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RESUMEN

Actualmente, el crecimiento y desarrollo de las empresas depende en gran medida de la toma oportuna de
decisiones. Una organizacion que toma decisiones improvisadas, y que es incapaz de anticipar los
cambios, se percibe como una empresa inestable. En cambio, una empresa que puede demostrar que esta

preparada para eventos futuros refleja solidez en el mediano y largo plazo.

La presente investigacion denominada “Plan de sucesion como herramienta clave para la gestidn del
talento humano en la ONG Visién Mundial EI Salvador, Ubicada en el Municipio de San Salvador,
Departamento de San Salvador.” surgié de la necesidad de contar con una herramienta administrativa que
les permita la permanencia, el crecimiento y la continuidad de la organizacion a través del tiempo,

previniendo alterar el equilibrio y la marcha habitual de la empresa. Esta tiene por objetivos:

o Definir los aspectos generales del plan de sucesion y de la gestion del talento humano, con la finalidad
de que sirvan de base para el disefio de la propuesta que se presentara en el ultimo capitulo.

e Determinar la situacién actual de la Organizacion No Gubernamental Vision Mundial EI Salvador en el
Municipio de San Salvador, para disefiar un plan de sucesion para la gestion del talento humano.

e Proporcionar a la Unidad de Recursos Humanos de la organizacion una herramienta administrativa que
les permita favorecer la retencién del personal clave dentro de la misma, garantizar que se cubran las
necesidades del personal y proporcionar a los empleados un desarrollo profesional dentro de la

empresa.

Para la realizacién del diagnostico administrativo, la informacién fue recolectada mediante técnicas de
investigacion tales como: la entrevista que fue realizada a los gerentes de cada unidad organizacional, la
encuesta realizada a los empleados que laboran en la oficina nacional, la observacion directa, fuentes
primarias y secundarias. Los datos recolectados, tabulados y analizados, sirvieron de base para la
elaboracién de un diagnostico administrativo que nos permitié determinar la necesidad de la creacion de un

plan de sucesidn adecuado para la continuacion normal de las operaciones de la organizacion.



Conclusiones:

Los empleados estan dispuestos a recibir capacitacion, y consideran de gran importancia, que ésta se
realicen en las areas de Administracion, Trabajo en equipo, Computacion, Liderazgo entre otras, porque
contribuirdn a mejorar su desempefio.

De acuerdo con los resultados de la Investigacidn de Campo, no existe una comunicacion adecuada
dentro de las Unidades Organizacionales en estudio, lo cual dificulta la recepcién de la informacion.

Es importante contar con un plan de sucesién porque los empleados/as no saben hasta que momento
van a estar en la organizacion, y parte de la responsabilidad profesional al laborar en un lugar, es que
exista una persona que pueda en algun momento desempefiar el cargo de igual manera 6 mucho mejor
que la persona que ejercia en su puesto.

Visién Mundial EI Salvador tiene claramente definida la misién corporativa de la organizacién, pero ésta
es muy amplia, lo cual afecta de manera directa, ya que no pueden orientar al personal que labora en la

misma.

Recomendaciones:

Brindar capacitaciones a todas las unidades organizacionales por igual, no solamente darle prioridad a
las gerencias, deben de ser para todo el personal sin excepcidn alguna, de acuerdo a las necesidades y
exigencias de cada puesto de trabajo.

Vision Mundial EI Salvador debe mejorar su sistema de comunicacion, haciéndola mas eficiente, es
decir, que les permita una mayor coordinacién y logro de los objetivos de cada é&rea, para que no
existan confusiones 6 mala interpretacion de la informacion que se maneja al interior de la organizacion.
Es necesario concientizar a todo el personal que labora en la organizacion sobre la importancia de tener
un plan de sucesidn, ya que esta herramienta permite prevenir cualquier situacion que se presente en
algiin momento: Ausencia, enfermedad, despido, etc.

Hacer una revision de la mision corporativa de la ONG, con la finalidad de poder detectar aquellos
aspectos que contribuyan al cumplimiento de la misma, eso permitira orientar de mejor manera al

personal en lo que se quiere alcanzar como organizacion.

Finalmente, se plantea la propuesta que contiene las bases para que los miembros de la ONG Visién

Mundial EI Salvador puedan realizar actividades de sucesion que les ayude a gestionar el talento humano.



INTRODUCCION

Las empresas se encuentran en un entorno cambiante, y las variables que se pueden controlar son
pocas en relacion a la complejidad del medio en que se desarrollan los negocios, si a esto se suma que
las personas construyen su propio universo con leyes y reglas que son propias de cada individuo, se
puede anticipar que la convivencia de ambos en muchas ocasiones resulta dificil. Por lo que predecir la

continuidad de los empelados que son claves dentro de la empresa, nunca es una carta segura.

Un plan de sucesién efectivo implica asegurar determinadas acciones que ayuden a lograr los resultados
esperados. En primer lugar, resulta clave identificar lideres con potencial de desarrollo profesional,
disciplina, integridad y compromiso que tengan el perfil y las caracteristicas requeridas por la empresa.
Segundo, es critico identificar las competencias necesarias que debe de tener ellla candidato/a que
sustituird al director, gerente, etc. de la empresa para asegurar la continuidad de las funciones. Es
recomendable determinar el perfil del puesto para minimizar el riesgo natural inherente en todo proceso de
transicion, y asi aumentar las probabilidades de éxito. Algunas de las competencias mas deseadas tienen
que ver con los atributos intangibles de los lideres como la capacidad para resolver problemas, pensar de
forma critica, liderar y motivar equipos de trabajo, tener capacidad para negociar y mediar en situaciones

adversas, entre otros aspectos.

Es por ello, que éste trabajo presenta una forma de dar solucién a uno de los principales problemas que
afecta a la Organizacion No Gubernamental Vision Mundial El Salvador al no contar con un plan de
sucesion para la gestion del talento humano que le permita tener personal preparado para ocupar un

determinado puesto clave en cada una de las direcciones que conforman la misma.

Para tener una mejor comprension sobre el contenido de éste estudio de investigacion, el documento esta

distribuido de la siguiente manera:



En el capitulo I: se desarrolla la parte tedrica que incluye definiciones que son necesarios para poder tener
un mejor entendimiento sobre el tema de investigacion, asi como también contiene las generalidades de la

organizacion.

En el capitulo II: Se presenta la investigacion de campo realizada en la ONG Vision Mundial El Salvador, es
decir, la situacion actual de los empleados de las diferentes area que conforman la organizacion, en el cual
se denota la metodologia que se utilizo para la investigacion, los instrumentos de recoleccion de datos, la
determinacion del universo y la muestra, el andlisis de la informacion recopilada, permitiendo la elaboracion

del FODA para establecer las respectivas conclusiones y recomendaciones.

En el capitulo lll: Se presenta la propuesta del plan de sucesion como herramienta clave para la gestion del
talento humano en la organizacién que aborda los elementos necesarios para su aplicacion tomando como

base los resultados del analisis y diagndstico desarrollados en el capitulo I1.

Al final, se presenta la bibliografia utilizada, que sirvié de base para realizar la investigacion, ademas de los

respectivos anexos a los que hace referencia el documento.



CAPITULO |

GENERALIDADES DEL MUNICIPIO DE SAN SALVADOR, ANTECEDENTES HISTORICOS DE
LAS ORGANIZACIONES NO GUBERNAMENTALES (ONG's), PLAN DE SUCESION, GESTION
DEL TALENTO HUMANO Y LA ONG VISION MUNDIAL EL SALVADOR.

A. GENERALIDADES DEL MUNICIPIO DE SAN SALVADOR'.

1. HISTORIA
La ciudad de San Salvador es la capital de la Republica de El

Salvador y cabecera Departamental de San Salvador.

