y supervisores utilizan las descripciones del puesto
para seleccionar a los empleados y orientarlos a los puestos. Una descripcién del puesto es una
declaracion de las tareas, los deberes y responsabilidades del mismo. (Bohlander & Snell 2011)
Tiene por objeto escoger, entre los distintos candidatos, aquellos que para cada puesto concreto
sean los mas aptos, de acuerdo con el principio enunciado antes, los requerimientos del puesto,
van desechando a los candidatos inadecuados por diversos conceptos, hasta dejar el apropiado
(Reyes 2010)

Capacitacion y desarrollo

Cualquier discrepancia entre los conocimientos, las habilidades y las capacidades (con frecuencia
denominados como KSA, por sus siglas en ingles) que muestre un empleado en relacion con los
requisitos contenidos, en la descripcion y especificacion de ese puesto proporcionan pistas de las
necesidades de capacitacion. También, el desarrollo de carrera profesional, como parte de la
funcion de capacitacion se relaciona con preparar a los empleados para un avance hacia los
puestos donde sus capacidades puedan emplearse al maximo. Los requisitos de calificacion
formal asignados a los puestos de alto nivel indican cuanta mas capacitacion y desarrollo
necesitan los empleados para avanzar hacia esos puestos (Bohlander & Snell 2010)

“Es el proceso de ensenanza — aprendizaje que pretende modificar la conducta de las personas en
forma planeada y conforme a objetivos especificos”. Asi la capacitaciéon constituye la
herramienta fundamental a traves de la cual se logra el desarrollo de la fuerza laboral (Pinto
Villatoro, Roberto 2000)
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(Ponce 2010) Los medios principales para capacitacion son:
» Cursos formales fuera de la empresa
» Cursos formales dentro de la empresa

» Becas, bibliotecas, entre otros, los cuales son complementos de los anteriores

Evaluacion del desempefio

Los requisitos en la descripcion del puesto proporcionan los criterios para evaluar el desempefio
de quien lo ocupa. Sin embargo, los resultados de la evaluacion pueden revelar que ciertos
requisitos establecidos para un puesto no son del todo validos. Como ya se ha sefialado, estos
criterios deben ser especificos y relacionados con el puesto. Si los criterios utilizados para evaluar
el desempefio del empleado son vagos y no se relacionan con el puesto, los empleadores pueden
ser acusados por la discriminacion injusta (Bohlander & Snell 2010)

Durante el desarrollo laboral de todo empleado es necesario llevar a cabo ejercicios de
retroalimentacion que permitan, de la manera mas objetiva, medir el grado de eficacia con que se
estan llevando a cabo las funciones encomendadas al puesto de trabajo.

El analisis del desempefio o de la gestion de una persona es un instrumento para dirigir y
supervisar persona. Entre sus principales objetivos se sefiala, el desarrollo personal y profesional
de colaboradores, la mejora permanente de resultados de la organizacién y el aprovechamiento

adecuado de los recursos humanos.

Segun Alles M (2008) los tres pasos clave en la evaluacion de desempefio son:

» Definir el puesto y asegurarse de que tanto el jefe como el colaborador estén de acuerdo.
» Evaluar el desempefio en funcion del puesto

» Retroalimentacién, es decir comentar el desempefio y los progresos del evaluado
Remuneraciones o compensaciones

Al determinar la tasa que se pagara por desempefiar un puesto, el valor relativo del mismo es uno

de los factores méas importantes. Este valor se basa en lo que el puesto exige de un empleado en
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términos de habilidad, esfuerzo y responsabilidad, asi como las condiciones y peligros en los que
se lleve a cabo el trabajo. (Bohlander & Snell 2010)

La compensacion es el elemento que permite, a la empresa, atraer y retener los recursos humanos
que necesita, y al empleado, satisfacer sus necesidades materiales, de seguridad y de ego o status
(William M. Mecer 2000)

Motivacion

El término motivacion se deriva del verbo latino movere, que significa “moverse”, “poner en
movimiento” o “estar listo para la accion”. Para Moore (2001) la motivacioén implica “impulsos o
fuerzas que nos dan energia y nos dirigen a actuar de la manera en que lo hacemos”. Segun
Woolfolk (1996), “la motivacion es un estado interno que activa, dirige y mantiene la conducta”
De acuerdo a Brophy (2008), el termino motivacion es un constructo teérico que se emplea hoy
en dia para explicar la iniciacion, direccion, intensidad y persistencia del comportamiento
especialmente de aquel orientado hacia metas especificas. Asi, un motivo es un elemento de
conciencia gque entra en la determinacién de un acto de voluntad, es lo que induce a una persona a

llevar a la préactica una accion.

