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2. Descripcién

La presente investigacion tiene como objeto de estudio los procesos organizacionales de reclutamiento, seleccién,
induccién y comunicacion en colegios privados de educacion preescolar en la ciudad de Villavicencio. A través de una
investigacion cuantitativa se obtuvieron los datos sociodemograficos de 27 instituciones educativas privadas que
permitieron determinar, a modo de diagnostico, cémo en la ciudad se llevan a cabo dichos procesos, en organizaciones
que tienen un alto impacto por la poblacién que atienden (nifios menores de 6 afios).

Para ello, se desarroll6 un instrumento tipo encuesta con escala Likert, que fue validado por juicio de expertos y arroj6
una confiablidad alta por el programa estadistico SPSS. Tras la aplicacién del instrumento, se logra determinar el impacto
de estos procesos en organizaciones que cuentan con un bajo nivel de rotacion de personal.

El proyecto se realiza en el marco del Semillero de Estudios Organizacionales SEO, que vincula los programas
académicos de Psicologia y Comunicacion Social — periodismo.

3. Fuentes

Arras, A. (2010). Comunicacion organizacional. Direccion de Extension y Difusion Cultural; México. Recuperado de:
https://www.researchgate.net/publication/303385441 Comunicacion_Organizacional

Belendez, M. (2002). psicologia del trabajo y de las organizaciones: aproximaciones histéricas. Universidad de Alicante.
Recuperado de: https://es.scribd.com/document/342151678/Belendez-Vazquez-Marina-2002-Psicologia-Del-Trabajo

Bermudez, H. (2011). La induccion general en la empresa. Entre un proceso administrativo y un fenémeno socioldgico
Vol. 13, Nim. 21. Recuperado de: https://revistas.urosario.edu.co/index.php/empresa/article/view/1905

Campos, V., Cristina, M. (2007). Comunicacion empresarial. Plan estratégico como herramienta gerencial, Editorial
ECOE, Bogota.

Castafia, M. Lépez, g. y Prieto, J. (2011). Guia Técnica y de Buenas Practicas en Reclutamiento y Seleccién de Personal
(R&S). Recuperado de: http://www.copmadrid.org/webcopm/recursos/guiatecnicabuenaspracticas.pdf

Contreras, O., Camacho, D., & Badran, R. (2017). Las Social Networking Sites (SNS) en los procesos de reclutamiento




INFORME FINAL 3

y seleccion del talento humano. Revision de literatura. Entramado, 13(1), 92-100.

Corral, C. (2011). La importancia del programa de induccion, en las empresas del sector servicio. Recuperada de:
https://www.itson.mx/publicaciones/pacioli/documents/no74/28.-_ponencia_9 1 .pdf

COLPSIC (2013). Perfiles por competencias del profesional en psicologia. Bogota, 2013.

COLPSIC (2013). Perfiles por competencias del profesional en Psicologia del Deporte, Juridica, Neurociencias y
Psicobiologia, Organizacional y Psicologia Social: Ambiental, Comunitaria y Politica. Colegio Colombiano de
Psicdlogos. Bogota. ISBN No. 978-958-99153-7-0

Chiavenato, | (2011). Administracion de recursos humanos: el capital humano de las organizaciones. Mc Graw Hill:
México.

Dessler, G & Valera, R (2011). Administracion de recursos humanos: enfoque latinoamericano. Pearson: México.
Recuperado de: https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/Oee49930c54202fa9d631ebcedaf2438. pdf

Garcia, P., Gatica, M., Cruz, E., Gatica, K., Vargas, R., Hernandez, J. (2016). Procesos de reclutamiento y las redes
sociales. RIDE Revista Iberoamericana para la Investigacién y el Desarrollo Educativo, 6(12). Revista Redalyc.org

Gonzales, A., Araneda, N., Hernandez, J. & Lorca, J. (2005). Induccién profesional docente. Recuperado de:
https://scielo.conicyt.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-07052005000100003

Gomez, G., Garcés, M. (2016). La induccién como danza generativa: lineamientos tedricos y metodoldgicos para el
disefio de un programa de induccion de personal docente y no docente en las Instituciones de Educacion Superior.
ProQuest. Recuperado de: https://search-proquest-com.ezproxy.uniminuto.edu/docview/1924298110?pg-
origsite=summon

Hernéndez, L., Liquidano, M. & Silva, M. (2014). Reclutamiento y seleccion a traves de las redes sociales Facebook y
LinkedlIn:(analisis preliminar). Oikos: Revista de la Escuela de Administracion y Economia, 18(38), 37-61.

Lopez, J. (2010). La seleccion de personal basada en competencias y su relaciéon con la eficacia organizacional.
Perspectivas, (26), 129-152. Revista Redalyc.org

Mondy, R. (2010). Administracion de recursos humanos. Recuperado de:
https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/ccc71al187c22e0bac95¢3267e2888f6f.pdf

Murillo, P. (2015). Sistema de reclutamiento y seleccion del personal para la cadena de supermercados “Mercamaxx”
del cantén los blancos, provincia de Pichincha (Tesis). Recuperado de:
http://dspace.uniandes.edu.ec/bitstream/123456789/603/1/TUAEXCOMIEANO013-
2015.pdf5DB5168E523F4368PQ/1?accountid=48797

New World Encyclopedia (2017) Elton Mayo. (Blog) Recuperado de:
http://www.newworldencyclopedia.org/entry/Elton_Mayo

Ortiz, M., arias, G. & Pefia, B. (2015) "Seleccion de personal en las instituciones de educacién superior de Tampico-
Madero" en Revista Caribefia de Ciencias Sociales. Recuperado de: http://caribefia.eumed.net/seleccion-personal/

Rodriguez, A. (2009). Mary Parker Foller, Kurt Lewin y Elton Mayo. (Blog). Recuperado de: http://xn--
estudiandoadministracin-rjc.blogspot.com/2009/11/mary-parker-foller-kurt-lewin-y-elton.html

Rodriguez, M., Navarrete, R. & Bargsted, M. (2017). Problemas éticos y consecuencias reconocidas por psicélogos
noveles en reclutamiento y seleccion de personal.  Psicoperspectivas, 16(3), 164-176. doi:
http://dx.doi.org.ezproxy.uniminuto.edu/10.5027/psicoperspectivas-vol16-fulltext-1082

Sarmiento, M. Patifio, J. (2018). Identificacion de los factores de riesgo psicosocial de los trabajadores de la Pastoral
Social Regional Suroriente Colombiano de Villavicencio Meta y elaboracion de una medida preventiva (Tesis).




INFORME FINAL 4

UNIMINUTO VRO.
Santrock J. (2014). Psicologia de la educacion. México: Mc Graw Hill Education.

Sénchez, H., Montoya, R. & Montoya, R. (2013). Aplicacion del enfoque integrado de prospectiva y estrategia para el
mejoramiento al proceso de seleccion docente de la Universidad Nacional de Colombia.https://search-proquest-
com.ezproxy.uniminuto.edu/central/docview/1677602532/abstract/

Segredo, A., Garcia, A., Ldpez, P., Leodn, P., & Perdomo, V. (2016). Comunicacién organizacional como dimension
necesaria para medir el clima en las organizaciones en salud publica DOI: 10.19136/hs. v16i1.1256. Recuperado de:
https://mail.google.com/mail/u/0/#inbox/FMfcgxwCgft TINTgFHXDLLfMRrRRjbrT?projector

Villafafie, Justo. (2016). Imagen positiva: gestion estratégica de la imagen de las empresas. Piramide: Bogota

Vidal, C., Lopez, L., Rojas, J., & Castro, M. (2017). Desarrollo de Sistema Web de Reclutamiento y Seleccion y de
Directivos por Competencias mediante PHP Codelgniter 3.0. Informacidon tecnolégica, 28(2), 203-212.
https://dx.doi.org/10.4067/S0718-07642017000200021

4, Contenidos

En busca de resolver la pregunta problémica ;Cdmo se dan los procesos organizacionales de reclutamiento, seleccién,
induccién y comunicacion que se estan realizando en los colegios privados de educacion preescolar en la ciudad de
Villavicencio? Y se plantean los siguientes objetivos:

Objetivo general

Describir los procesos organizacionales de seleccion, induccidn y comunicacion que se estan realizando en los colegios
privados de educacion preescolar en la ciudad de Villavicencio.

Obijetivos especificos

Analizar los procesos de reclutamiento que realizan los colegios privados de educacion preescolar en la ciudad de
Villavicencio.

Explorar los métodos de seleccion del personal que utilizan los colegios de educacion preescolar de la ciudad de
Villavicencio.

Conocer el procedimiento de induccién de personal que realizan los colegios privados de educacidn preescolar en la
ciudad de Villavicencio.

Establecer los procesos de comunicacion organizacional utilizados de manera interna con el equipo de trabajo y externa
con los padres de familia.

En el marco tedrico se hace un recorrido tedrico sobre las Relaciones humanas, la Comunicaciéon Organizacional y
conceptos tedricos sobre la organizacion, recursos humanos, los procesos organizacionales de reclutamiento, seleccion,
induccion y comunicacion, que fueron la base para la creacion del instrumento aplicado y el andlisis de los resultados.
Se realiza un consolidado de investigaciones que se han realizado sobre el tema, hechas en diferentes paises, las cuales
tienen aportes significativos para el tema que se esta investigando.

5. Metodologia de investigacion

A partir de una metodologia de investigacion cuantitativa, de caracter exploratorio; se busca dar respuesta al problema
de investigacion planteado.

Para ello, en el marco de las actividades del Semillero de Investigacion en Estudios Organizacionales SEO, se
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desarrolla la revisién documental que permite la apropiacion tedrica y conceptual de la investigacion a desarrollar.
Posteriormente, a través del disefio de un instrumento de recoleccidn de informacion, por medio de una encuesta
elaborada con escala LIKERT. Se recolecta informacidn en Colegios privados de la ciudad. Esta muestra se determina,
teniendo como poblacion las instituciones educativas registradas en la Secretaria de Educacién de Villavicencio. Bajo
una muestra no probabilistica se logré la participacion del 61% (27) de colegios con aplicacion de encuesta.

Teniendo en cuenta que la opcién de grado es semillero de investigacion, se desarrolla la realizacion de ponencias tipo
poster en REDCOLSI y en la VII Jornada de semilleros de investigacion “ciencia y conocimiento para la innovacion
social” 2018, realizado por la Corporacion Universitaria Minuto De Dios.

6. Principales resultados de la investigacion

En el analisis de la informacién se evidencia que las instituciones de educacién de la muestra seleccionada, superan los
4 afios de experiencia, por el nimero de sus colaboradores se definen como microempresas y la edad promedio de los
trabajadores (90%) oscila entre los 36 a 40 afios.

Frente a los procesos organizacionales categorizados en la investigacion, se pudo identificar que, los colaboradores
conocen que son procesos de seleccion y reclutamiento, aunque no cuentan con personas especializadas en liderarlos,
no se identifica la aplicacidn de pruebas psicologicas, se basan en las referencias que presentan los candidatos

El proceso de comunicacion se dividié en dos categorias, en la comunicacion interna, la mayoria de instituciones tienen
claro el concepto de comunicacion organizacional y utilizan WhatsApp como canal. Para la comunicacion externa los
colegios utilizan boletines informativos como medios de comunicacién con padres de familia y otras instituciones de
educacidn, no obstante, en este punto no se identifica una tendencia en la frecuencia del medio.