Como capital de la nacién salvadorefia, la ciudad alberga las
sedes del Gobierno Ejecutivo y su Consejo de Ministros,

Asamblea Legislativa, Corte Suprema de Justicia y demés

instituciones y organismos del Estado, asi como la residencia

oficial del Presidente de la Republica. ”“"«s
&
La ciudad recibié su nombre en honor a Jesucristo, bajo el titulo

de “Divino Salvador del Mundo”. Es también la sede del

Arzobispado catdlico y sus fiestas se celebran el 6 de agosto, en honor a la transfiguracion de

Jesucristo.

San Salvador esta localizado geogréficamente, en el “Valle de las Hamacas’, llamado asi por el
gran numero de sismos que en €l se producen, a un costado del volcan de San Salvador 6

Quezaltepec. Su elevacion se encuentra entre 600 y 1,000 metros sobre el nivel del mar.

San Salvador, tiene un clima calido todo el afio, siendo diciembre, enero y febrero los mas frescos,
las temperaturas se mantienen entre los 18 y los 35 grados centigrados. Los meses mas calurosos

son de marzo a mayo. De Junio a Octubre es la estacion lluviosa.

Twww. San Salvador.gob



2. MARCO TERRITORIAL Y POBLACIONAL
San Salvador limita al Norte con los Municipios de Nejapa, Mejicanos, Cuscatancingo, y Ciudad
Delgado, al este con Soyapango y San Marcos, al sur con Panchimalco y también con San Marcos,

y al oeste con Antiguo Cuscatlan y Santa Tecla.

La capital salvadorefia es la ciudad mas poblada del pais, y la segunda ciudad més grande de
Centroamérica con 316,090 habitantes propios, y 1, 566,629 habitantes en el Gran San Salvador 6
AMSS (Area Metropolitana de San Salvador). El AMSS lo conforma 14 Municipios los cuales se
detallan a continuacion: Antiguo Cuscatlan y Santa Tecla (que pertenecen al Departamento de la
Libertad), Apopa, Ayutuxtepeque, Cuscatancingo, Ciudad Delgado, llopango, Mejicanos, Nejapa,
San Marcos, San Martin, Tonacatepeque, San Salvador y Soyapango (que pertenecen al

Departamento de San Salvador, los cuales se consideran una sola unidad urbanistica).
3. ANALISIS DEL ENTORNO EN SAN SALVADOR

3.1 ENTORNO ECONOMICO

Industria y Comercio.
Es la mayor ciudad del pais desde el punto de vista econdémico, asiento de las principales

industrias y empresas de servicios de El Salvador y la ciudad méas poblada del pais.
La ciudad al ser la capital, cuenta con numerosos lugares de tipos de produccién de alimentos,
bebidas y artesanias. También materiales de construccion, industrias farmacéuticas y quimicas.

Ademas negocios de mecanica automotriz, y electrodomésticos.

3.2 ENTORNO SOCIAL Y POLITICO

En El Salvador, por disposiciones constitucionales, los municipios son autbnomos en lo
econdmico, técnico y administrativo (Art. 203).Se rigen por un concejo formado por un alcalde
(elegido por voto libre y directo cada tres afios, con opcién a ser reelegido), un sindico y dos 6

mas regidores cuyo numero varia en proporcion a la poblacion del municipio.


http://es.wikipedia.org/wiki/Artesan%C3%ADas

En el caso de esta ciudad, actualmente es gobernada por el alcalde Norman Quijano, del partido
ARENA, para el periodo 2009 — 2014. Le acompafian un sindico, doce concejales propietarios y
cuatro suplentes; y un secretario. Las funciones y facultades de este gobierno estan enmarcadas

dentro de la normativa del Codigo Municipal.

En cuanto a la administracion del municipio, cabe destacar algunos aspectos organizativos. San
Salvador cuenta con entidades descentralizadas (comité de festejos, administracion de la finca El
Espino, Parque Cuscatlédn, administracion de cementerios, etc.); para la salvaguarda de los
intereses de la comuna dispone de un Cuerpo de Agentes Metropolitanos; la estructura
comprende Gerencia de mercados y de Servicios a los ciudadanos, bajo la direccién de la Unidad
de género; Gerencias de distritos de la comuna (los cuales son seis, para descentralizar el
trabajo municipal), Gerencia de finanzas, y una Gerencia del centro histérico, etc. La comuna,
ademas, forma parte del Concejo de Alcaldes del Area Metropolitana de San Salvador
(COAMSS).

B. ANTECEDENTES HISTORICOS DE LAS ORGANIZACIONES NO GUBERNAMENTALES
(ONG’s).

1. ORIGEN?
El término Organizaciones No Gubernamentales ONG's es utilizado para designar:
FIGURA N° 1: Origen de las ONG’s

I ——

Diversas iniciativas

de organizacion en Constituyen
la sociedad civil. organizaciones Su fin es publico en
propias de la contrapuesto con lo
sociedad civil privado_
desligadas.

2 Barrera Recinos, Aura Evelyn; Molina Calderén, Marlene Mariluz, “El coaching como herramienta de desarrollo del recurso humano en las organizaciones no
gubernamentales del area metropolitana de San Salvador, Universidad Tecnolégica de El Salvador,2003,Pag. 1



En general, no buscan el lucro ¢ el beneficio econdmico para sus integrantes sino un fin altruista en
diferentes esferas de la vida social. Su radio de accién puede ser nacional ¢ internacional. Dentro
de un Estado hay ONG’s que cubren todo el pais y otras que circunscriben su trabajo a una

comunidad en especial como un Municipio 6 una parte del mismo.

Es indiscutible que las ONG’s como expresiones asociativas y participativas de la sociedad civil,

tienen un espacio ganado y una considerable influencia en diversos sectores sociales.

El apelativo mas comun de "ONG’s", que reciben estas organizaciones en El Salvador y en otros
paises, tiene origen internacional como lo tiene, muchas veces, su financiamiento. "ONG" u
"organizacion no gubernamental” es una traduccion literal del inglés "NGO" 6 "Non Governamental
Organization" acufiado en esferas de Naciones Unidas para designar estructuras sociales

desligadas del aparato del Estado.

El término ONG u organizacion no gubernamental de desarrollo es otro término que también se
utiliza. El término "ONG" es, con todo, el mas comun y difundido, al menos en El Salvador, aunque
confuso. Muchas organizaciones gremiales a veces se autocalifican también como ONG'’s. Hay

cooperativas cuyo fin de lucro es indiscutible, que se consideran también como ONG's.

Las ONG's se convierten en un fendomeno masivo en nuestro continente a partir de la década de
los 70. Con la descentralizacion del Estado y la creciente participacion ciudadana en los modelos
de desarrollo humano, las ONG’s tienden a desempefiar un papel de primer orden en los Estados
periféricos como el nuestro. A continuacién se presenta las ONG’s que existen en El Salvador por
area de trabajo (Mas detalle ver ANEXO N° 1).



TABLA N° 1: ONG’s en El Salvador por Area de Trabajo?

Nombre de ONG Area de trabajo
» Asociacion de Jovenes Emprendedores Salvadorefios. (AJESA) Educacién al desarrollo
» Asociacion Democracia y Desarrollo y sensibilizacion
P Asociacion de Beneficio Comunitario para El Salvador.
(ABCOSAL)
P Asociacion Salvadorefia para la Proteccion de Datos e Internet. Nuevas tecnologias y
(INDATA) comunicacion

B Fundacion Salvadorefia Pro- Educacién y Desarrollo.