Importancia del departamento de recursos humanos en un centro educativo

Es importante situar al departamento de recursos humanos dentro de la organizacion educativa,
ya que las organizaciones son sistemas disefiados para lograr metas y objetivos por medio de los
recursos humanos. Para tal efecto existen subsistemas interrelacionados entre si, con funciones
especificas, permitiendo la satisfaccion de las necesidades tanto individual como organizacional
La interaccion entre personas y la organizacion es fundamental, las personas son el recurso
humano que tiene el centro, esa actividad laboral recae a otro recurso humano que es el alumno
es el producto que elabora, que se moldea dentro de un centro. por eso la importancia que tiene
que a ver en un centro educativo, del departamento de recursos humanos.

Relacion entre el sistema empresarial y el educativo

Es necesario involucra a todos los sectores de la sociedad y sobre cada uno de los “elementos”,

que la componen para concienciarse y aunar intereses.
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En este caso, frente a la crisis que afecta a la totalidad de las familias es necesario que se

consideren conceptos claves de ese “departamento de recursos humanos”:

Comunicacion: Hablar de la situacion en la que nos encontramos.

Motivacion: Afrontar los “posibles problemas” con afan de mejor y positividad.

Trabajo en equipo: Todos somos integrantes de la sociedad.

Administracion de recursos (naturales, materiales, econémicos): Con un buen

departamento de Recursos Humanos se lograra una eficacia organizacional, que es cuando de lo

que entra a la empresa sale como producto o servicio con resultado favorable.

AR NN N SR

Factores que conducen a la eficacia administrativa
Cualidades que conducen a la eficacia administrativa
Nivel de confianza e intereses (director o docente)
Motivacion

El desempefio

Capacidad de la organizacion

La lealtad

Medidas de la eficacia administrativa

N N N N NN

Capacidad de administracion (fuerza laboral adecuada-seleccién de personal calificado).
Moral elevada del trabajador-satisfaccion en el trabajo.

Bajo nivel de rotacion y ausentismo.

Buenas relaciones interpersonales.

Buenas relaciones entre departamento.

Utilizar adecuadamente los recursos y la fuerza laboral.

En el clima organizacional refleja la interaccion entre personas y la organizacion, de alli se

determina la productividad, la salud organizacional, podemos utlizar dos terminos que van

acompanados del clima organizacional que es: eficiencia y eficacia.
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v' Eficiencia. Utilizacion racional de los recursos productivos, es utilizar los recursos de la
mejor manera (como se hacen las cosas).
v Eficacia. Como hacer optimos los rendimientos (para que se hacen las cosas, si se han

logrado los objetivos — resultados.
v

Relacion entre eficiencia y eficacia

No alcanza las | Administra ~ muy | Alcanza las metas | Al canza las metas

metas desperdicia | bien pero  no |pero hace uso | de la organizaciony
los recursos de la | alcanza las metas | indiscriminado de | a la vez economiza
organizacion de la organizacién | los recursos de la | recursos o los hace

organizacion rendir mucho mas.

Fuente: .gestiopolis.com/recursos.docentes

Segun (Isaac, 2009) comenta sobre “ La estructuracion de los recursos humanos en los Centros
Educativos, empezar a opinar sobre la palabra “estructura” puede utilizarse de manera muy
diferente y, ademas ser aplicada a realidades distintas. Es frecuente identificar estructura con la
ordenacion de los recursos humanos en un centro educativo. La estructura, es en este sentido,
refleja la naturaleza de las relaciones entre las personas que componen la organizacion. De modo
simple, estariamos hablando de personas con distintos cargos. Pero, tambien, es posible hablar de
la estructura de los objetivos del centro educativo, indicando asi, que puede haber objetivos
generales del centro y, en funcion de ellos, onjetivos mas matizados por niveles o por
departamentos buscando la coordinacion vertical u horizontal. A continuacion, puede haber
objetivos de los profesores de un mismo curso o grupo de alumnos y, por fin, los objetivos del
profesor.