7. Conclusiones y recomendaciones

En conclusion, el analisis y la descripcion de los procesos de reclutamiento que realizan los colegios privados de
educacién preescolar en la ciudad de Villavicencio se dan de forma natural, como un proceso de apoyo a las dinamicas
internas de las instituciones, no obstante, no cuentan un proceso de gestién o acompafiamiento profesional.

Se logra determinar que se realizan procesos basicos en cuanto a reclutamiento y seleccion, que incluye acciones como
la entrevista laboral, aplicacion de instrumento sobre conocimiento a los candidatos y verificacion de referencias
laborales. No obstante, este proceso recae en quien coordina la institucién.

En cuanto a procesos de formacion como induccidn, se logré determinar que se dan de manera general, no cuentan con
material de apoyo especifico, para cada cargo o informacién complementaria o misional de la institucion.

En cuanto a la comunicacion organizacional, se identifican diferentes tendencias. Frente a comunicacion interna se
manejan dindmicas informales por medio del uso de WhatsApp y un bajo porcentaje de informacidon por correo
electrénico; en el caso de la comunicacidn externa se manejan por boletines educativos e informan por correo de manera
institucional a padres de familia y otras instituciones dando formalidad a las comunicaciones.

Con base en los resultados obtenidos, desde el Semillero de estudios organizacionales SEO se ve oportuno la creacion
de una guia que oriente a las instituciones sobre los procesos organizacionales dada la importancia, que dentro de estas
tienen los procesos de reclutamiento, seleccion, induccién y comunicacion.

Elaborado por: Lady Sthefania Cuellar Roldan

Revisado por: Andrea Pab6n Méndez

Fecha de sustentacion de

investigacion:
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comunicacién en los colegios privados de educacion preescolar de la ciudad de

Villavicencio.

1. Introduccion
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La organizacién es definida como un sistema de orden, hace referencia a un sistema
social, donde el individuo depende de este para, lograr un aprendizaje constante, generar
interaccion social, obtener un salario, etc. No obstante, las organizaciones dependen de las
personas, para llegar a unos objetivos. Chiavenato (2011) define a las organizaciones como
“unidades sociales (o agrupaciones humanas) intencionalmente construidas y reconstruidas para

el logro de objetivos especificos” (p.9).

El autor describe y analiza cobmo se construyen las organizaciones, planteando respuestas

a sus interrogantes:

¢ Por qué estdn compuestas las organizaciones ?, por personas inicialmente, por
tener un orden y por la realizacion de actividades que Ilevan a cumplir con el
objetivo de la empresa, ¢Qué evidencian? Una estructura organizacional,
comportamiento humano y procesos organizacionales. ¢ Qué hacen?, nacen,
crecen, se transforman, acuerdan, se divide, desarrollan productos, servicios,
producen bien a su entorno, comunican, toman decisiones, satisfacen necesidades,
desarrollan grupos, motivan a las personas y sobre todo crean acciones
organizadas. Logrando con todo esto un desarrollo en la sociedad

(Chiavenato,2011, p.10).

Las empresas en la actualidad, cuentan con la necesidad de tener entre sus colaboradores
personas idoneas para cada cargo (puesto de trabajo) y la manera de suplir esta necesidad es por
medio de un proceso de reclutamiento y seleccion de personal, ya sea interno o externo,
convocando a las personas que cumplen con los requisitos de las vacantes. Un proceso de

seleccion debe ser riguroso, deben emplear diferentes instrumentos para determinar si es el
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individuo cuenta con el perfil que corresponde para el cargo a ocupar, y adicional a ello, que ese

perfil corresponda al sector empresarial de la organizacion que busca la contratacion.

Teniendo presente que son los miembros de una organizacion, quienes le dan vida y
sentido a la misma, en el presente estudio se indaga sobre algunos procesos organizacionales,
como reclutamiento, seleccion, induccion de personal, comunicaciones internas y externas, en
colegios de preescolar privados de Villavicencio, para determinar las dindmicas locales, en
dichos procesos que son vitales para el buen funcionamiento organizacional, en especial de

empresas que ofrecen servicios.

Las organizaciones deben tener una estructura y procesos organizacionales establecidos
para la eleccion del talento humano, en especial aquellas como las que son objeto de estudio de
esta investigacion, ya que ofrecen un servicio a nifios menores de 6 afios, que son los usuarios
finales y que, para cualquier sociedad, tiene un valor fundamental en el desarrollo de la misma.
Los procesos de reclutamiento, seleccion, induccién de personal dentro de cualquier empresa,
logran que las instituciones cuenten con el personal idoneo y calificado para dar respuesta a la
vacante ofrecida, y posteriormente desde la comunicacion organizacional se promueve el
crecimiento, cualificacion, avance, desarrollo y se orientan a los nuevos trabajadores al

cumplimiento de los objetivos que se quieren alcanzar.

2. Problema de investigacion

2.1 Planteamiento del problema
Los diferentes procesos organizacionales como el reclutamiento de personal, que se

encarga de captar la atencion de candidatos calificados, compartiendo la vacante solicitada por la
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empresa; la seleccion de personal donde se elige a la persona idonea que ocupara la vacante y la
induccion de personal que es el proceso que orienta al nuevo trabajador en su ingreso a la
empresa, son tema de estudio para esta investigacion, abordados desde la psicologia y la
comunicacion organizacional. Dichos procesos se consideran fundamentales para todas las
organizaciones, independiente de su tamafio, estilo de liderazgo, campo ocupacional o sector
econdmico. Desde dicho abordaje, los procesos deben realizarse en todas las empresas siguiendo
unos lineamientos estructurados, organizados y protocolizados, con el fin de cumplir los

objetivos de las empresas.

No obstante, es una realidad que muchas empresas realizan de manera informal o
intuitiva, pues no todas cuentan con recursos humanos o financieros para hacerlo, evidenciando
limitaciones como falta de conocimiento sobre las técnicas que se puedan implementar para la

realizacion eficaz.

La conformacion del equipo de trabajo que posibilita la gestion organizacional, se
convierte en procesos no solo de apoyo, sino claves, que requieren una mayor atencion. Se
considera el contexto educativo, especialmente porque tiene a su cargo la formacién de las
préximas generaciones. De este sector empresarial, hemos centrado la atencién en la educacién
preescolar, porque es el primer lugar para la mayoria de los estudiantes, donde el colegio tiene
los cimientos mas fuertes, logrando afianzar los estilos de aprendizaje, comunicacion, capacidad

de escucha, pensamiento critico y lateral entre otros.

En Villavicencio, aunque a nivel de proyectos de grado, se identifican algunos estudios

sobre clima, cultura organizacional, no se identifican investigaciones realizadas en cuanto a
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procesos organizacionales dentro de instituciones educativas. Esta investigacion pretende
conocer como se estan llevando a cabo dichos procesos en los colegios privados de educacion
preescolar de la ciudad de Villavicencio. Teniendo como referencia, que estas organizaciones
juegan un rol fundamental en el desarrollo de la ciudad, al comprender que, segun teorias
psicoldgicas como la de Bronfenbrenner (1979) quien en su Teoria Ecoldgica ubica a la escuela
como “un entorno en el que el individuo pasa gran parte de su tiempo ¢ interacciona, Siendo
personas que influyen sobre su desarrollo emocional, como lo son también sus padres,
ayudandolos a construir su ambiente”(Bronfenbrenner,1979, como se citd en Santrock, 2014, p.
72). Laeducacion y formacion académica en los primeros afios de vida, se convierte en un
aspecto crucial no solo para los colegios, sino para la poblacion objetivo de estas decisiones, que

son nifos menores de 6 anos.

Segun el Ministerio de Educacion Nacional de Colombia, la educacién Preescolar
“Corresponde a la ofrecida al nifio menor de seis (6) afios, para su desarrollo integral en los
aspectos bioldgico, cognoscitivo, sicomotriz, socio-afectivo y espiritual, a través de experiencias

de socializacion pedagogicas y recreativas” (Ley 115. Art. 15).

Teniendo en cuenta, el valor social que las instituciones de educacion tienen en la
sociedad, méas aun en el impacto que generan en los nifios y nifias, es fundamental identificar en
los colegios como se presentan estos tipos de procesos organizacionales, como son reclutados y
seleccionados los empleados que comparten y estan alrededor de los nifios que alli estudien,
coémo se da la induccion, luego cdmo se da la comunicacion con este personal y con los

diferentes publicos que rodean a la institucion educativa.
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2.2 Formulacién del problema
¢Como se dan los procesos organizacionales de reclutamiento, seleccion, induccion y
comunicacion que se estan realizando en los colegios privados de educacién preescolar en la

ciudad de Villavicencio?

3.0 Objetivos
3.1 Objetivo general
Describir los procesos organizacionales de seleccion, induccion y comunicacion que se

estan realizando en los colegios privados de educacion preescolar en la ciudad de Villavicencio.

3.2 Objetivo especifico

e Analizar los procesos de reclutamiento que realizan los colegios privados de

educacion preescolar en la ciudad de Villavicencio.

e Explorar los métodos de seleccion del personal que utilizan los colegios de educacion

preescolar de la ciudad de Villavicencio.

e Conocer el procedimiento de induccion de personal que realizan los colegios privados

de educacion preescolar en la ciudad de Villavicencio.

e Establecer los procesos de comunicacion organizacional utilizados de manera interna

con el equipo de trabajo y externa con los padres de familia.

4.0 Justificacion

Esta investigacion surge desde el Semillero de Estudios Organizacionales - SEO adscrito

a los programas académicos de Comunicacion Social- Periodismo y Psicologia de la Corporacion
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Universitaria Minuto De Dios UNIMINUTO, Vicerrectoria Regional Orinoquia, un escenario de
reflexion en el que se estudian, analizan, e investigan temas como las dinamicas organizacionales
que se presentan al interior de las empresas. El semillero se encuentra vinculado al grupo de

investigacion TRABAJO DE LLANO categorizado en Colciencias.

Desde el Colegio Colombiano de Psicologos - COLPSIC (2013) se define al psicélogo
organizacional como quien “reconoce cada uno de los procesos organizacionales, estableciendo
procedimientos, alcances y estrategias metodoldgicas de otras disciplinas, orientando su
quehacer profesional a la comprension dindmica de los fendmenos organizacionales y de los
procesos biopsicosociales de los individuos dentro de ellas” (p.65). Para COLPSIC un proceso
organizacional es un conjunto de fases especificas que se realizan y su finalidad es llevar acabo

algln de los diferentes temas que se revisan desde la psicologia organizacional.

Sin importar el nmero de trabajadores o el tipo de empresa a la cual nos estemos
refiriendo, los procesos de reclutamiento, seleccién, induccién y comunicacion siempre se
realizan. Con el paso de los afios y los estudios investigativos que dia a dia se realizan sobre este
tema en diferentes paises, como se evidencia en el estado de arte de la presente investigacion, se
ha llegado a concluir que estos tres procesos organizacionales son de vital importancia no solo
para el buen funcionamiento de la empresa, sino para la calidad que brindan a sus usuarios y por

consiguiente la sostenibilidad y productividad que tienen en el mercado.