» Asociacion Proyecto Colombo Salvadorefio. (COSAL) Apadrinamiento
» Circulo Esperanza de Vida. Asistencia a colectivos
marginados

» Asociacion Cristiana de Desarrollo Integral para la Familia
(ASCRIDIFAM)

» Un Techo para mi Pais. (UTPMP) Ayuda Humanitaria

» Fundacion Virolefia Miscelanea de El Salvador. (FUNDAVIMIES)

» Comunidad Cristiana Internacional. (CCl)

» Taller Inestable de Experimentacion Teatral. (TIET)

B Asociacién de Capacitacion, Atencién y Prevencién del Maltrato
infantojuvenil. (ACAP)

» Fundacion Edificando sobre la Roca (FESR)

» Fundacion la Nifiez Primero. (FUNIPRI)

B Asociacién Nueva vida pro-nifiez y Juventud.

» Instituto de Investigacion — Intervencion y Consultoria del
Desarrollo. Psicosocial. (INCODEP)

Infancia y juventud

3 http:/fong.tupatrocinio.com/el-salvador



Cooperacion internacional
» Organizacion Mundial de Empresarios (OME) de Asuntos sociales

P+ Asociacién Miguelefia para el Desarrollo de la Educacién, la
Salud, la Cultura y el Medio Ambiente de la Zona Oriental de El
Salvador. (AMDEZO) Medio Ambiente

» Fundacion “Latin American Investment”. (LATINVEST)

» Fundacion Salvadorefia para la Salud y Educacién Rural.
(FUSER) Educacion

» Asociacion Museo de los Nifios. (AMUNI)

B Fundacion Salvadorefia de Atencién Integral a la Mujer,

Adolescente, Nifiez y Adulto Mayor. (FUNDAMANA) Tercera Edad

» Voluntariado Juvenil de El Salvador. (VOLUNTADES)
Voluntariado

» Médicos por el Derecho a la Salud. (MDS)

B Fundacion Solidaria para la Salud Visual Salvadorefia.
(FUSSVIS) Salud

» Asociacion de Médicos y Otros Profesionales. (ASOMEDYO)

» Fundacion el Folkloredticuco.
» Museo de la Palabra y la Imagen. (MUPI) Cultura

 Red de Pastores Evangélicos (RED) Asuntos sociales

» Asociacion Comunitaria Integral para El Desarrollo Social.

(ACOIDES) Discapacitados

Muchas ya se legalizaron, en el pasado no parecia urgente obtener personeria juridica, al
contrario, este era un indicador de que no se gozaba del favor gubernamental y por lo tanto, era

una estrategia para obtener algin financiamiento internacional.



Sin embargo, han cambiando aceleradamente, y muchas organizaciones regularizan su situacion.
Tener personeria juridica ahora, contrariamente a tiempos pasados, facilita el acceso al

financiamiento internacional y su espacio social estd mas garantizado.

Muchas ONG's fueron vistas en el pasado, con mucho recelo por sectores gubernamentales,
debido a que su trabajo estaba vinculado con los sectores populares. A muchas se les acusoé de
constituir una fachada politica del entonces insurgente Frente Farabundo Marti para la Liberacion
Nacional (FMLN). Estos recelos ideoldgicos contribuyeron a que el Estado no facilitara su

reconocimiento.

Las caracteristicas de una ONG serian, entonces: organizacion de personas desvinculada de las
esferas gubernamentales que busca, en general, alcanzar un fin de beneficio publico, nacional 6

local, ya sea con reconocimiento legal como persona juridica 6 no.

Esta descartado por consiguiente el lucro, el proselitismo politico ¢ religioso, y el interés gremial
como preocupacion principal de estas asociaciones, lo que no quiere decir que sean totalmente

ajenas a estos temas sociales.

‘La legislacion salvadorefia reconoce numerosas formas asociativas en diferentes disposiciones
normativas, en las que las ONG’s podrian calzar "juridicamente" tanto a nivel nacional como local.
El Consejo Economico y Social de la ONU (ECOSOC) para el caso, lleva un registro de "ONG's"
representativas de diversas regiones del planeta con estatus de observadoras en las

deliberaciones intergubernamentales que tienen lugar en ese foro mundial.”.

En El Salvador, las Organizaciones no Gubernamentales surgen en los afios de 1950 y 1955, al
crearse los organismos especializados patrocinados por los Estados Unidos quienes en 1955 ya
discutian acerca de las relaciones de asistencia técnica y asistencia econdémica que recibian las

Organizaciones no Gubernamentales salvadorefias de los organismos especializados y técnicos de

4 Marco Juridico que regula a las organizaciones sin fines de lucro en C.A.



Naciones Unidas. A partir de ese momento las ONG’s comenzaron a recibir ayuda privada, apoyo

moral de los ciudadanos y hasta del gobierno mismo.

En la década de los 60, las areas de accidn de las ONG’s atendian principalmente los servicios de
salud, beneficencia y asistencia social, modernizacion de la agricultura y promocion de la cultura.

Las organizaciones de los afios 70, se convirtieron en uno de los movimientos de masas mas
fuertes, sus demandas se englobaron en la necesidad de cambios estructurales lo social,

econdmico y politico.

En la década de los 80, la situacién de las organizaciones no gubernamentales (ONG’s) cambia de
una situacién en donde sus perfiles describen organizaciones de beneficencia a un perfil de
participacidn comunitaria de las cuales se decia que jugaban un papel “supletorio del Estado”, ya
que completaban de forma secundaria la distribucion de servicios y atencion social centralizada por

el aparato estatal.

Actualmente, en El Salvador, las ONG’s ofrecen diferentes servicios de atencion tales como:
educacion, salud, vivienda, desarrollo, promocion humana, medio ambiente, etc. organizandose
desde la forma mas sencilla como una organizacién local hasta un consorcio a nivel nacional 6

internacional.



2. DEFINICIONS

Para Stoner y Freeman en su obra Administracion, definen la organizacion como:

" El conjunto de dos 6 mas personas que trabajan juntas en forma

estructurada, para alcanzar un objetivo especifico™

Partiendo de lo anterior, se puede definir a una Organizacion no Gubernamental (ONG’s): Como
una entidad de caracter privado, con diferentes fines, objetivos humanitarios y sociales, definidos
por sus integrantes, creada independientemente por los gobiernos locales, regionales y
juridicamente adopta diferentes estatus, tales como asociacion, fundacion, corporacion y

cooperativa, entre otras formas.

3. CLASIFICACION

FIGURA N°2: Criterios de Clasificacion de las ONG’s, seglin Michael Cernea.®

Por ubicacion de actividades:
Internacionales, nacionales, locales

‘ CRITERIOS

5 Stoner, James A.F. y Freeman R. Edward “Administracion”, 5a. Edicion, Prentice Hall Hispanoamericana S.A. de C.V., México, Englewood Clife, 1994.

6 Barrera Recinos, Aura Evelyn; Molina Calderén, Marlene Mariluz, “El coaching como herramienta de desarrollo del recurso humano en las organizaciones no
gubemamentales del rea metropolitana de San Salvador, Universidad Tecnolégica de El Salvador, 2003 pag.8.


http://es.wikipedia.org/wiki/Gobierno
http://es.wikipedia.org/wiki/Asociaci%C3%B3n_(Derecho)
http://es.wikipedia.org/wiki/Fundaci%C3%B3n_(Derecho)
http://es.wikipedia.org/wiki/Corporaci%C3%B3n
http://es.wikipedia.org/wiki/Cooperativa
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4. TIPOS’

Una clasificacién utilizada para los tipos de ONG's es la siguiente:

FIGURA N° 3: Tipos de ONG's

1. Organizaciones
chluntarias. \ 2. Agencias u organismos de

servicios no lucrativos.

4. Organizaciones no
gubernamentales para el
desarrollo.

3. Organizaciones comunitarias
6 populares.

Tipos de ONG'S

= Organizaciones Voluntarias: Las organizaciones voluntarias son una de las formas posible de

expresion de la sociedad civil. Si bien la accién voluntaria ¢ altruismo ha existido siempre en
todas las sociedades, la importancia que toma en los Ultimos afios es debido al desarrollo de su
organizacion y su institucionalizacion del trabajo voluntario. Tal vez el término méas generalizado
sea el de organizaciones no gubernamentales (ONG’S), expresion que sirve para definir
aquellas organizaciones que, naciendo al margen de la voluntad gubernamental, tiene como
finalidad la realizacion de actividades de interés general 6 publico, que han obtenido el
reconocimiento de entidades consultivas acreditadas frente a organismos publicos 6

internacionales.