Asi mismo es razonable hablar de la estructura de los recursos materiales, el tiempo o el dinero.
El presupuesto del centro puede entenderse como un reflejo estructurado de sus objetivos. Por
tanto, convendria aclara que, aqui, unicamente vamos a referirinos a la estructura de los recursos

humanos en los centros educativos
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El tipo de organizacion y la estructura
Se puede contemplar el tema de las estructuras desde dos perspectivas complementarias, desde la
teoria sobre la organizacion y desde la realidad. Inicialmente, se hara referencia a los aspectos
tedricos para luego pasar a analizar una serie de realidades concretas y sacar consecuencias.
En los dltimos afios ha surgido una gran preocupacién por reconocer la naturaleza de la
organizacion educativa. Se ha empezado a escribir y a hablar de los centros educativos desde la
perspectiva garbage can, hablar de ellos como loosely coapledsystems. Detras de ambas
interpretaciones se encierra la idea de que el centro educativo, por su naturaleza, es una anarquia
cuyos elementos dificilmente pueden ser controlados. Por eso, el modelo garbage can, significa
(cubo de basura), es un modelo en que se imagina que todos los elementos estdn mezclados de
cualquier modo. El centro, entendido como un loosely coupladystem, admite una mayor relacién
entre los elementos. Es un sistema en que los elementos se relacionan de un modo muy suelto.
Parece que en una empresa en la que se reduce la produccién y los humanos son tratados como
recursos, la primera medida para recortar gastos es reducir los costos de personal
En las empresas, se denominan recursos humanos al trabajo que aporta el conjunto de empelados
o0 colaboradores de esa organizacion pero también lo es la funcion que se encarga de seleccionar,
contratar, formar, emplear y retener a los colaboradores de la organizacion.
Seglin la Real Academia de la Lengua Espafiola el término “recurso”, viene como “medio el cual
se recurre para algo”.
Segun Cristina Salas, maestra de educacion fisica expone” la empresa debe valerse de esos
recursos humanos para lograr sus fines y desde su punto de vista pasa a describir la importancia
de las personas que forman parte de cualquier empresa”.
v En educacién el concepto de recursos humanos hace referencia a las personas involucradas de
forma explicita (profesor) o implicita (padres) en el desarrollo de los contenidos de un &rea
curricular en concreto.

Se puede considerar 5 formas de intervencién:

v Propia y permanente. Profesor/tutor de un grupo.

v Propia y puntual. Colaboracion de un compariero del centro para una actividad especifica.
v Propia y colectiva. Profesorado en otras areas.
v

Impropia puntual. Persona ajena al entorno educativo.
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v Propia impropia indirecta. Profesorado del centro que no incide en la docencia, direccion,
padres de familia, Etc.

v En la empresa, el area de RRHH estd compuesta por otras que intervienen en distintos
aspectos organizativos. Reclutamiento y seleccion, compensaciones y beneficios, formacion y

desarrollo y operaciones.

Es importante situar a un centro educativo, como un una empresa que al final de su produccion
sera las herramientas necesarias y conocimientos que extrajo de ella, el producto final son sus
alumnos. Pero en el proceso de ensefianza-aprendizaje que se le trasmite al alumno, serd
evaluador ;Qué personas lo transmiten?. ;Como lo transmiten?, y si hay una supervision
adecuada y evaluacidn que permita que componentes principales se les esta ensefiando.

Dentro de un centro educativo, existe la pieza fundamental que estd elaborando ese productivo

mismo (tenemos que recordar que el producto es material viviente o sea el alumno).

Una buena contratacién de personal docente lleva al centro educativo a posicionarlo dentro de un
buen rendimiento académico, pero una contratacion lleva varios pasos, que se tiene que apoyar el

100% del departamento de recursos humanos.

Un buen docente debe llenar el perfil necesario para poder transmitir el conocimiento hacia el
alumno, tiene que realizar varios procesos de contratacion y asi a través de departamento antes
descrito o el personal que esté a cargo de la contratacion sea efectivo y eficaz esa contratacion

misma.

Ya contratado el personal docente, la persona que estd a cargo de la contratacion o el
departamento de recursos humanos tiene que llevar una serie de pasos con