A raiz de eso surgen varias preguntas de estudio: ;Como se estan realizando los procesos
de seleccidn, induccion y comunicacion en estos colegios? ¢Hay rigurosidad y organizacion en la
manera como se realizan? ¢Existen protocolos y/o flujogramas que permiten evidenciar el paso a

paso de estas actividades? ¢Hay un personal idoneo encargado de desarrollar este tipo de
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actividades? ¢El colegio le da la importancia que requiere a los procesos de seleccion, induccién

y comunicacion que se realizan al interior de la empresa?

Al conocer como se estan llevando a cabo este tipo de procesos en la ciudad de
Villavicencio y dependiendo de los resultados, con esta investigacion se podra brindar
informacidn clara y oportuna no solo para esta ciudad, sino para poblaciones similares que
deseen mejorar y/o fortalecer dichos procesos al interior de las empresas, con el fin de aportar a
la calidad de la educacion y progreso de este sector organizacional que es sumamente vital para
la sociedad, el impacto que brinda esta investigacion es el reconocer estos tipos de procesos en
organizaciones de &mbito educativo, suministrar una base teorica y préactica, evidenciar la
importancia en su realizacién y si conocen sobre estos procesos las personas encargadas de estas

instituciones.

Finalmente, los resultados de esta investigacién pueden generar otras investigaciones que
profundicen en los hallazgos que se puedan encontrar, generar un articulo y ser la base para
material guia sobre procesos organizacionales que puedan implementarse en las instituciones

educativas de la region.

50 Marco teérico

Para el desarrollo de la presente investigacion se hace necesario un andamiaje tedrico
sobre relaciones humanas en las organizaciones, su comunicacion organizacional, y conceptos
acerca de procesos organizacionales, reclutamiento del personal, seleccion del personal,
induccion del personal y comunicacion organizacional, desde la opinion de diferentes autores,

influyendo en la creacion del instrumento aplicado y la metodologia de este estudio.
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En la psicologia organizacional es importante un diagnostico e intervencion en las
empresas sobre la humanizacion de sus procesos, ya que conviene que todas las partes de una
organizacion sean idoneas, lleven un orden, atencion y seguimiento para alcanzar los objetivos
propuestos. Mayo (1931) quien fue uno de los primeros psicologos en aportar a la teoria de las
Relaciones Humanas aduce que “la comprension de los problemas humanos de la civilizacion
debe ser al menos igual a nuestra comprension de sus problemas materiales” (Trahair, 1984,
como se cité en New World Encyclopedia, 2017, parr. 10), promoviendo la idea de que las
buenas relaciones laborales son mas motivadoras que los incentivos econdémicos, y examinando
los efectos de las relaciones sociales, la motivacion, y la satisfaccion de empleados en la
productividad de sus cargos, otro de los aportes que se hace a esta teoria es el de la autora Mary
Parker Follett, quien manifestaba que “ninguna persona podria sentirse completa a no ser que
formara parte de un grupo y que los humanos crecian gracias a sus relaciones con otros

miembros de las organizaciones” (Rodriguez,2009, Parr. 1).

5.1 Laorganizacién y recursos humanos

En la actualidad las organizaciones estan basadas en la colaboracion y orden de los
recursos humanos, siendo ejes fundamentales dentro de las empresas, con visién, mision y
objetivos planteados, para el desarrollo de las organizaciones; produciendo acciones de cambios
y cumpliendo con su finalidad. Atribuyendo que es un elemento importante de dinamica social.
La organizacion es un “sistema de actividades conscientemente coordinadas de dos o mas
personas, la cooperacion entre estas es esencial para la organizacién. Una organizacion existe
solo cuando: Hay personas capaces de comunicarse, dispuestas a contribuir en accién conjunta, a

fin de alcanzar objetivos” (Chiavenato,2011, p.6).



INFORME FINAL 18

El estudio del ser humano inmerso en los contextos organizacionales ha tenido desde
hace muchos afios un enfoque multidisciplinario. A principios del siglo XX cuando se empieza a
hablar de psicologia del trabajo y de las organizaciones por parte de los psicélogos Walter Dill
Scott y Hugo Munsterberg se empiezan a estudiar aspectos relacionados con el &rea de seleccion
y ventas, con el objetivo ultimo de aumentar las ventas en los negocios; afios atrés algunos
ingenieros industriales como Federick Taylor con la administracion cientifica del trabajo buscaba
comprender aspectos comportamentales que contribuyeran dentro del sitio de trabajo a una
mayor productividad (Belendez, 2002).Los estudios en psicologia organizacional fueron cada
vez mas estructurados, las competencias que desempefiaba el psicélogo del trabajo y de las
organizaciones, como lo define el Colegio Colombiano de Psicélogos - COLPSIC es “Disefiar,
planificar, ejecutar, medir y controlar estrategias interdisciplinares que apunten al mantenimiento
y desarrollo del bienestar y desarrollo personal de los trabajadores” (2013). De esta manera la
psicologia organizacional aborda los procesos organizacionales de cada empresa, segun sus

necesidades.

5.2  Procesos organizacionales

Los procesos organizacionales implican una serie de procedimientos, que dan sentido a
las dindmicas administrativas en una organizacion y le permiten alcanzar los objetivos 0 metas
corporativas. Esta serie de pasos conllevan a la estrategia de la organizacion, en términos de
gestion, liderazgo, organizacion. No obstante, esos procedimientos, metas y hasta las politicas de
una organizacion, requieren de personas que las hagan posible y doten de sentido, pues la
contante interaccion, permite el funcionamiento para un beneficio en comdn. Por ello, la

busqueda de personal idéneo para los cargos a desempefiar en cualquier organizacion es
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fundamental, asi como la administracion de recursos humanos que lleva acabo procesos

organizacionales dentro de las empresas.

Segun el tipo de organizacion, su tamafio o0 vocacidn, se cuenta con procesos estratégicos
que orientan la gestion empresarial y dan norte a la empresa, los procesos misionales que
implican el hacer como por ejemplo la produccion de un bien o servicio, los procesos de apoyo,
que son los que dan base y posibilitan el funcionamiento y el desarrollo organizacional. Dentro
de estos ultimos se encuentran los procesos de gestion humana que incluyen reclutamiento,

seleccidn, induccion, entre otros.

5.2.1 Reclutamiento de personal
En esta etapa se atraen y localizan candidatos para suplir la vacante. Mondy (2010)
menciona que el reclutamiento “es el proceso para atraer a los individuos de manera oportuna, en
cantidades suficientes y con las cualidades apropiadas de manera que presenten su solicitud para
ocupar los puestos disponibles en una organizacion” (p.128). Por otra parte, Chiavenato
menciona que es el conjunto de actividades y técnicas disefiadas para atraer hacia una
organizacion candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos en la

organizacion (2011, p.15).

Se describen dos métodos de reclutamiento, el primero es interno en este se deben tener a
consideracion los empleados actuales de la organizacidn que tengan las capacidades y cualidades
gue demande el puesto, Mondy (2010) hace referencia a instrumentos de reclutamiento interno
mencionando la base de datos de los empleados, para la localizacion de manera adecuada del

talento interno (p.134). El segundo método es el reclutamiento externo, se da la busqueda fuera
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de las fronteras ya conocidas (trabajadores antiguos), siendo “necesario primero para llenar los
puestos de trabajo de nivel basico; segundo adquirir habilidades que no poseen los empleados
actuales; y tercero contratar empleados con diferentes antecedentes para obtener asi una

diversidad de ideas” (Mondy, 2010, p.36).

El proceso de reclutamiento es el que abastece al proceso de seleccidon, teniendo dos vias
de comunicacion, divulgando oportunidades de empleo al mismo tiempo que atrae a los

candidatos al proceso de seleccidn, en este proceso lo fundamental es atraer personal.

5.2.2 Seleccién de personal
La seleccion de personal se puede definir como “el proceso por medio del cual se busca
entre los candidatos reclutados al mas adecuado para el puesto disponible, con la intencién de
mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal” (Chiavenato, 2011). Todas las
empresas en algin momento deben realizar este proceso de la mano del reclutamiento de
personal el cual se encarga de buscar dentro del mercado aquellos posibles candidatos que
cumplan con los requisitos de la empresa y puedan ser una parte fundamental para la

organizacion.

Luego que el trabajador ya fue seleccionado y segun los lineamientos vy criterios de la
empresa, ha pasado por un proceso riguroso que tiene entre sus pasos, la revision de la hoja de
vida, la entrevista, la aplicacion de exdmenes de conocimientos y pruebas psicométricas entre
otros requisitos, se busca que el trabajador conozca los aspectos a desarrollar en sus actividades
cotidianas (induccidn especifica), y aquellas caracteristicas inherentes a la organizacion como su

misién, visidn, valores, estructura e historia; que se convierten en un aspecto fundamental a la
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hora de motivar y empoderar al trabajador que ha iniciado su crecimiento laboral en una empresa
especifica. Por tal motivo, la induccion es “un elemento que tiene que realizar el empleador en

ese proceso continuo de inculcar en todos los empleados las actitudes, los estandares, los valores
y los patrones de conducta que la organizacién y los departamentos esperan de ellos “(Dessler &

Varela, 2011).

Murillo (2015) explica por medio de un esquema una “Propuesta de sistema de

Reclutamiento y Seleccion” (p.56). Ver en figura 1.

@ . REQUISICION BUSQUEDA DE
CANDIDATOS
EXTERNOS
ALTERNATIVA DE
RECLUTAMIENTO

PRUEBA DE ENTREVISTA REVISION DE RECEPCION DE

SELECCION PRELIMINAR CURRICULUM CURRICULUM

EVALUACION
DE DESEMPENO

VERIFICACION
ENTREVISTA
DE SELECTION DECISION DE DE REFERENCIAY INDVIDUO =
SELECCION ANTECEDENTES CONTRATADO

Figura 1. Propuesta de sistema de Reclutamiento y Seleccion. Elaborado por
Murillo, 2015, p.56.
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5.2.3 Induccién de personal
Este proceso dentro de la organizacion corresponde a la orientacion al nuevo trabajador,
se da una induccion general sobre las politicas, objetivos, vision y misién de la empresa. Luego
sigue una induccion especifica en esta se da a conocer los riesgos y las funciones a desempefiar
por parte del empleado en el cargo correspondiente. Se habla de una capacitacion para el

conocimiento que deba tener el laborioso, en este proceso organizacional.

Algunos autores describen la definicion y explican el proceso de induccion para los

nuevos trabajadores:

A los empleados de las nuevas contrataciones se les brinda la informacion basica
que necesitan para realizar sus labores de forma satisfactoria, como la
informacion acerca de las normas de la compafiia. La induccion es un elemento
del de socializacion del trabajador nuevo, que tiene que realizar el empleador. La
socializacion es el proceso continuo de inculcar en todos los empleados las
actitudes, los estandares, los valores y los patrones de conducta que la
organizacion y sus departamentos esperan de ellos (Dessler y Varela, 2011,

p.184).

