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Resumen

El siguiente proyecto de investigacion trata del disefio del departamento de recursos
humanos para una organizacion sin fines de lucros partiendo de las necesidades y
servicios que supe este departamento. Cada organizacion es diferente y por ende las
funciones y necesidades de un departamento de recursos humano van a depender y

variar segun la misma.

Esta investigacion nace por una visita a la organizacion DREAM Project en nuestro
proceso de formacion de la maestria Gerencia de recursos humanos al darnos cuenta
gue no exista un departamento de recursos humanos estructurado segun la magnitud
de personal que maneja la organizaciéon y al ver que los procesos de recursos

humanos se improvisaban segin nos comento la persona encargada.

En la primera parte de esta investigacion visitamos la organizacion haciendo
observaciones, entrevistas y pidiendo informacién de los procesos, donde identificamos
la necesidad de disefiar el departamento de recursos humanos para dicha

organizacion.

Partiendo del método inductivo y sus resultados, se aplic6 el método deductivo para
disefiar un departamento de recursos humanos que espera mejore la gestion de los
recursos humanos especialmente en los procesos de reclutamiento, seleccion,

contratacion e induccién para una eficiente administracién de los recursos humanos.

En su segunda parte esta investigacion sostiene las teorias necesarias que sustentan
la necesidad de un departamento de recursos humanos en las organizaciones, asi
como la importancia, y funciones del mismos. Y ya en la Ultima parte esta el disefio,
aplicacién de los instrumentos, el universo o muestra de estudio, asi como la

interpretacion de los resultados, hallazgos y conclusiones y recomendaciones.

En el proceso de interpretacion encontramos que la organizacion, aunque trata de dar
servicio a su personal no tiene un departamento o una buena gestion de los recursos

humanos.



CONCLUSIONES

Con relacién al objetivo relacionado con las necesidades del programa se

obtuvo.

Se hace necesario tomar mas en cuenta al personal administrativo a fin de mejorar su
fuerza de trabajo haciéndola acompafiar de una comunicacion efectiva, encaminando
un proceso de motivacion, haciendo uso de una correcta comunicacion; con la finalidad

de mejorar el trabajo y el desempefio laboral de los empleados.

Es necesario reunirse con los programas de forma individual, haciendo énfasis en la
metodologia de cada programa en ademas se requiere de una mejorar en el aspecto
salaria; que el personal disponga de tiempo suficiente para la realizacion de actividades
en cada escuela y que se envien a tiempo los materiales necesarios para la ejecucion

de las actividades.

En lo relacionado con la administracion del personal el 20% de los encuestados
sostuvo que debe ser mejorado los procedimientos aplicado para la evaluacion del
desempefio, el 25% respondié que debe ser mejorado el proceso de supervision y el
16.6% aseguro que debe ser mejorado la comunicacion, la compensacion de
beneficios, la seguridad y la salud respectivamente se constituye en un imperativo que
la empresa tome como punto de referencia todas las necesidades que han surgido
frutos de la investigacion a los fines de eficientizar su labor y mejorar de forma
sistematica cada una de las actividades que desarrolle para su propio bienestar y el de

la comunidad para la cual trabaja.

A continuacion, se presenta los resultados encontrados en el estudio.
En lo que respecta al objetivo relacionado con los procesos y procedimientos.

En este sentido se pudieron identificar algunos elementos claves, por ej. El suministro y
herramientas al personal, se encontro que el 53% esta acorde con la forma como se
lleva a cabo esta tarea, el 24% esta mediamente acorde con la forma y el 21.7 esta

muy acorde.



En relacién a la comunicacion para el 38% est4 en medianamente fluida para el 33% la
comunicacion fluye con facilidad el 20% opino que la comunicacién estd muy fluida con
respecto a el ambiente laboral de la institucién el 47.7% sostiene que es positivo para

el 30% muy positivo y el 20% medianamente positivo.

El 50% de los empleados se siente motivado e identificado en la forma que labora en la
organizacion el 36.7% muy motivado y el 10% medianamente motivado. En cuanto si
su trabajo es seguro y el bienestar fisico y mental que recibe en la institucion el 43% de

los encuestados respondié que es muy inseguro.

La institucion viendo el nivel que en la actualidad ha llegado tiene que encaminar un
proceso orientado a mejorar los distintos procedimientos que en ella se desarrollan ya
gue se hacen necesario ir reorientando, mejorando y revisando de forma sistémica y
continuar las diferentes actividades que en una tiene lugar con la intension de que

desarrollan sean de calidad y en beneficio de la comunidad.

En virtud del propdsito que tiene que ver son la desaparicion de las funciones de
los departamentos se obtuvo que el 27.7% realiza la funcion de coordinador/a un
20% corresponde al personal del programa el 33.3% realiza la funcion de maestros/as,
un 10% se desempefia como personal administrativo y el restante ademas se encontré
gue el 45% de los encuestado entiende que en la institucion las funciones estan muy
bien definidas para el 31.7% estan definidas el 21.7% expreso que estan
medianamente definidas apena el 1.7% de los encuestados respondié que las
funciones estan definidas lo que significa que segun el parecer de los encuestados las

funciones de los departamentos estan en su mayoria adecuadamente definidas.

Por lo visto se entiende que en lo relacionado con las capacitaciones y entrenamiento
el personal en su gran mayoria se encuentra satisfecho y muy satisfecho 41.7% y 30%
respectivamente, asi también mostraron un alto nivel de satisfaccién a su desempefio
laboral y las capacitaciones recibidas, ya que el 38.3% se siente satisfecho y el 36.7%

muy satisfecho.



No cabe duda que cada departamento tiene funciones especificas, las cuales deben
ser revisadas y mejoradas dia a dia; con la intension de que la institucion sea cada dia

mas efectiva exitosa y productiva.

En lo relacionado con la creacién de los manuales para los departamentos se
encontro No estan claramente definidos los manuales y procedimientos utilizados por
la institucion, pues al momento de preguntarsele a los empleados porque medio se
enterd de la existencia de la vacante casi la mitad 48.8% respondié que obtuvo la
informacion de manera informar a través de un empleado de la institucion un 18%
obtuvo la informacion en las redes sociales, un 15% obtuvo comunicacion en la

institucién y solo un 10% lleno formulario de solicitud de empleo.

En relacion al medio que se utilizé para que el reclutado se enterara si fue
seleccionado o no el 36.7% fue informado por medio de un personal de la organizacion,
el 33% fue seleccionado después de haber entregado curriculo vitae en la oficina, el

16.7% envib su curriculo via correo electrénico y el 5% aplico en linea.

El procedimiento utilizado para presentar e integral a los nuevos empleados fue de las
siguientes formas el 33% recibié un periodo de entrenamiento, el 23% recibi6 un taller
de induccion el 21.7% respondid que solo le entregara una lista de tareas, el 11.7%
recibio un manual de procedimientos para el puesto y el 10% fue integrado de otras

formas no identificado.

La realidad impone que, si la empresa no cuenta con los manuales especificos para
cada departamento, debe elaborarla a fin de eficientizar cada departamento, otorgando
importancia capital a la calidad que cada uno debe temer, pues de la suma de los
trabajos que realiza cada departamento y de la calidad que se le imprima a cada

durabilidad y la calidad de dichos trabajos.
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