= Agencias u Organismos de servicios no lucrativos: Conforman un tejido econdmico y social

de indudable importancia, en atencion a su tamafio, caracterizacion y su impacto en la
generacion de riqueza y empleo. Ademas, un significativo papel de cohesion social, al actuar

como agentes sociales innovadores, que presentan y promueven valores sociales como la

7

www.ufg.edu.sv
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democracia y la participacion ciudadana. Estimulan la solidaridad y facilitan el encauzamiento

de las iniciativas de caracter altruista.

= Organizaciones comunitarias 6 populares: Tienen la posibilidad de contribuir en el desarrollo
de la comunidad por medio de su participacion. Sin embargo, esto depende de la organizacion y
la ocasion. Aqui se mira cual papel juegan las organizaciones comunitarias y qué lugar toman

en la escala de participacion.

= Organizaciones no Gubernamentales para el Desarrollo: Se trata de la labor que muchas
entidades, asociaciones y ONG'’s realizan en materia de Cooperacion Internacional para el
desarrollo de paises 6 zonas empobrecidas del mundo. Son unidades ejecutoras, responsables
de identificar y ejecutar acciones y/o proyectos con aportes de la cooperacion técnica
internacional, en coordinacion con el Gobierno Central, Regional y Local segun corresponda, en

areas priorizadas en los planes de desarrollo.

5. PAPEL QUE DESEMPENAN

Institucionalmente pueden adquirir por sus acciones sobre la poblacion:

FIGURA N° 4: Papel que desempeiian las ONG'S

4

Un papel activo en
la busqueda de
alternativas.

Un papel

mediatizador de los
Un papel de intereses de
funcionalidad al sectores menos
modelo socio- favorecidos.
econdémico

establecido.
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6. INSTITUCIONALIDAD, IDEOLOGIA Y MARCO LEGAL
6.1 INSTITUCIONALIDAD.

Las ONG’s pueden definirse como “Organizaciones voluntarias” que trabajan sin obtener lucro, con la

finalidad de prestar servicios a la sociedad civil de escasos recursos econémicos.

Su labor y sus actividades se centran en cuestiones y en gente que estan mas alla de su propio
personal. A menudo las ONG's tienen estrechos vinculos con organizaciones populares y canalizan el

asesoramiento técnico o el apoyo financiero como organizaciones intermedias de servicio.

Estas organizaciones poseen un alto grado de Institucionalidad, ya que cuentan con personal técnico
y profesional especializado, asi como una estructura administrativa burocratica que busca su legalidad
dentro del marco juridico existente. La caracteristica de institucionalidad se centra en que sus
actividades, servicios y estudios se proyectan a la comunidad pero no buscando defender el interés
particular de una determinada clase, sector ¢ capa social, sino mas bien prestar servicios a través de
una organizacion con una alta 6 mediana calidad técnica, administrativa, gerencial ¢ cientifica y con lo

cual pueden incidir mas efectivamente en los procesos sociales.

6.2 IDEOLOGIA.

Se trata de un tipo de organizacion formal que se reproduce por iniciativa de sus patrocinadores y no
por mandato imperativo de las personas que demandan sus servicios ni membrecia constituida por

grupos sociales 6 comunidades.

En este tipo de instituciones, tanto los donantes como los receptores de sus servicios comparten una
misma perspectiva del desarrollo, y es importante para ellos el tener relaciones armoniosas en el
sentido que los organismos donantes aporten constantemente los fondos y que los receptores estén
dispuestos a cumplir con las normas de informacion, gestion y contabilidad que exigen los donantes.
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6.3 MARCO LEGAL.

Es importante dentro de la institucionalidad de las ONG’s, el mencionar cémo estan constituidas
juridicamente. Hasta diciembre de 1996, en nuestro pais no existia una ley que las regulara, por lo
que solamente se regian por el articulo 543 del Cédigo Civil que hace referencia a la formacién de los
estatutos de la entidad a constituirse y los cuales debian presentarse al Ministerio del Interior para su

respectiva aprobacion.

Actualmente, existe la “Ley de Asociaciones y Fundaciones sin Fines de Lucro y su Reglamento”, en
la cual se definen todos los términos legales que regulan estas organizaciones, asi como los Modelos
de Estatutos e Instructivos para solicitar Personalidad Juridica en el Ministerio de Gobernacién, que es
la Institucion que vela por el buen funcionamiento de las ONG’s, entre otras actividades. También se
cuenta dentro de la misma Ley con los Modelos de Escrituras de Constitucion y ademas todo lo
relacionado con los aspectos contables e impositivos que deben ser considerados para que las ONG's

actlen de forma legal y transparente.

Segun el articulo 26 de dicha Ley, todas las asociaciones y fundaciones tienen derecho a solicitar el
reconocimiento de su personalidad juridica por el Estado, unica y exclusivamente a través del
Ministerio de Gobernacion, que fue creado a partir del 18 de Diciembre de 2001 al suprimirse el

Ministerio del Interior.

Otra institucion que se ve involucrada en el desarrollo de las ONG's es la Direccion General del
Registro en donde se hara constar, en actas asentadas en los libros autorizados de dicha institucion,
todas las decisiones de los organismos de administracién y se aprobaran con la certificaciéon de los

puntos de acta correspondientes, extendidos de la manera estipulada en los estatutos.

El Ministerio de Hacienda es la institucion que fiscalizara y vigilara el uso adecuado de los fondos que
reciben las ONG’s, a través de la Direccion General de Impuestos Internos, segun los articulos 35-36

de la Ley que las regula.
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7. CONDICIONES ACTUALES?®

7.1 RETOS QUE ENFRENTAN LAS ONG'S.

Actualmente, las condiciones y exigencias han cambiado sustancialmente para las ONG's, tal es el
caso que existe un marco juridico que rige a estas instituciones a fin de prevenir el lavado de dinero
como se ha permitido en otros paises. Esto significa que las ONG's enfrentan el reto de asumir un
papel mas profesional, cientifico, objetivo, eficaz y relevante en la vida nacional. Las circunstancias y
perspectivas de desarrollo hacen insuficiente la “buena voluntad” que ha caracterizado el quehacer de
muchas instituciones. Actualmente se exige capacidad técnica, habilidades gerenciales y resultados

concretos del quehacer en los diferentes niveles de desempefio institucional.

Otro de los retos con que se enfrentan actualmente las ONG's es la Globalizacion econdmica de las
distintas sociedades, lo cual les representa un desafio: el de buscar una insercion econdémica
competitiva en el mercado mundial y en el proceso de negociaciones internacionales. Todo esto
modifica las expectativas y el espacio de accién e interaccion de las ONG’s. Se demanda que las
ONG's asuman el reto de disefiar, experimentar, evaluar y difundir planteamientos y estrategias micro

locales de desarrollo que respondan a los planteamientos y desafios nacionales y mundiales.

Estas consideraciones han exigido que las ONG’s en la actualidad tecnifiquen y eleven métodos de
trabajo y ajusten sus estructuras organizativas, estableciendo nuevas relaciones con otras

instituciones y con el Estado.

El espectro institucional es amplio y en muchos casos se duplican esfuerzos y recursos y mas grave
aun, se compite para el mismo mercado. Esto conlleva a que, actualmente, exista una mayor
especializacion técnica, modalidades de trabajo, tipos de red para completar acciones y sobre todo

mayor coherencia entre la accion y el discurso.