La aplicacion de una induccion puede variar segun los pardmetros que se quiera tratar
dentro de esta (se define segln la necesidad de la empresa), se necesita una planeacion de los
temas que se abordaran dentro de la aplicacion de la induccion, los mas comunes en las empresas
son manuales impresos que detallan, historia, reglas, objetivos y hasta horarios a cumplir. El
propdsito de esta etapa es que el trabajador nuevo se sienta acogido, entender a la organizacion

en todo sentido como se trabaja en este lugar, ya que cada empresa tiene una cultura y metas a
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cumplir muy diferentes, se habla de adaptacién y compromiso para con el puesto y la

organizacion que le corresponda, asi se lograra a la persona idonea en dicho cargo.

El proceso de induccidn es importante dentro de una organizacion, pues es alli donde el
trabajador identifica las dinamicas internas, se dispone a adoptarlas, asumirlas y aplicarlas, por

ello no se puede descuidar este proceso.

5.3 Comunicacion organizacional

La comunicacidn es una habilidad humana, que puede ser analizada, vista y estudiada de
diversas formas, desde el modelo lineal que implica emisor mensaje receptor, hasta procesos mas
complejos. En el marco de una organizacion, la comunicacion implica que esa habilidad o
competencia natural se aplique o desarrolle en funcién de los procesos corporativos, y se
convierte en un engranaje entre los miembros de las empresas, por ello, debe ser gestionado,
orientado y planeado. La Comunicacién organizacional incluye formas y procesos que se
realizan con la intencion de generar y recibir informacion utilizando los diferentes medios y
canales de comunicacion tanto internos como externos con el objetivo de cumplir las metas que

se ha propuesto una empresa u organizacion.

La comunicacién organizacional inicia en los afios 20 con el surgimiento de hechos
politicos radicales en los cuales se empez0 a gestionar las relaciones pablicas, sin embargo, se ha
de tener en cuenta que la comunicacidn organizacional va mas alla de una simple gestion
corporativa referente al macro-ambiente de las organizaciones. Por el contrario, hay quienes
ratifican que la comunicacion organizacional tiene origen en Europa bajo el fendmeno de la

revolucion industrial en la que se empez6 a realizar estudios vinculados con el comportamiento
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organizacional, dado desde la informacion unidireccional donde la alta gerencia asignaba tareas

y los colaboradores atendian a éstas sin controvertir (Alvarez, s.f.).

Posteriormente en Estados Unidos, a partir de la década de los afios 20 del siglo XX, la
sociologia con el apoyo de los métodos cualitativos utilizados por la psicologia social, amplio los
horizontes del estudio de la comunicacion en las empresas. Los aportes realizados por Elton
Mayo (1972) y Efecto Hawthorne (1927) en este escenario, dieron origen a la concepcion
moderna de la comunicacion en las organizaciones, donde a través de los postulados de la
Escuela de las Relaciones Humanas, se abordd la comunicacion entre los colaboradores y los

jefes, dando origen a la llamada comunicacién ascendente.

Durante la década de los afios cuarenta Abraham Maslow (1943) profundiz6 a partir de
métodos experimentales con grupos de control, la relacién motivacién-productividad, donde a
pesar de las criticas de los empiristas sobre los métodos utilizados en sus investigaciones, dio
aportes significativos a la comunicacion en las empresas, abriendo el camino a la relacion
comunicacion-motivacion, que seria posteriormente uno de los pilares de la comunicacion actual
en las organizaciones (Pirdmide de Maslow).Otro de los pilares actuales de la comunicacion en
las organizaciones se desprende de los aportes de Chester Barnard (1935), que, a través de sus
estudios dimensionales a la organizacion como un sistema de cooperacion entre los miembros
participes, identifica que cada miembro tiene por naturaleza la necesidad de relacionarse con sus

comparieros de trabajo, abriendo el camino a lo que hoy denominamos comunicacion horizontal.

En esa nueva concepcion de la organizacion como un sistema, Douglas McGregor (1960)
a traveés de sus tesis sobre la teoria X y la teoria Y, advirtio sobre los nuevos conflictos internos

de la empresa, especificamente entre las necesidades de los empleados y los fines de la
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organizacion, aportando al estudio de la comunicacién el concepto de clima organizacional,

como expresion de la atmosfera comunicativa y de motivacion de la empresa.

Veinte afios después William Ouchi (1981) como complemento a los postulados de
MacGregor, a traves de lo que llamé la teoria Z, da origen a la denominada cultura
organizacional, (Kreps 1990, Alvarez 1997) donde la comunicacion comparte con la sociologia y
la psicologia, la responsabilidad de dar explicacion a los componentes vivenciales y del
comportamiento de la organizacion como un todo social. Este todo social, por naturaleza
complejo segun Scott y Michell (1978), es evidenciado como un sistema que produce tensiones
entre sus miembros de acuerdo con los propésitos, el beneficio y control sobre resultados de la
organizacion, que dependen fundamentalmente de las fuerzas del entorno sobre los sistemas y

subsistemas de la organizacion.

Arras (2010) aduce a dos tipos de comunicacion organizacional y estas “permanecen
unidas a su ambiente por medio de las comunicaciones externas, y que hacia dentro de aquellas
se generan las comunicaciones internas; estas Ultimas se originan dentro de las estructuras

formales e informales, de las cuales reciben su nombre” (p.157).

5.3.1 Comunicacién interna
Establecen que las organizaciones son un sistema y que por ende es fundamental la

comunicacion dentro de las organizaciones.

La comunicacién interna se genera dentro del seno de la empresa y por medio de esta se
cumple la coherencia entre los departamentos, permitiendo una organizacién armoniosa y
coordinada, su prioridad es trasmitir la cultura, la vision, la mision de la organizacion

cumpliendo sus metas, es integrada por la comunicacion formal y la informal como lo define:
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Arras (2010) a la comunicacion formal como “son todos los mensajes que se envian o
reciben en la organizacién, que se relacionan con el aspecto laboral y se cursan por los canales de
comunicacion establecidos por la estructura formal” y la comunicacion informal “son aquellos
que se gestan en el marco de la organizacion y se transmiten por medio de los canales

informales; son personales y sus fuentes son subjetivas” (p.158,161).

5.3.2 Comunicacion externa

Este escenario permite a la comunicacion explorar los fendmenos de la comunicacion
externa de la organizacién, dando origen a la corriente norteamericana de las relaciones pablicas.
Gruning 2000, Hunt, 2000. Sin embargo serian Lawrence y Lorsch (1967) quienes ampliaran el
espectro del entorno de la organizacion, con los multiples cambios coyunturales y ocasionales
que se presentaban en el dia a dia de la empresa, dando paso a la consolidacién de la teoria de la
contingencia, desmitificando la estructura de la planeacion de largo plazo, para imponer la
planeacion estratégica de corto plazo, (Schulz 1996, Tannenbaum 1997) donde la comunicacion
encontrd un nuevo escenario propio para la resolucion de conflictos, para la negociacién y la

respuesta practica a las crisis cotidianas del entorno de la organizacion.

La comunicacion externa es “la conexion que promueve el contacto continuo de la
organizacion con el medio ambiente se le denomina comunicaciones externas, las cuales se
definen como todos aquellos mensajes que la organizacion envia o recibe de aquel” (Aras, 2010,

p.158).

Actualmente son muchas las tendencias que procuran explicar el fendmeno comunicativo
en la organizacion, sin embargo son de vital importancia para la proyeccion de esta linea de

investigacion, los aportes que realiza Manuel Castells desde la estructura social de la
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informacion y del conocimiento, donde se evidencia la necesidad de estudiar a profundidad los
impactos que se generan en la organizacién con la implantacion de las llamadas nuevas
tecnologias de la comunicacion y de la informacion, principalmente en la productividad de la
empresa, en el trabajo, en las relaciones humanas y en la conformacion de la ciencia de la
comunicacion que pueda explicar, a partir de sus propios métodos y con sus propias teorias, el

fendbmeno comunicativo en la organizacion.

6.0  Estado del arte sobre los procesos organizacionales

Ademas de las teorias y conceptos anteriormente mencionadas, es fundamental conocer
qué investigaciones se han realizado sobre el tema, que se han llevado a cabo en diferentes paises
del mundo. Es por esta razén, que se realiza un consolidado de algunas de ellas, las cuales tienen

aportes significativos para el tema que se esta investigando.

6.1 Colombia

Aunque los diferentes procesos organizacionales que son tema de estudio para esta
investigacion se realizan en todas las empresas, se evidencia que hay varios estudios anteriores
encaminados a revisar como se realizan los programas de induccidn, y seleccidén en empresas
diferentes a los colegios de educacion preescolar, sin embargo, siguiendo la linea educativa, se
encuentra un estudio de titulo “aplicacion del enfoque integrado de prospectiva y estrategia para
el mejoramiento al proceso de seleccion docente de la Universidad Nacional de Colombia sede
Bogot4, realizado por Sanchez, Montoya & Montoya (2013), donde la investigacion buscaba
evaluar y mejorar el proceso de seleccion del cuerpo académico. La investigacion fue de tipo

mixta y se utilizaron las herramientas de definicion de variables y la priorizacion de las mismas a



INFORME FINAL 28

través del andlisis estructural y la aplicacion de la matriz IGO, y la definicién de los escenarios
mediante los Ejes de Schwartz, con un panel de expertos de la Vicerrectoria General y del
proceso de mejoramiento continuo en las Facultades. Como resultados se obtuvo el plan

estratégico que se implementé para el concurso “docente excelencia académica 20107,

Con relacion al tema de induccion de personal se encontro el estudio denominado: “La
induccidn y la danza generativa: lineamientos metodoldgicos para el disefio de un programa de
induccion de personal docente y no docente en las instituciones de educacion superior”, llevado
a cabo en la Universidad de Antioquia por Lépez, Gomez y Garcés (2016), propone unos
lineamientos metodoldgicos para estructurar un programa de induccion para instituciones
educativas (superiores), ya que al investigar se dan cuenta que en la induccion de los nuevos
docentes, solo se recibe la informacion de la institucion, pero no viceversa, haciendo asi que los
profesores no sean tomados en cuenta con su experiencia. Esta investigacion de tipo cualitativa,
tomaron como muestra trabajadores encargados de la coordinacién o ejecucién de los procesos
de induccion de organizaciones publicas y privadas de la ciudad de Medellin, incluidas
universidades y aplicaron entrevistas. Los resultados mostraron la importancia de incluir en la
evaluacion final una actividad que propenda por capturar el conocimiento que trae el nuevo
empleado, recoger sus experiencias previas e imaginarios frente a la institucién, para asegurarse

que la induccion sea un proceso generativo.

En Colombia, como en el resto del mundo se esta dando el golpe de las redes sociales en
pleno siglo XXI y cada afio toman mas fuerza he impacto en todos los aspectos, en uno de los
que mas se evidencia es en las organizaciones como lo presentan Contreras, Camacho y Badran
en su investigacion “Las Social Networking Sites (SNS) en los procesos de reclutamiento y

seleccion del talento humano. Revision de la literatura” en el 2017 donde su objetivo es conocer



INFORME FINAL 29

de qué manera se estan incluyendo estas redes en los proceso organizacionales a través de una
sistematizacion de literatura en bases de datos cientificas (Science y Scopus, desde unos rangos
de afos), en sus resultados y conclusiones explican como las empresas emplean la SNS teniendo
un acercamiento con los candidatos y que lo publicado en redes sociales, si percute en la toma de
decisiones de los reclutadores y aunque esto es discriminacion e irrupcion en la privacidad del
aspirante, son sitios publicos y por més leyes que algunos paises implementen, se sigue

observando este tipo de procesos de reclutamiento y seleccion.

Bermudez, 2011 presenta una investigacion titulada “La induccion general en la empresa.
Entre un proceso administrativo y un fendmeno socioldgico”, analizando la induccion general
que realizan las empresas en la actualidad e invitando a los especialista a las ciencias sociales
sobre qué es lo humano en estos tiempos y a mostrar de qué manera las organizaciones ahora
invitan a sus candidatos a socializarse con la empresa, sus espacios el personal y hasta los
horarios manejados por ultimo aduce que “las mutaciones actuales de la arquitectura social, en
general, y del trabajo, en particular como estructura de accion organizada, obligan a pensar en la
lealtad organizacional” (Bermudez, 2011, p.2). Esta investigacion evidencia como la induccion
es un proceso técnico y humano con el trabajador en la empresa, llevando a que el personal
conozca la historia, los objetivos del lugar donde trabajan y la importancia de cada cargo para el

progreso de la empresa.

Se puede evidenciar que, en Colombia, hay un interés por estudiar los procesos
organizacionales, dado su alto impacto en las organizaciones pues al estar relacionados con el
recurso humano, que es quién le da vida a las organizaciones, no puede ni deben ser asumidos
como un procesos casual, sino por el contrario, contar con procedimientos claros, gestionados y

profesionales.
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6.2  México

En el proceso de reclutamiento se encuentra una investigacion hecha por Garcia et al.
(2016) llamada “Procesos de reclutamiento y las redes sociales” (p.2). Su proposito es identificar
las tecnologias de la comunicacion e informacion en los procesos de reclutamiento y seleccion de
personal, hacen énfasis en el avance actual y la competitividad que debe tener una organizacion
para su avance y la atraccion del talento humano, pero en sus conclusiones evidencian que en
México aun tienen una manera de llevar los procesos de reclutamiento y seleccién tradicional, no

generando nuevas oportunidades para ofertar.

Siguiendo con el tema de seleccion de personal, un estudio de seleccion de personal
denominado: “seleccion de personal en las instituciones de educacion superior de Tampico —
Madero México y realizado por Ortiz, Arias & Pefia (2015) para la universidad autonoma de
Tamaulipas, plante6 la importancia que tiene el docente en el proceso ensefianza-aprendizaje y
porqué la conveniencia de contar con un proceso selectivo riguroso para el ingreso de personal
académico. Este tipo de investigacion cualitativa obtuvo como resultados que el proceso de
reclutamiento y seleccion del que dispone el reglamento para personal académico no se cumple
en todas sus fases y se analiza la induccion a las organizaciones, asi como la capacitacion al
puesto y en las areas de valores humanas, valores y comunicacion. Una de las sugerencias finales
concluye que, si la seleccidn es mas rigurosa, el proceso de ensefianza. - aprendizaje desarrollara
una estructura mas solida para apoyar el cambio acelerado de un mercado global donde se

mantenga la presencia responsable de la educacion superior.

Corra, Gil, Velazco y serrano en el 2011 publican un articulo llamado “La importancia
del programa de induccion, en las empresas del sector servicio” (p.1), donde hablan sobre ¢l

significado que las empresas grandes, medianas o pequefias le dan a la implementacion de la
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induccion, con el fin de dar a conocer los datos importantes al nuevo empleado y asi mismo sus
derechos y deberes con el puesto que le correspondera, crean un instrumento tipo cuestionario
para medir las opiniones de los trabajadores sobre la induccion en sus trabajos, concluyendo que
se presenta una ausencia de informacion por parte del empleador y al obtener estos resultados los

motivo a que su objetivo de investigacion fuese la creacion de un programa de induccion.

6.3  Chile

En el 2017 la revista de informacion tecnoldgica de chile publico una investigacion
realizada por Vidal, Lopez, Rojas y Castro, titulada “Desarrollo de Sistema Web de
Reclutamiento y Seleccion y de Directivos por Competencias mediante PHP Codelgniter 3.0”, en
este estudio se basan en la rigurosidad que se debe tener en el momento de seleccion para ocupar
cargos directivos y en como un sistema de informacion puede llegar a suplir esa complejidad
siendo transparentes y llevando todas sus fases de una manera adecuada, generando un soporte

al proceso.

En el 2017 Rodriguez, Navarrete y Bargsted presentan una investigacion titulada
“Problemas éticos y consecuencias reconocidas por psicélogos noveles en reclutamiento y
seleccion de personal”, donde describen los problemas éticos que se dan en los procesos de
reclutamiento y seleccion por medio de un enfoque cualitativo, a menudo son presionados para
favoreces algun candidato, el estudio también arroja otros tipos de problemas graves, donde se
implicada la falta de ética profesional al adulterar informe psicolaborales, hacen también una
comparacion de estos hallazgos con la literaturas cientificas e identifican que no son objeto de
descripcion de estas problematicas, dan por conclusion que el estudio realizado contribuye a la
orientacion ética de los profesionales y una construccion de material pedagogico con el fin de

llevar adecuadamente estos procesos organizacionales.
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Hernandez, Liquidano y silva en 2014 publican una investigacion en la revista OIKOS,
titulada “Reclutamiento y seleccidn a través de las redes sociales Facebook y LinkedIn (anélisis
preliminar)” (p.1), donde su objetivo fue identificar y describir como son llevados los procesos
de reclutamiento y seleccion de talento humano en conjunto con las redes sociales (Facebook y
LinkedIn) con un enfoque cuantitativo, no experimental y de caracter exploratorio, con
aplicacion de instrumento tipo cuestionario y por medio de este proceso se concluyd que si son
utilizadas en una gran parte del reclutamiento y el perfil de seleccidn estas redes sociales, ademéas
de tener un uso m econémico para la empresa y donde Facebook sirve en gran instancia para

revisar el contexto social del candidato y LinkedIn un &mbito profesional y académico.

Gonzales, Araneda, Hernandez y Lorca en el 2005 realizaron un estudio nombrado
“Induccion profesional docente” (parr. 2), describen un tipo de insercion profesional basando en
el tedrico del holandés Vonk J.H.C., quien sugiere cuatro tedricos "Nadar o Hundirse",
"Colegial”, "Competencia Mandatada™ y el modelo "Modelo Mentor Protegido
Formalizado"(parr. 4) recogen informacion concluyendo que tienen solidas competencias
generales pero debilidades en competencias especificas, también aducen la falta de un

mecanismo institucionalizado de induccion profesional.

6.4  Bolivia

Lopez (2010) realizo una investigacion llamada “La seleccion de personal basada en
competencias y su relacion con la eficacia organizacional”, (p.3). Donde describe los cambios
que estan enfrentando las organizaciones y que por esto mismo deben estar modificando sus
estrategias internas y externas, buscando en la actualidad que sus empleados tengan un alto grado
de competitividad en el mercado, para alcanzar esto deberan hacer una seleccion de personal por

competencias, concluyendo los cambios que viva la organizacion los sufriran los perfiles
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profesionales, se encontraran en una evolucidn constante y que el area de recursos humanos sea

competente, para tener una orientacion a los empleados sobre la eficacia, eficiencia y seguridad.

6.5 Espafia

En el area de la Comunicacion Organizacional existen multiples estudios que estan
enfocados a un entorno empresarial y comercial, sin embargo en el &mbito de la educacion se
encuentra un estudio titulado “La Comunicacion Organizacional en Entidades Educativas”,
realizado por Papic Dominguez Gabriela Katia (2016), donde la investigacion se aborda el tema
de la comunicacidn organizacional en entidades educativas, se desarrolla en el caso de la
aplicacién de la comunicacion organizacional interna entre los directivos y el profesorado, en el
marco del incremento de la eficacia de la gestion escolar en el establecimiento educativo,
adscrito a las comunas de Pudahuel y La Cisterna (Espafia). La investigacion fue de tipo mixto y
para efectos de su implementacion, se aplica en calidad de metodologia, un disefio no
experimental de tipo seccional exploratorio y descriptivo. Como resultados con respecto al
contexto planteado sobre la comunicacion organizacional interna se valora lo sefialado por el
Ministerio de Educacién de Espafia en sus directrices del afio 2005, por cuanto concibe a la
gestion escolar como la actuacion profesional y técnica, dirigida al establecimiento de
condiciones tendientes a favorecer el desenvolvimiento de buenas précticas, por parte de los
actores, con relacion a las metas institucionales y educacionales compartidas en la organizacion

escolar.

6.6 Cuba
En la comunicacion organizacional se encuentra la siguiente investigacion realizada por
Segredo, Garcia, Lopez, Ledn y Perdomo (2016) titulada “comunicacion organizacional como

dimension necesaria para medir el clima en las organizaciones en salud publica” , el objetivo de
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este estudio fue describir como se da la comunicacion en dimension con el clima organizacional
y las categorias en la salud publica, en los resultados definen cuatro categorias de la
comunicacion “son: estimulo al desarrollo organizacional, aporte a la cultura organizacional,
proceso de realimentacion y estilos de comunicacion”(p.5). Aportando como conclusion que la

informacidn con estas investigaciones es beneficiaria a la gestion del cambio.

7.0  Metodologia

Esta investigacion se realiza en el marco del Semillero de estudios Organizacionales
SEOQ, adscrito al grupo de investigacion Trabajo de Llano, y bajo la linea de investigacion
Gestion social, participacion y desarrollo comunitario, desde donde se abordan temas como
Economia solidaria, Microfinanzas, y para el caso de esta investigacion Desarrollo

organizacional y Gestion de calidad.

7.1  Enfoque metodoldgico

La presente investigacion se realizé desde un enfoque cuantitativo, como Hernandez,
Ferndndez & Baptista (2014) definen que este enfoque “representa un conjunto de procesos, es
secuencial y probatorio. Se analiza las mediciones obtenidas utilizando métodos estadisticos, y
extrae una serie de conclusiones” (p.4). Se sigue un proceso cuantitativo con un planteamiento
del problema, revision de tedricos e investigaciones sobre el tema, disefio de investigacion,

poblacion, muestra, recoleccion de los datos, resultados y analisis.
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7.2  Disefo de la investigacion

Se analizaron procesos organizacionales (reclutamiento, seleccion, induccién y
comunicacion) por medio de un disefio no experimental en colegios privados de preescolar
inscritos en la base de datos de la Secretaria de Educacion de Villavicencio. El disefio no
experimental es un “estudio que se realiza sin la manipulacion deliberada de variables y en los que

solo se observan los fendmenos en su ambiente natural para analizarlos” (Hernandez et al, 2014,

p.127).

7.3 Tipo de la investigacion
Es de tipo transversal de caracter exploratorio, “el proposito de este tipo de estudio es una
exploracion inicial en un momento especifico” (Hernandez et al, 2014, p. 155). Describe

variables, las relaciona y analiza su incidencia.

7.4  Poblacion objeto de la investigacion
La poblacion objeto del presente estudio son de todos los colegios de educacién
preescolar (privados y publicos) de la ciudad de Villavicencio- Meta, inscritos en la base de

datos suministrada por la Secretaria de Educacion del Meta localizados en Villavicencio.