8Barrera Recinos, Aura Evelyn; Molina Calderén, Marlene Mariluz, “El coaching como herramienta de desarrollo del recurso humano en las organizaciones no
gubernamentales del area metropolitana de San Salvador, Universidad Tecnoldgica de El Salvador, 2003, pag.15
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C. GENERALIDADES DE LA PLANEACION

1. DEFINICIONES DE PLANEACION®

>

"Desarrollo sistematico de programas de accién encaminados a
alcanzar los objetivos organizacionales convenidos mediante el
proceso de analizar, evaluar y seleccionar las oportunidades que
hayan sido previstas". (Harry Jones)

).
N

"Proceso que permite la identificacion de oportunidades de
mejoramiento en la operacion de la organizacion en base a la
técnica, asi como, en el establecimiento formal de planes 6
proyectos para el aprovechamiento integral de dichas
oportunidades". (Gémez Ceja)

J.

2. IMPORTANCIA"0

La importancia de la planeacion destaca, aun mas, cuando se considera el lugar que ocupa en
muchas organizaciones bien administradas; convencidas de que su futuro depende tanto de la
planeacion como de la tecnologia; tales organismos esperan que todos sus administradores, desde
el supervisor de primera linea hasta la direccién superior, dediquen una gran parte de su tiempo a

la formulacion de planes antes de tomar cualquier iniciativa.

Por lo tanto, la planeacion es esencial para el adecuado funcionamiento de cualquier organismo
social, ya que, a través de ella, se prevé las contingencias y cambios que puede deparar el futuro,
y se establecen las medidas necesarias para afrontarlos. Por otra parte, el reconocer hacia donde

se dirige la accién permite encaminar y aprovechar mejor los esfuerzos.

9 Rodriguez Valencia, Joaquin, “Como aplicar la planeacion estratégica en la pequefia y medina empresa”, 1° Edicién, Ediciones contables, Administrativas y
Fiscales, México, 1997 .pag. 33.

10 Rodriguez Valencia, Joaquin, “Como aplicar la planeacion estratégica en la pequefia y medina empresa”, 1° Edicion, Ediciones contables, Administrativas y
Fiscales, México, 1997 .pag. 34.
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3. PROPOSITOS!"

Los propositos de la planeacion son:

+ Minimizar el riesgo, reduciendo las incertidumbres que rodean a las condiciones de las

organizaciones y aclarando las consecuencias de una accion administrativa en este sentido.

+ Proveer informacién concemiente a las condiciones que rodean un curso de accién propuesto,

de manera que el elemento riesgo sea conocido y fijado como una probabilidad.
+ Elevar el nivel de éxito organizacional.
+ Consiste en establecer un esfuerzo coordinado dentro de la organizacion.

+ Ayuda a la organizacion a alcanzar sus objetivos.

4. FUNCION'2

La planeacioén es “El proceso de decidir por anticipado lo que ha de hacerse y como”.

La planeacion coordina las actividades de la organizacion hacia los objetivos perfectamente
definidos. Existe una pequefia posibilidad de que las actividades se pudieran coordinar sin
planeacion. Pero, tal posibilidad es muy elevada, debido a la casi infinita variabilidad de personas y
objetivos que la actividad no planeada haya de ser al azar, no funcional y no dirigida hacia los

objetivos organizacionales.

1 Rodriguez Valencia, Joaquin, “Como aplicar la planeacion estratégica en la pequefia y medina empresa”, 1° Edicion, Ediciones contables, Administrativas y
Fiscales, México, 1997. Pag. 35.

12 Rodriguez Valencia, Joaquin, “Como aplicar la planeacion estratégica en la pequefia y medina empresa”, 1° Edicion, Ediciones contables, Administrativas y
Fiscales, México, 1997. Pag. 36.
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5. EL FACTOR TIEMPO Y LA PLANEACION'

El factor tiempo afecta mucho la planeacion en tres formas las cuales son:

1. Se requiere un tiempo considerable para hacer una planeacion efectiva.

2. Es necesario proceder con cada uno de los pasos de la planeacién sin la informacién plena,
concerniente a las variables y alternativas, debido al tiempo requerido para reunir los datos y
calcular todas las posibilidades.

3. La cantidad (6 espacio) de tiempo que se incluira en el plan, debe tomarse en cuenta.
6. ESTRATEGIA

6.1 DEFINICIONES

= Es el programa general que se traza para alcanzar los objetivos de una organizacion y ejecutar

asi su mision.14

= Es el patrdn o plan que integra las principales metas y politicas de una organizacion, y a la vez,

establece la secuencia coherente de las acciones a realizar.1s

6.2 IMPORTANCIA'®

La importancia de las estrategias dentro de una organizacién se enfoca en los siguientes

aspectos:

e Lineamientos generales que permiten guiar la accién de la empresa al establecer varios

caminos para llegar al objetivo.

¢ Sirven como base para lograr los objetivos y ejecutar las decisiones.

13 Rodriguez Valencia, Joaquin, “Como aplicar la planeacion estratégica en la pequefia y medina empresa”, Ediciones contables, Administrativas y Fiscales, 1°
Edicion, México, 1997. Pag.38.

14.James A. F. Stoner, “Administracion”, 2° Edicion, Prentice Hall, México, 1992.pag.97.
15 Henry Mintzberg, “El proceso estratégico, conceptos y casos”, Prentice Hall, México, 1993.pag.10.

16 Rodolfo Caldera Mejia, “Planeacién Estratégica de Recursos Humanos, Conceptos y Teorias”.pag.19.
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e Facilitan la toma de decisiones al evaluar las alternativas, eligiendo aquella de la que se
esperan mejores resultados.
e La creciente competencia hace necesario su establecimiento.

o Desarrollan la creatividad en la solucién de problemas.

6.3 COMPONENTES'"

FIGURA N° 5: Componentes de la Estrategia

Esfuerzos por hacer un
gran cambio en la

estrategia.
Movimientos y
enfoques en Esfuerzos para ajustar
actividades de las la estrategia actual.

areas funcionales

Acciones que se
refieran a problemas
operativos especificos
de la compaiiia

Acciones para
aprovechar nuevas
oportunidades.

6.4 CARACTERISTICAS'S
» Su vigencia esta estrechamente vinculada a la del objetivo u objetivos para las que fueron
disefiadas; una vez alcanzados los objetivos, a la par del establecimiento de unos nuevos, es
necesario formular nuevas estrategias.
» Para cada area clave es necesario establecer una estrategia especifica.

> Se establecen en los niveles jerarquicos mas altos.

17Thompson-StrickIand, “Direccion y Administracion Estratégica”, conceptos, casos y lecturas, 1° Edicién, Mc Graw Hill, México, 1998. Pag. 9.

18 Rodolfo Caldera Mejia, “Planeacién Estratégica de Recursos Humanos, Conceptos y Teorias”.pag.20.
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6.5 LAS “5P” DE LA ESTRATEGIA"

FIGURA N° 6: Las “5P” de la estrategia de Henry Mintzberg.

ESTRATEGIA
COMO PLAN

PERSPECTIVA

ESTRATEGIA ESTRATEGIA
COMO COMO
POSICION PATRON

= ESTRATEGIA COMO PLAN: La estrategia es un plan, una especie de curso de accion
conscientemente determinado, una guia (6 una serie de guias) para abordar una situacion
especifica. De acuerdo con esta definicion, las estrategias tienen dos caracteristicas
esenciales: se elaboran antes de las acciones en las que se aplicaran, y se desarrollan de

manera consciente y con un propdsito determinado.

= ESTRATEGIA COMO PAUTA DE ACCION: Como plan, una estrategia también puede ser

una pauta de accion, una "maniobra" para ganar la partida al contrincante 6 competidor.

= ESTRATEGIA COMO PATRON: Si bien las estrategias pueden ser intencional es (ya sea

como planes generales 6 maniobras especificas), por supuesto también pueden elaborarse.