7.5  Clase de muestra

La muestra es no probabilistica, segin Hernandez et al (2014) esta clase de muestra “es
un procedimiento de seleccion orientado por las caracteristicas de la investigacion™ (p.189). Las
instituciones objeto de estudio se seleccionaran mediante el muestreo intencional o por

conveniencia “la cual es una técnica en donde se seleccionan los sujetos que estan facilmente
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disponibles, de acuerdo a las intenciones del investigador” (Monje, 2011, como se cit6 en

Sarmiento, M. Patifio, J. 2018, p.57).

7.6  Muestra

La muestra inicial son 44 colegios privados de educacién preescolar, de estos hacen
participes y son tomados como muestra final el 61% (27) de colegios con aplicacion de encuesta,
el 2% (1) del colegio que no quiso participar, el 9% (4) de colegios que cambiaron de razon
social o tienen educacion primaria y el 27% (12) colegios que cerraron o no fue encontrada la

direccion obtenida de la base de datos de la Secretaria de Educacion. (Anexo 1)

7.7  Técnica de recoleccion de datos

Se crea un instrumento tipo encuesta, sobre procesos organizacionales (reclutamiento,
seleccion, induccién, comunicacion interna y externa) con escala Likert, que cuenta con ocho (8)
preguntas sociodemogréficas y cincuenta y cuatro (54) preguntas, dividida en cinco procesos
organizacionales (reclutamiento, seleccion, induccion, comunicacion interna y externa). (Anexo

2)

7.8 Validez de instrumento

Se realizaron dos procesos de validez: una prueba pre-piloto y juicio de expertos:

La prueba pre-piloto se aplicd a ocho (8) colegios publicos y privados de Villavicencio,
la encuesta en ese momento contaba con siete (7) preguntas sociodemograficas y cincuenta y dos
(52) preguntas divididas en procesos organizacionales (Reclutamiento, seleccién, induccion,
comunicacion interna y externa). Con base a los resultados de esta, se realizaron ajustes algunas
preguntas del instrumento para que se lograran recolectar la informacion y respondieran a los

objetivos planteados de la investigacion. De la misma manera, se omitieron algunas preguntas
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que no eran comprendidas por la mayoria de los encuestados o aquellas que preguntaban algo

similar en palabras diferentes.

El juicio de expertos se hace por medio de un documento llamado “FORMATO DE
EVALUACION POR JUECES EXPERTOS”, fue contestado por tres (3) expertos donde cada
uno dio su criterio a los items de la encuesta, sobre su pertinencia, relevancia, redaccion y

observaciones.

Se hacen los ajustes a la encuesta con base a la revision por los expertos, quienes

describieron en sus observaciones lo siguiente:

La psicologa Especialista en psicologia organizacional y Magister en psicologia cognitiva
Diana Virviescas, sugirié incluir en los datos sociodemogréaficos el nimero de trabajadores de
servicios generales y el cambio de redaccion de algunas preguntas especificas, como también lo
menciona en sus sugerencias la experta Adriana Suarez psicéloga organizacional, por otra parte,
la Gltima juez Jenny Sanchez Psic6loga con Especializacion en organizacional y Magister en
psicologia clinica y de la familia, hace recomendaciones en la creacion de algunas preguntas,
para cada proceso de la encuesta, en la redaccion y pertinencia de otras. Se realizaron todos los

ajustes pertinentes teniendo en cuenta las sugerencias de los expertos.

7.9  Procedimiento
A continuacion, se analiza el procedimiento realizado para llevar a cabo esta

investigacion:

7.10 Fases
Fase 1: Esta investigacion se lleva a cabo por medio de una base de datos con colegios

de educacion preescolar, suministrada por la Secretaria de Educacion municipal, donde se
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requieren solo los colegios privados de educacion preescolar de la ciudad de Villavicencio. cabe
sefialar que se presentd demora en la entrega de dicha base de datos (casi 1 mes). Se pensé en la
posibilidad de contar con el aval de la Secretaria para poder tener contacto con los colegios, sin

embargo, aunque se hicieron los tramites pertinentes durante casi 2 meses, no fue posible.

Fase 2: Se crea el instrumento tipo encuesta con escala Likert, este lleva un proceso de

prueba pre-piloto y validacion, se realizan las correcciones pertinentes para su aplicacion.

Fase 3: Aplicacion de encuesta a muestra final (27 colegios privados de preescolar de la
ciudad de Villavicencio), al momento del acercamiento a los colegios se lleva una carta de
presentacion, con la explicacion de la investigacion, nombre, Id y nimero de identificacion de
las personas que aplicarian el instrumento de investigacion, con el fin de dar la formalidad que
requiere la investigacion y seguridad a las instituciones participantes sobre el tratamiento de la
informacion, aclarando que el proceso y los resultados son netamente de interés académico,
firmadas por la Coordinadora del programa de Psicologia Maria Isabel Rodriguez Leyvay la

Coordinadora de Comunicacion Social y Periodismo Andrea del Pilar Pab6n Méndez.

Fase 4: Tabulacion de la informacién con programa estadistico SPSS, donde se calcula
la confiabilidad estadistica de la encuesta, por medio de un Alfa de Cronbach (medidor de
fiabilidad), que nos arroja un 0,92, indicando que el valor a la consistencia interna de la escala

utilizada es aceptable (alto), (Ver tabla 1).

Tabla 1
Confiabilidad Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos
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.921 54

Fase 5: Andlisis de datos y conclusiones.

Es importante resaltar que el proyecto se presentd como una investigacion en curso en la
VI1 Jornada de semilleros de investigacion “ciencia y conocimiento para la innovacion social”
2018, realizado por la Corporacion Universitaria Minuto De Dios (Evidencia 2, certificado de
participacién), y como investigacion finalizada en el XVI1 Encuentro Regional de Semilleros de
investigacion RedCOLSI nodo Orinoquia 2019, permitiendo la socializacion de la presente

investigacién, donde se tienen en cuenta las sugerencias por parte de los evaluadores.

8.0 Analisis de resultados
A continuacion, se presentan los resultados arrojados por el instrumento de medicién

aplicado.

8.1 Aspectos sociodemograficos generales
Con el fin de organizar la informacion de manera global, se analizaron aspectos
significativos y encontrados, relacionados con antigliedad del colegio, nimero de trabajadores y

edad promedio de los trabajadores.

Antiguiedad de las instituciones

Ninguno de los colegios encuestados lleva menos de 4 afios en el mercado y el porcentaje
mas significativo se encuentra entre los 7 y 12 afios de antigiiedad. Llama la atencion que el

29.6% (8 colegios), llevan mas de 19 afios como institucion educativa de educacion pre escolar y
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que los 4 colegios més antiguos refirieron que llevaban 30, 35, 48 y 56 afios en el mercado, como

se evidencia en la tabla 2 y la gréfica 1.

Tabla 2

Antigliedad de las instituciones

[intervalos establecidos Frecuencia |Porcentaje

\Valido entre 4 y 6 afios 8 29,6

entre 7 y 12 afios 9 33,3

entre 13 y 18 afios 2 74

més de 19 afios 8 29,6

Total 27 100,0
Antigledad

40+

307

20

Porcentaje

10

0-

entre 4 y6 afos entre 7y 12 afios entre 13y 18 afios mas de 19 afios

Grafica 1: Antigliedad de las instituciones.

Numero total de los trabajadores en la institucién

La mayoria de jardines infantiles, tiene entre 13 y 20 trabajadores, que incluyen ademas
de los profesores y auxiliares docentes, personal de servicios generales y administrativos; por

consiguiente, este grupo puede ser catalogado como pequefias empresas. También se evidencia
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un porcentaje significativo de microempresas que cuentan con menos de 12 trabajadores, en la
cual se destaca que un jardin que en la actualidad refirié tener solo un trabajador (Ver la tabla 3y

grafico 2).

Tabla 3

Numero total de trabajadores

Intervalos establecidos Frecuencia | Porcentaje
\Valido 5 o0 menos 8 29,6
Entre 6y 12 8 29,6
Entre 13y 20 9 33,3
Entre 31y 35 2 7,4
Total 27 100,0
NTtr
40
304
2
8
c
Q
e 204
o
o 33%
30% 30%
10
7%
0 T T T T
5 0 menos Entre 6 y 12 Entre 13 y 20 Entre 31 y 35

Grafica 2. Numero total de trabajadores (docentes, auxiliares docentes,
administrativos y personal de servicios generales)

Edad promedio de los trabajadores de las instituciones

Mas del 50% de los jardines infantiles, actualmente cuenta con trabajadores menores de

30 anos y el segundo porcentaje significativo, se encuentra en el promedio de edades que va
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desde los 36 hasta los 40 afios. Tan s6lo en un colegio, el porcentaje etario de los trabajadores,

corresponde a los 46 afos (Ver tabla 4 y grafica 3).

Tabla 4

Edad promedio de los trabajadores

Intervalos
lestablecidos Frecuencia | Porcentaje
Valido <=30 14 51,9
31-35 4 14,8
36 — 40 6 22,2
41 - 45 2 7,4
46+ 1 3,7
Total 27 100,0
EdadP (agrupado)
60
50
o 40
g
c
a
o 30
& 52%
20
10 22%
15%
7%
4% |
0 T T T T T
<=30 31-35 36 - 40 41 -45 46+

Grafica 3. Edad promedio de los trabajadores

8.2 Gréficas agrupadas por categorias
En las siguientes graficas, se analiza el comportamiento general de las respuestas de
todos los encuestados, teniendo en cuenta las preguntas que se relacionan con la categoria y las

posibles opciones de respuesta.
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Categoria 1. Se analizan los procesos de reclutamiento que realizan los colegios privados
de educacion preescolar en la ciudad de Villavicencio, cont6 con un total de 7 preguntas dentro

de la encuesta, las cuales se presentan a continuacion:

Pregunta 1: La institucion cuenta con un &rea encargada de reclutamiento

Pregunta 4: Conozco como se lleva a cabo un proceso de reclutamiento de personal
Pregunta 6: Conozco la diferencia entre reclutamiento y seleccion de personal
Pregunta 7: En la institucion se realiza reclutamiento de personal

Pregunta 8: En la institucion se realiza reclutamiento interno

Pregunta 9: En la institucion se realiza reclutamiento externo

Pregunta 10: En la institucion se utiliza el voz a voz como medio de reclutamiento externo

En la mayoria de respuestas de esta categoria, la frecuencia se encontré en el intervalo
siempre. Destaca el comportamiento de las preguntas 4 y 6, donde se evidencia que quienes
respondieron la encuesta (especialmente los directivos y/o rectores de los jardines infantiles),
tienen claro el concepto de reclutamiento de personal y conocen la diferencia entre reclutamiento
y seleccion de personal. Las instituciones en su gran mayoria también refieren que realizan
actualmente reclutamiento de personal. Llama la atencion el comportamiento de las preguntas 1,
9y 10, donde se evidencia que las instituciones no cuentan con area encargada de reclutamiento,
no se realiza reclutamiento externo por medio de bolsas de empleo y no siempre se utiliza la voz

a voz como medio de reclutamiento externo (Ver tabla 5 y grafica 4).