19 Henry Mintzberg, “El proceso estratégico, conceptos y casos”, Prentice Hall, México, 1993. pag.15-22.
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En otras palabras, no es suficiente definir la estrategia como plan, se requiere también una

definicién que abarque el comportamiento que se desea que se produzca.

= ESTRATEGIA COMO POSICION: Establece que la estrategia es una posicion, en particular,
un medio para ubicar una organizacion en lo que los teéricos de la organizacion suelen llamar
un "medio ambiente". De acuerdo a esta definicion, la estrategia viene a ser la fuerza
mediadora, 0 "acoplamiento” entre organizacién y medio ambiente, o sea, entre el contexto

interno y el externo.

= ESTRATEGIA COMO PERSPECTIVA: Mientras la cuarta definicion de la estrategia mira
hacia afuera, buscando ubicar a la organizaciéon en un entorno externo y en posiciones
concretas, la quinta mira hacia el interior de la organizacion, mejor dicho, hacia el interior de
las cabezas del estratega colectivo, pero con una vision mas amplia. Aqui la estrategia es una
perspectiva, su contenido implica no solo la seleccion de una posicion, sino una manera

particular de percibir el mundo.

7. TIPOS DE PLANEACION

7.1 PLANEACION ESTRATEGICA
7.1.1 DEFINICION20

e Esel proceso de relacionar las metas de una organizacion, determinar las politicas y programas
necesarios para alcanzar objetivos especificos en camino hacia esas metas y establecer los
métodos necesarios para asegurar que las politicas y los programas sean ejecutados, 6 sea, es
un proceso formulado de planeacion a largo plazo que se utiliza para definir y alcanzar metas

organizacionales’. (Mintzberg y Waters).

20Rogolfo Caldera Mejia, “Planeacién Estratégica de Recursos Humanos, Conceptos y Teorias”.
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7.1.2 IMPORTANCIA?!

La importancia de la planeacion estratégica para los gerentes y
para las organizaciones ha aumentado en los ultimos afios. Los
gerentes encuentran que definiendo la misién de sus empresas
en términos especificos, les es mas facil imprimirles direccion y
proposito, y como consecuencia, éstas funcionan mejor y
responden mejor a los cambios ambientales.

7.1.3 CARACTERISTICAS2
La planeacion estratégica tiene varias caracteristicas distintivas. Las caracteristicas mas
importantes de este tipo de planeacion se detallan a continuacion:
a) Actividad en la que tiene que intervenir la direccion superior.
b) Trata con cuestiones basicas.
c) Ofrece un marco para la planeacion detallada y para decisiones gerenciales cotidianas.
d) Se trata de una planeacion de largo alcance.

7.1.4 ETAPAS%

La planeacion estratégica cumple seis etapas las cuales se presentan a continuacion:

a) Determinacion de los objetivos empresariales.

b) Analisis ambiental externo.

c) Analisis organizacional interno.

d) Formulacion de las alternativas estratégicas y eleccion de la estrategia empresarial.
)

e) Elaboracion de la planeacion estratégica.

21 James A. F. Stoner, “Administracion”, 2° Edicion Prentice Hall, México, 1992.Pags. 98-99.

2 Rodriguez Valencia, Joaquin, “Como aplicar la planeacion estratégica en la pequefia y medina empresa”, Ediciones contables, Administrativas y Fiscales, 1°
Edicion, México, 1997. Pag.58.
23 |dalberto Chiavenato. “Administracién, Proceso Administrativo, Teoria- Proceso-Practica”, Capitulo 6: “Planeacion Estratégica”, 3° Edicion, Mc Graw Hill,
Bogota 2001.Pag.149.
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7.2 PLANEACION TACTICA2

7.2.1 DEFINICION

Es la etapa donde se definen los objetivos, tacticas, programas
y presupuestos que llevara a cabo la empresa.

(Aguirre Octavio).

7.2.2 CARACTERISTICAS
La planeacion tactica tiene diversas caracteristicas que la diferencian de los demas tipos de

planeacion, las cuales son:

Coordina las funciones importantes de la empresa.

Su realizacion se enfoca a mediano plazo.

Los responsables de la formulacion de estos planes son los principales gerentes.

Un conjunto de planes tacticos soportan y complementan un plan estratégico.

La informacion necesaria para este tipo de planes se genera de manera interna.

7.3 PLANEACION OPERATIVA?

7.3.1 DEFINICION

Son planes que suministran los detalles de la manera como se

alcanzaran los planes estratégicos. (Stoner, J.)

24Rodriguez Valencia, Joaquin, “Como aplicar la planeacion estratégica en la pequefia y medina empresa”, 1° Edicién, Ediciones contables, Administrativas y
Fiscales, México, 1997. Pags. 60-64

25Rodriguez Valencia, Joaquin, “Como aplicar la planeacion estratégica en la pequefia y medina empresa”, 1° Edicién, Ediciones contables, Administrativas y
Fiscales, México, 1997. Pags. 68-72.
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7.3.2 CARACTERISTICAS

La planeacion operativa tiene una serie de caracteristicas principales, entre las mas importantes

se encuentran las siguientes:

¢ Se enfoca a actividades especificas de la organizacion.

e El periodo de duracion es a corto plazo.

o Constituye el soporte de planes tacticos.

e Fomenta la participacion del personal en el establecimiento de metas.

¢ Permite calcular la rentabilidad de la implantacion del plan.

D. GENERALIDADES DEL PLAN DE SUCESION.

Los planes de sucesion buscan la permanencia, el crecimiento y la continuidad de la empresa a través
del tiempo, previniendo alterar el equilibrio y la marcha habitual de la empresa. El enfoque exclusivo en
las operaciones diarias, la preocupacion por el corto plazo o la ignorancia del proceso de sucesion,
puede debilitar el destino de la empresa a mediano y largo plazo, por lo que es primordial considerarlo
como una prioridad estratégica.

Cuando se ha decidido implementar un Plan de Sucesion, los participantes deben hacerse preguntas
que les permitan identificar algunas referencias Utiles para una mejor planeacién del proceso. Entre

ellas se pueden sefialar las siguientes:

¢, Cual es la vision de la compafiia en el largo plazo?

¢ Qué areas requieren continuidad y desarrollo?

¢ Quiénes son las personas que pudieran aportar liderazgo al negocio?
¢ Qué cosas podrian cambiar en los préximos diez afios?

¢ Qué caracteristicas quisieran mantener de la empresa y sus lideres?

¢ Se ha identificado alguna persona clave cuyo ciclo en el futuro sea menor a diez afios?
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1. DEFINICIONES

e Proceso por el cual las organizaciones identifican, seleccionan y desarrollan a sus futuros lideres.
Reclutar y contratar el talento fuera de la organizacién es una posibilidad a tener en cuenta, pero
la experiencia ha demostrado que las empresas mas exitosas son las que saben detectar y
desarrollar el talento dentro de la propia organizacién.?

e Proceso mediante el cual, se determina la forma de cubrir un puesto que, por razones de

ascenso, traslado, jubilacién, retiro, u otros motivos, queda vacante en la organizacion.?

2. IMPORTANCIA

Los planes de Sucesion son sumamente importantes, ya que tiene por objetivo dar continuidad al
proceso normal de trabajo de las organizaciones. Proporcionan elementos claves para la toma de
decisiones acerca del desarrollo de la empresa, reorientacion de la estructura organizativa y de los

planes de inversién de recursos materiales y financieros.

Adicionalmente, con ellos se evitara que, cuando un alto ejecutivo se retire de la organizacion, ésta
cumpla con sus objetivos y metas, debido a que se cuenta con personal capacitado para ocupar el

cargo directivo vacante.

Los planes de sucesion son utilizados por organizaciones cuya madurez responde a un orden en los
procesos y a la aplicacion de un modelo de competencias estructurado con su planificacion

estratégica.

Los planes de sucesion garantizan la supervivencia de los puestos clave, preparando a los
profesionales para acceder a un cargo directivo cuando éste queda vacante. El objetivo de este
proceso es detectar el talento y desarrollarlo 6 potenciarlo para garantizar que los mejores estén

competentes para asumir el mando cuando los directivos abandonen su cargo.

26 Martha Alicia Alles “Construyendo Talento: Programas de desarrollo para el crecimiento de las personas y la continuidad de las organizaciones”, Capitulo 4,
1° Edicion, Ediciones Granica S.A, Argentina, 2009.

27 plexis Serrano, “Administracién de Personas”,1° Edicion, El Salvador, 2007, pag. 39.
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El modelo de competencias debe estar implementado en todo el personal desde que ingresa a la
empresa y durante toda su vida profesional dentro de la organizacién. Debe ser actualizado de
manera constante para que permita tener una fotografia casi instantanea del perfil de competencias
de su gente para evaluar a los futuros responsables de cargos de mayor envergadura por su talento

y desempefio superior.

3. OBJETIVOS?

FIGURA N° 7: Objetivos del Plan de Sucesion.

1. Favorecer la retencion del
personal clave.

2. Asegurar la continuidad
gerencial.

3. Posibilitar el desarrollo y la

“ realizacion del personal.

» Favorecer la retencién del personal clave:

En ocasiones, cuando un empleado anuncia que se retira de una organizacién porque tiene una
mejor oferta muchas veces de un competidor de la organizacion, en ese momento se le hace una
contraoferta, que supera el salario y a veces también el nivel del puesto o de las
responsabilidades. La existencia de planes de sucesion en la mayor parte de los casos no
constituye un elemento decisivo para que un empleado decida quedarse o irse de la organizacion.
Sin embargo, cuando la posibilidad de cambiar de organizacion se presenta, puede ser un

elemento importante en la comparacion entre las ofertas.

28 Martha Alicia Alles. “Desarrollo del Talento Humano Basado en Competencias”. 12 edicion. Editorial Granica. Argentina 2007, pags.: 193-195.



26

La organizacion podra argumentar que los planes existen, que se llevan a cabo profesionalmente

y que dentro de los mismos el empleado tiene determinadas posibilidades de desarrollo.

2= Asegurar la Continuidad Gerencial:

Las organizaciones que se ocupan de las personas trabajan muy duramente en la formacion de
gerentes y siempre que esto es posible intentan tener preparado un sucesor para todos los puestos

clave.
> Posibilitar el desarrollo y la realizacién del personal:

Si no existe un plan de desarrollo profesional en la empresa, materializado en los planes de

sucesion que defina cual es la evolucidén adecuada de las capacidades, puede ocurrir lo siguiente:

a) El empleado no conocera cuales son las competencias que necesita desarrollar ¢ potenciar. Los
puestos seran cubiertos por personas que no tienen las capacidades necesarias.

b) La empresa estara haciendo “un gasto” en formacion, y no una inversion.

4, BENEFICIOS®

®l Desarrollo de personas mas involucradas y con mayor conocimiento en la empresa, con
capacidad de aportar nuevas ideas y formas de llevar la marcha del negocio en un largo plazo.

®l Constante revision de los procedimientos, procesos, perfiles y facultades de puestos, mejorando
asi el desempefio de la empresa, y a su vez los productos y/o servicios ofrecidos.

®l Mejor reputacion y con ella la percepcion de una empresa sélida, desafiante y bien estructurada,
que facilita retener capital humano de alto nivel.

=i Mayor motivacion de empleados y directivos clave tanto en el cumplimiento de los objetivos de la

empresa como en su desarrollo y permanencia.

29pian de Sucesién. Boletin Gobiemo Corporativo 2010, Pag. 3



5. ETAPAS

FIGURA N° 8: Etapas del Plan de Sucesion

Determinar los

puestos que se
deberan

lazar.

Ejecutar
programas de
informacion y
capacitacion.

PLAN DE
SUCESION

prganizacion,
ps potenciales
existentes.

de datos de la
organizacion,
para detectar
candidatos.

6. CARACTERISTICAS?®

e Son utilizados por organizaciones cuya madurez les permite establecer un mapa de competencias

de su personal, desde que ingresa a la organizacion.

o Cuenta con perfil actualizado de sus personas, que permite evaluarlos por su talento y no por su

trayectoria curricular.

e Los planes de sucesion son mas exigentes que los planes de carrera, porque exigen mayor

esfuerzo en el desarrollo del talento individual y puesta en practica del mismo.

¢ No importa los afios de trabajo en la empresa, sino el talento de la persona.

30 Lic. Alexis Serrano, “Administracion de Personas”, 1° Edicion, El Salvador, 2007, pag. 41.
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7. IMPLICACIONES3!

FIGURA N°9: Implicaciones del Plan de Sucesion

Identificar las posiciones claves
y las competencias requeridas *Primero
para ejercer dichas posiciones.

Claridad sobre las personas
que podrian sustituir en algun
momento esas posiciones
claves.

+ Segundo

La responsabilidad de tener un

plan de sucesién no es solo de

" laempresa, sino de la persona
que ocupa el cargo.

+ Tercero

LA PLANIFICACION DE LA SUCESION Y SU INTERRELACION CON EL SUBSISTEMA DE
VINCULACION?2

Dentro del concepto de planes de sucesion, se habla de puestos claves, para los que se buscan
sucesores, es aqui donde se introduce la descripcion de puestos, ya que para implementar el
proceso de sucesién es indispensable que los puestos claves tengan definidos sus perfiles por
competencias. Un perfil por competencias es el conjunto de caracteristicas personales que el
ocupante debe demostrar y utilizar en el desempefio de sus actividades laborales para obtener un
maximo nivel de rendimiento.

Este describe las competencias organizacionales y técnicas y el nivel ideal de demostracion de las
mismas, que la organizacién y la posicion exigen. El perfil por competencias de los puestos claves,
serviran como parametro de referencia, al momento de evaluar competencias y definir potenciales

sucesores.

3

www.mercado.com.ar/nota

32 Wayne Mondy r., Noé Robert., “Administracién de Recursos Humanos;” Prentice-Hall Hispanoamericana S.A., México,1997
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LA PLANIFICACION DE LA SUCESION Y SU INTERRELACION CON EL SUBSISTEMA DE
DESEMPENO

Cuando se habla de detectar el talento, o definir personas con alto potencial en la estructuracién de
planes de sucesion, incorporamos la evaluacion por competencias (recoleccién de evidencias sobre
demostracion de comportamientos), y el de analisis de brechas, ya que a través de estos dos
procesos, podemos definir los potenciales sucesores de puestos claves. Se pueden utilizar algunos
instrumentos de desempefio laboral, que permiten identificar el nivel de competencias que poseen
las personas evaluadas; entre las mas comunmente utilizadas por su efectividad, se citan las

siguientes:

* Las entrevistas de eventos conductuales, donde se hace una indagacion de las experiencias
pasadas laborales del participante y se recoge evidencias de comportamientos habituales en
determinadas situaciones. Esta informacion permite predecir el desempefio futuro en base al

analisis de su desempefio pasado.

* Los centros de valoracion consisten en presentar a los evaluados casos o simulaciones, en los que
se busca crear condiciones similares a las que se viven en la cotidianidad laboral. Los evaluadores,

hacen las veces de observadores, identifican comportamientos y evidencias de competencias.

* La evaluacién de fuentes mdltiples, que es un mecanismo eficiente para recolectar mediciones
estructuradas y altamente objetivas de una variedad de fuentes tales como jefes, clientes, colegas,
compafieros de trabajo y colaboradores. Esta evaluacion utiliza un Cuestionario que permite

evaluar comportamientos, habilidades y destrezas demostradas por la persona evaluada.