Tabla 5

Resultado de preguntas del proceso de reclutamiento del personal
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Reclutamiento

NUmero de pregunta P1| P4| P6| P7|P8| P9| P10
Siempre 10| 19| 19| 11| 9| 5 5
Casi siempre 3] 2| 2| 3] 2| 4| 10
Algunas veces 0| 1| 3| 2| 4| 3 5
Casi nunca 2| 3| 1] 6| 9] 5 4
Nunca 12| 2| 2| 5| 3] 10 3

Categoria 2. A continuacion, se exploran los métodos de seleccion del personal que
utilizan los colegios de educacion preescolar de la ciudad de Villavicencio, iniciando con las

preguntas relacionas con esta categoria:

Pregunta 2: La institucidn cuenta con un area encargada de seleccion

Pregunta 5: Conozco cémo se lleva a cabo el proceso de seleccion de personal

Pregunta 11: Cuéndo se presenta una vacante, se solicitan las hojas de vida de manera impresa

Pregunta 12: Cuando se presenta una vacante, se solicitan las hojas de vida de manera digital

Pregunta 13: Cuando se presenta una vacante, se realiza entrevista de seleccion

Pregunta 14: Cuando se presenta una vacante, se corroboran referencias personales y laborales

del candidato

Pregunta 15: Durante el proceso de seleccion, se realiza la aplicacién de una prueba psicolégica,

pero no es analizada por un psicélogo

Pregunta 16: Durante el proceso de seleccion, se realiza la aplicacion de una prueba psicolégica

la cual es analizada por un psicologo

Pregunta 17: Durante el proceso de seleccion, se relazan pruebas de conocimiento
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Pregunta 18: Luego de suplir la vacante, la institucion se comunica con los candidatos que no

pasaron para darles a conocer los resultados del proceso de seleccion

Pregunta 19: Durante el proceso de seleccién para la institucion es mas relevante las

recomendaciones que tengan los candidatos que su perfil profesional.

En las respuestas a las preguntas 13, 5 y 11, se observa una alta frecuencia a la respuesta
siempre, lo cual evidencia que, en un alto porcentaje, para los colegios es fundamental realizar
entrevista de seleccién y corroborar las referencias laborales y personales del candidato.
También en alta frecuencia, los colegios refieren conocer como se lleva a cabo un proceso de

seleccion y hacer la solicitud impresa de las hojas de vida de los candidatos.

Por otra parte, la aplicacion de pruebas psicoldgicas durante el proceso de seleccion es
minima, y las instituciones refieren que muy pocas veces se comunican con las personas que no
pasaron, para darles a conocer los resultados. Obtuvo una alta frecuencia ademas la pregunta que
evidencia ser mas relevante para la institucion las recomendaciones que tiene el candidato, que

su perfil profesional (Ver tabla 6 y grafica 5).

Tabla 6

Resultado preguntas del proceso de seleccion del personal

Seleccion
Ndmero de pregunta |P2| P5 | P11 | P12 |P13| P14 |P15| P16 | P17 | P18 | P19
Siempre 12120 | 20 | 11 | 25|19 | 6 8 |15 4 5
Casi siempre 212|021 |4 ]3|]0|4]| 3|4
Algunas veces 1] 2 2 3 1 0 2 1 2 8 7
Casi nunca 1] 2 3 4 0 4 4 2 2 5 2
Nunca 10 1 1 7 0 0 12 | 16 | 4 7 9
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Categoria 3. Se da a conocer el procedimiento de induccion de personal que realizan los

colegios privados de educacion preescolar en la ciudad de Villavicencio, teniendo en cuenta las

preguntas realizadas. Con el fin de organizar mejor la informacion, se presentan dos tablas y dos

graficos que hacen parte del mismo proceso.

Pregunta 3: La institucion cuenta con un area encargada de induccion de personal

Pregunta 20:

trabajadores

Pregunta 21.:

En la institucion se realiza el proceso de induccion de personal a los nuevos

La institucidn cuenta con personal especializado en realizar la induccion de

personal y conoce sobre el tema

Pregunta 22:

La induccidn es realizada por otra persona de la institucion que cuente con el

tiempo para realizarla

Pregunta 23:

Pregunta 24:

Pregunta 25:

Pregunta 26:

Pregunta 27:

Pregunta 28:

Pregunta 29:

La institucion prefiere realizar inducciones de manera grupal

La institucién prefiere realizar inducciones de manera individual

La duracién del proceso de induccion organizacional es de menos de 1 dia

La duracidn del proceso de induccion de personal es entre 2 y 7 dias

La duracion del proceso de induccion de personal es entre 2 y 7 dias

La duracién del proceso de induccion de personal, es mayor a 30 dias

Dentro del proceso de induccion general, se da a conocer la misién de la institucion



INFORME FINAL 47

Pregunta 30: Dentro del proceso de induccién general, se da a conocer la vision de la institucion

Pregunta 31: Dentro del proceso de induccion general de personal, se dan a conocer los objetivos

institucionales

Pregunta 32: La institucion utiliza la comunicacion directa dentro del proceso de induccion

general

Pregunta 33: La institucion utiliza una guia, folleto o manual para dar a conocer el proceso de

induccidn general al personal

Pregunta 34: La institucion hace uso de material audiovisual para darle a conocer el proceso de

induccion general al personal

Pregunta 35: La institucion realiza proceso de induccion especifica, sobre las funciones del cargo

que va a desempefiar el personal

Pregunta 36: En el proceso de induccion se dan a conocer los protocolos de la institucion,

relacionados con SGSST

Pregunta 37: La institucion evalla el proceso de induccion que realizo al personal

Todas las instituciones refirieron que, dentro del proceso de induccion, dan a conocer a
los nuevos trabajadores la vision, objetivos y mision institucionales que tienen de su empresa. En
la mayoria de los casos refirieron que para esto utilizan la comunicacion directa con el nuevo
trabajador y reconocen que realizan induccion especifica a las actividades propias al cargo a
desarrollar. En muy pocas ocasiones se hace la entrega de un folleto o guia sobre el tema al

nuevo trabajador y hay muy poca utilizacion de material audiovisual para dar a conocer este
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tema. En la mayoria de casos, las inducciones se realizan de manera individual y el tiempo que

se emplea para la misma, varia especialmente entre 2 y 7 dias (Ver tabla 7 y grafica 6).

Tabla 7

Resultado preguntas del proceso de induccion de personal

INDUCCION 1
NUmero de pregunta P3 P20| P21| P22| P23 | P24 | P25| P26|P27|P28
Siempre 15 20| 16 7 8| 16 3 11| 4] 4
Casi siempre 3 2 2 4 2 1 2 5/ 2| 0
Algunas veces 0 2 4 3 2 2 1 0] 2| 1
Casi nunca 0 1 2| 12 2 0 6 1] 2| 3
Nunca 7 2 3 13 2| 13 9| 14| 16
INDUCCION 2
NUmero de pregunta P29| P30| P31| P32 | P33| P34| P35| P36 |P37
Siempre 22| 25| 24| 22 5| 10| 24| 16| 12
Casi siempre 2 0 1 4 2 2 2 4| 3
Algunas veces 1 2 2 0 5 2 0 1| 5
Casi nunca 0 0 0 0 2 4 1 3| 2
Nunca 1 0 0 1| 13 9 0 2| 5

Categoria 4. A continuacion se establecen los procesos de comunicacion organizacional
utilizados de manera interna con el equipo de trabajo dentro de las instituciones, empezando por

las preguntas formuladas para este proceso:

Pregunta 38: La institucion tiene claro el concepto de comunicacion organizacional

Pregunta 39: La institucion utiliza el correo electronico para comunicar procesos internos a los

miembros del equipo de trabajo

Pregunta 40: La institucion utiliza WhatsApp para comunicar procesos internos a los miembros

del equipo de trabajo
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Pregunta 41: La institucion utiliza Messenger/Facebook para comunicar procesos internos a los

miembros del equipo de trabajo

Pregunta 42: La institucion utiliza carteleras informativas para comunicar procesos internos a los

miembros del equipo de trabajo

Pregunta 43: La institucion utiliza boletines informativos para comunicar procesos internos a los

miembros del equipo de trabajo

Pregunta 44: La institucion utiliza una pagina web para comunicar procesos internos a los

miembros del equipo de trabajo.

La frecuencia mayor se encuentra en las preguntas 40 y 38 en las cuales se evidencia que
la mayoria de instituciones tienen claro el concepto de comunicacion organizacional y utilizan el
WhatsApp como medio de comunicacién interna entre los miembros del equipo de trabajo. En
segundo lugar, utilizan el correo electrénico y las carteleras institucionales para el mismo fin. En
términos generales, es muy baja la comunicacion interna por medio de redes sociales como

Messenger o Facebook y la utilizacion de paginas web institucionales (Ver tabla 8 y grafica 7).

Tabla 8

Resultado preguntas del proceso de comunicacion interna

COMUNICACION INTERNA
NUmero de pregunta P38| P39 | P40 | P41 | P42 | P43 | P44
SIEMPRE 18| 16| 20| 4| 10| 11| 7
CASI SIEMPRE 5 2 1 0 1 2 1
ALGUNAS VECES 0/ 3| 3| 2| 5| 3] 1
CASI NUNCA 3 0 1 1 4 2 3
NUNCA 11 6| 2| 20| 7| 9| 15
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Categoria 5, se establecen los procesos de comunicacion organizacional utilizados de

manera externa con los padres de familia. Se inicia con las preguntas establecidas para tal fin:

Pregunta 45: La institucion utiliza para su comunicacion externa un correo personal (Gmail, etc.)

Pregunta 46: La institucion utiliza para su comunicacion externa un correo comercial (Gmail, etc.)

Pregunta 47: La institucion utiliza para su comunicacion externa un correo institucional (Edu/.co)

Pregunta 48: La institucién utiliza WhatsApp como medio de comunicacion con padres de familia

Pregunta 49: La institucion utiliza correo electrénico como medio de comunicacién externa con

padres de familia y otras instituciones de educacién

Pregunta 50: La institucion utiliza Facebook/ Messenger como medio de comunicacion externa

con padres de familia y otras instituciones de educacion

Pregunta 51: La institucion utiliza carteleras informativas como medio de comunicacion externa

con padres de familia y otras instituciones de educacion

Pregunta 52: La institucion utiliza boletines informativos como medio de comunicacion externa

con padres de familia y otras instituciones de educacion

Pregunta 53: La institucion utiliza paginas web como medio de comunicacion externa con padres

de familia y otras instituciones de educacién
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Pregunta 54: La institucion utiliza redes sociales como medio de comunicacion externa con padres

de familia y otras instituciones de educacién

La mayoria de los colegios refirio la utilizacion de boletines informativos como medios
de comunicacion con padres de familia y otras instituciones de educacion, sin embargo, en
términos generales los resultados son muy variados: algunas instituciones utilizan mas el
WhatsApp con padres de familia, otras mas el correo comercial, pero hay otras que prefieren

Facebook u otras redes sociales. Ver tabla 9 y grafica 8.

Tabla 9

Resultado preguntas del proceso de comunicacion externa

COMUNICACION EXTERNA
Numero de pregunta | P45 | P46 | P47 | P48 | P49 | P50 | P51 | P52 | P53 | P54
SIEMPRE 9] 13| 7| 15| 6] 4| 15 22| 8| 4
CASI SIEMPRE 2| 2] 2| 3| 4| 4] 4] 2| 0] 5
ALGUNAS VECES 3| 2| 2| 5| 6] 5 4, 2| 2| 4
CASI NUNCA 0, 0| 0] O] 4] 1] 1, 0] 3] 1
NUNCA 13| 10| 16| 4| 7| 13| 3| 1] 13| 12

8.3 Consolidado General.
En las siguientes graficas se muestra el porcentaje promedio de las respuestas a los

procesos de Reclutamiento, seleccion, induccidn, comunicacion interna y externa.

El reclutamiento de personal definido como un “conjunto de técnicas y procedimientos
que se proponen atraer candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos
dentro de la organizacion”, (Chiavenato, I) se evidencia como un factor fundamental dentro de
los contextos organizacionales. Llama la atencion que tan sélo el 41% de los colegios

encuestados, siempre realiza procesos de reclutamiento y el 35.5% de las instituciones nunca o
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casi nunca realizan reclutamiento. Haciendo un analisis con la teoria al respecto, se puede
evidenciar que en un buen numero de instituciones falta fortalecer las estrategias que permitan la
captura de personal altamente calificado para el trabajo con una poblacién tan importante en el
desarrollo de la sociedad, como son los nifios en su primera etapa escolar (Ver tabla 10 y grafica

9)

Tabla 10

Porcentaje promedio del factor reclutamiento de personal

RECLUTAMIENTO
Siempre 41,3%
Casi siempre 13,8%
Algunas veces 9,5%
Casi nunca 15,9%
Nunca 19,6%
Reclutamiento
41.3%
0,
13.8% 159% e
SIEMPRE ~ CASI  ALGUNAS  CASI NUNCA
SIEMPRE  VECES  NUNCA

Grafica 4. Porcentaje promedio del factor reclutamiento de personal.

La seleccion de personal en términos generales busca que “kaya una persona adecuada,
eficiente y eficaz para el puesto al cual se ha postulado” (Chiavenato, I). Cuando dicho proceso

de seleccion se realiza manteniendo pasos basicos como revision de hoja de vida, aplicacion de
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prueba de conocimientos y/o prueba psicométrica y entrevista de seleccion (como aspectos
minimos), se minimiza la posibilidad que un trabajador no cumpla con los requerimientos de la
empresa. Al respecto y como lo evidencia la grafica un poco mas del 50% de las instituciones
encuestadas realiza un proceso de seleccion (que en la mayoria de los casos no va mas alla de
solicitar la hoja de vida y realizar una entrevista de seleccion no estructurada). En este caso el
32.4% de las instituciones, refieren no hacer nunca o casi nunca procesos de seleccion de
personal. Este bajo nivel de seleccion por un lado se debe al poco nivel de rotacion que se
presenta en algunos colegios y/o a la falta de rigurosidad y claridad en el manejo de los mismos.
Son muy pocas las instituciones que cuentan con un psicologo y realizan pruebas psicométricas,
nuevamente evidenciando que una poblacién donde es fundamental hacer un conocimiento
previo de la personalidad del trabajador, en cuenta que su poblacion objeto son nifios y nifias en

su mayoria menores de 6 afios (Ver tabla 11 y grafica 10).

Tabla 11

Porcentaje promedio del factor seleccién de personal

SELECCION
Siempre 48,8%
Casi siempre 8,8%
Algunas veces 9,8%
Casi nunca 9,8%
Nunca 22,6%
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Seleccion
48.8%
22.6%
8.8% 9.8% 9.8%
SIEMPRE CASI ALGUNAS CASI NUNCA
SIEMPRE VECES NUNCA

Grafica 5. Porcentaje promedio del factor seleccion de personal.

La induccion de personal permite que el trabajador conozca con claridad aspectos

relacionados con la empresa (mision, vision, objetivos, valores etc.) y que se denomina

induccidn general, y que al mismo tiempo tenga claridad en las actividades propias a realizar en

su nuevo trabajo (induccidn especifica). También se reconoce como un proceso fundamental

dentro de los contextos organizacionales, porque dicho trabajo permite mayor adherencia a la

cultura organizacional. Ademas, es un factor directamente relacionado con la productividad

laboral. Al respecto, se evidencia que el 60% de las instituciones conocen y realizan siempre 0

casi siempre, aspectos relacionados con induccidn, pero también se evidencia que el 29.5% de

las instituciones no conocen y/o no realizan actividades relacionadas con este proceso (Ver tabla

12 y grafica 11).

Tabla 12

Porcentaje promedio del factor induccion de personal

Induccidn
Siempre 51,5%
Casi siempre 8,4%
Algunas veces 6,8%
Casi nunca 8,0%




Nunca

21,4% |
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Induccion

21.4%
6.8% 8.0%
SIEMPRE CASI ALGUNAS CASI NUNCA

SIEMPRE

VECES NUNCA

Grafica 6. Porcentaje promedio del factor induccion de personal.

Otro de los procesos basicos de los contextos organizacionales, esté relacionado con

comunicacién. Al respecto se busco conocer cdmo se maneja este proceso a nivel interno o la

comunicacion que se da como equipo de trabajo. Al respecto, el 51.8% de las instituciones,

refirid que conoce el concepto de comunicacion organizacional y utiliza algiin medio (ademaés de

la comunicacion directa), como correos, carteleras informativas y WhatsApp con su equipo de

trabajo; sin embargo, muy pocas instituciones cuentan con otro tipo de comunicacién diferente a

la directa. La utilizacién del correo (sea personal o empresarial) y las redes sociales no son muy

comunes dentro de este grupo de instituciones (Ver tabla 13 y grafica 12).

Tabla 13

Porcentaje promedio del factor comunicacion interna

Comunicacion Interna
Siempre 45,5%
Casi siempre 6,3%
Algunas veces 9,0%




Casi nunca

7,4%

Nunca

31,7%

INFORME FINAL 56

Comunicacion Interna

45.5%

9.0%

31.7%

6.3% 71-4%
SIEMPRE CASI ALGUNAS CASINUNCA  NUNCA
SIEMPRE VECES

Grafica 7. Comunicacién interna.

La comunicacion externa, o aquella que se brinda por fuera del equipo de trabajo

especialmente con padres de familia y otras instituciones de educacion se hace especialmente

utilizando correos personales e institucionales y en algunas ocasiones, algunas instituciones

utilizan grupos de WhatsApp especialmente para comunicarse con padres de familia. Es muy

baja la utilizacion de otras redes sociales como Messenger o Facebook y muy pocas instituciones

cuentan con pagina web en la cual van actualizando la informacidn y/o actividades que se

realizan con cotidianidad (Ver tabla 14 y grafica 13).

Tabla 14

Porcentaje promedio del factor comunicacion externa

Comunicacién externa
Siempre 38,1%
Casi siempre 10,4%
Algunas veces 13,0%
Casi nunca 3,7%
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Nunca | 34,1%)|
Comunicacion Externa
341%
13.0%
3.7%
SIEMPRE CASI ALGUNAS CASI NUNCA NUNCA
SIEMPRE VECES

Grafica 8. Porcentaje promedio del factor comunicacién externa.
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9.0 Conclusiones

9.1 Principales Hallazgos

- Se analizan los datos obtenidos sobre el proceso de reclutamiento de personal que
realizan los colegios privados de educacion preescolar, arrojando que tienen claridad en el

concepto de reclutamiento y que se lleva a cabo este proceso organizacional en las instituciones.

- Se evidencia una preferencia por el reclutamiento interno y una alta frecuencia en

nunca a ver tenido un area encargada del reclutamiento.

- En el area de seleccion de personal, se explora por medio de que métodos se hace
la seleccidn, llegando a la conclusidn que en un alto porcentaje para los colegios es fundamental

realizar entrevista de seleccion y corroborar las referencias laborales y personales del aspirante.

- Por otra parte, no se evidencia que las instituciones apliquen pruebas psicoldgicas
a los candidatos, haciendo asi el proceso débil al momento de tomar la decision sobre la persona
idénea para el cargo, pero si se tiene un alto grado de relevancia en el perfil profesional, que

recomendaciones que tenga el candidato.

- Se conoce el proceso de induccion en los colegios, el cual en su totalidad de la
muestra se hace de manera directa con el trabajador, dando a conocer la mision, vision y
objetivos de la institucion, ademas de la induccidn general, también se realizan inducciones

especificas al cargo a desarrollar.

- Un alto porcentaje de las instituciones que realizan la induccion, lo prefieren de

manera individual y no utilizan otras técnicas para dar a conocer la informacion.
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- En la muestra se evidencia la comunicacion organizacional divida en dos:

La comunicacion interna, la informacion se brinda por canales no institucionales
mostrando una alta frecuencia de preferencia en comunicarse por la aplicacion de WhatsApp,
denominandose estas como comunicaciones informales, donde suelen ser personales y
subjetivas. Y la comunicacidn externa dandose este proceso en los colegios, evidenciado una
comunicacion formal, dados por boletines informativos o correos electronicos institucionales a
padres de familia o con otras instituciones. Es bajo el porcentaje de la muestra que utilicen las
TIC (tecnologia de la informacion y la comunicacion), como medio de aprovechamiento para su

beneficio y desarrollo.

- Los procesos organizacionales dentro de las instituciones son escasos y aunque se

conozca de estos no son aplicados a la organizacion por completo.

- Se encuentra que uno de los retos de la presente investigacion fue el acercamiento
y aplicacidn del instrumento a las instituciones, ya que se manifiesta desinterés en procesos
formativos como estos.

- La base de datos suministrada por la secretaria de educacion, incluye jardines
infantiles que a la fecha de la investigacion no coinciden con las direcciones o nimero de
contacto. Esto generd que un 27% no pudieran ser contactados y que un 9% de los colegios ya no
tuvieran Gnicamente educacion preescolar y por esta razon la muestra se redujera en un 61% a
los aplicados.

- El anélisis y la descripcion de los procesos de reclutamiento que realizan los
colegios privados de educacion preescolar en la ciudad de Villavicencio se dan de forma natural,

como un proceso de apoyo a las dindmicas internas de las instituciones, no obstante, no cuentan
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un proceso de gestién o acompafiamiento profesional, y se evidencia un bajo nivel de rotacion

del personal.

- Se evidencia la necesidad de formalizacién de los procesos y el desarrollo de

manuales o protocolos.

10.0 Recomendaciones

- Brindar un proceso de retroalimentacion a las instituciones tomadas como
muestra, para que conozcan actualmente como estan en estos procesos a nivel general dentro de
sus empresas Yy el avance que se presenta dentro de las organizaciones con un sector humano

calificado y un proceso organizacional adecuado y establecido.

- Desde el Semillero de Estudios Organizacionales SEO se cuenta con el equipo
interdisciplinario, capacitado, en formacion y con experiencia que puede llegar a desarrollar una
guia que genere conocimiento sobre los procesos organizacionales dentro de las instituciones

educativas y la importancia de su aplicacion.

- Para proximas investigaciones se recomiendan tener mas preguntas
sociodemogréficas, para lograr una correlacién con los items mas profunda y obtener mucha mas
informacion para la investigacion, también tener en cuenta el nivel educativo de los profesores y

el nimero de nifios que estudian en la institucion.
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