El analisis de brechas es la comparacion entre el perfil de la posicién y el del ocupante, que busca
medir el nivel de ajuste de la persona con la posicidn que desempefia. Permite: detectar
necesidades de capacitacion y formacion para desarrollar el talento humano, contar con un mapeo
de talentos en la organizacién e identificar referentes positivos de quienes poseen una determinada
competencia, para que puedan ser instructores internos. Los beneficios que aporta el anélisis de

brechas son:
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#® Ahorra tiempo y dinero por dirigir los esfuerzos adecuadamente.

#® Propicia el descubrimiento de las fallas del personal y sienta las bases para evitar el problema de
falta de colaboradores aptos para los puestos de trabajo.

#® Sienta las bases necesarias para la correcta evaluacion de puestos de trabajo, originando la justa
retribucion.

® Genera una actitud favorable en todo el personal de la empresa hacia las actividades de
entrenamiento, porque éstas van a resolver problemas reales y concretos.

# Empodera la responsabilidad de crecimiento y desarrollo de cada colaborador en si mismos (auto

motivacion — autodesarrollo).

La identificacion de brechas, dentro de la planificacion de la sucesion, permitira identificar a las
personas con alto desempefio y establecer un plan de formacion y desarrollo para buscar el ajuste
en el nivel de competencias de los colaboradores identificados como sucesores, con el perfil de los
cargos claves de la organizacion. Conocer cuales son esas necesidades, brindara a la empresa la
oportunidad de fijar conceptos mas claros sobre aspectos especificos de conocimientos,
comportamientos, actitudes, habilidades y destrezas involucradas directamente en las funciones y
tareas que debera asumir el sucesor en su nuevo puesto. Esto permitira que los planes de formacién
de la planificacion de la sucesion, persigan fines méas concretos obteniendo resultados a mediano y
largo plazo, como el ajuste de brechas entre el perfil por competencias de cada cargo clave y las

demostradas por el sucesor.
10. “PERSONAS CLAVE” EN EL CONTEXTO ORGANIZACIONAL.3

Desde el punto de vista de la empresa, lo mas importante seran aquellas personas que tienen a su
cargo “tareas clave”, y desde el punto de vista del capital intelectual, seran aquellas méas “brillantes 6
talentosas”. La organizacion debera prestar atencion a ambos criterios, tratando de que coincidan las

personas “mas brillantes 6 talentosas con los puestos clave’.

33 Martha Alicia Alles. “Construyendo Talento: Programas de desarrollo para el crecimiento de las personas y la continuidad de las organizaciones”. Capitulo 4,
1° Edicion. Editorial Granica S.A, Argentina, 2009.



31

11. COMO IMPLEMENTAR UN PROGRAMA DE PLANES DE SUCESION.3

El objetivo es determinar quiénes se veran involucrados en dicho plan, desde dos lugares:

FIGURA N° 10: Aspectos involucrados en la implementacion de los planes de sucesion.

4.

Personas que Personas que
van a suceder a || seran sucedidas
otra. por otras.

Un aspecto critico de los planes de sucesion es decidir si seran publicos ¢ secretos. Esta decision
afecta fuertemente al proceso, ya que si el plan es publico se podra contar con la direccion de la
persona que va a ser sucedida en el puesto, mientras que si es de caracter secreto, el pilotaje del

sistema recaera en Recursos Humanos.

Independientemente de su caracter, los planes de sucesidn se realizarian con la misma metodologia
que los planes de carrera, pero tomando como pieza basica a la persona, su situacion actual en
cuanto a conocimientos, capacidades, desempefio y los requerimientos de la futura posicién a

ocupar.

34 Martha Alicia Alles. “Direccin Estratégica de Recursos Humanos: Gestién por Competencias”. 22 edicion. Editorial Granica. Argentina 2006.Pag.334.
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E. GENERALIDADES DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

DEFINICION

Es un enfoque estratégico de direccion, cuyo objetivo es obtener la maxima creacién de valor para
la organizacion, a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo momento del
nivel de conocimientos, capacidades y habilidades en la obtencién de los resultados necesarios

para ser competitivo en el entorno actual y futuro3s.
IMPORTANCIA

La importancia de convertir la Gestion del Talento Humano en prioridad estratégica es debido a que
en la actualidad, hay mayor conciencia en las organizaciones sobre la parte humana como

precursora de su triunfo 6 su fracaso.

El talento humano proporciona la chispa creativa en cualquier organizacion. Las personas se
encargan de disefiar y producir los bienes y servicios, de controlar la calidad, de distribuir los
productos, de asignar los recursos financieros, establecer los objetivos y estrategias para la
organizacién. Si no se cuenta con personas eficientes es imposible que una organizacién logre sus

objetivos.
DIMENSIONES DEL TALENTO HUMANOQ?

La Gestién del Talento Humano se divide en dos dimensiones las cuales se puntualizan a

continuacion:

¢ Dimensioén Interna: Se aborda todo lo concerniente a la composicidn del talento humano como:

Los conocimientos, Habilidades, Capacidades, Motivaciones y Actitudes.

35 . Yoany Rodriguez Cruz, Documento: “La Gestion del Talento Humano como fuente generadora de innovacion tecnolégica”. Cuba. Pag.5.G

36 L. Yoany Rodriguez Cruz, Documento: “La Gestion del Talento Humano como fuente generadora de innovacién tecnoldgica”. Cuba. Pag.5 y 6.
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¢ Dimension Externa: Son todos los elementos del entorno que inciden en la captacion, desarrollo
y permanencia del talento, tales como: Clima laboral, Perspectiva de desarrollo profesional,

Condiciones de trabajo, Reconocimiento y Estimulacion.

FIGURA N° 11: Dimensiones del Talento Humano

Dimension
Interna

GESTION DEL

TALENTO HUMANO

Dimension
Externa

4. ASPECTOS FUNDAMENTALES DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

= Son seres humanos: Estan dotados de personalidad propia profundamente diferentes entre si,
tienen historias distintas y poseen conocimientos, habilidades, destrezas y capacidades.

= Activadores inteligentes de los recursos organizacionales: Elementos impulsores de la
organizacion, capaces de dotarla de inteligencia, talento y aprendizajes indispensables en su
constante renovacion y competitividad en un mundo de cambios y desafios.

= Socios de la organizacién: Son capaces de conducirla a la excelencia y al éxito. Como socias las

personas invierten en la organizacién esfuerzo, dedicacion, responsabilidad, compromiso, riesgos,
etc.
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5. CONTEXTO DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO?

El contexto de la gestidn del talento humano estéa conformado por:

— === Las Organizaciones

e

Las personas pasan gran parte de sus vidas trabajando en las organizaciones, las cuales dependen
de las personas para operar y alcanzar el éxito. Por una parte, el trabajo consume tiempo
considerable de la vida y del esfuerzo de las personas que dependen de él para subsistir y alcanzar
el éxito personal. Separar el trabajo de la existencia de las personas es muy dificil, casi imposible,
debido a la importancia y el efecto que tiene en ellas. En consecuencia, las personas dependen de

las organizaciones en que trabajan para alcanzar sus objetivos personales e individuales.

Crecer en la vida y tener éxito casi siempre significa crecer dentro de las organizaciones. Por otra
parte, las organizaciones dependen directa e irremediablemente de las personas, para operar,
producir bienes y servicios, atender a los clientes, competir en los mercados y alcanzar los objetivos

generales y estratégicos.

37 qalberto Chiavenato, “Gestion del Talento Humano” 1° Edicién, Mc Graw Hill, Colombia, 2002. Pag. 4-5.
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6. TIPOS DE TALENTO?

Las caracteristicas que preceden a un profesional con talento, depende de varios factores como: la
cultura, la formacion (actitudes interpersonales e intrapersonales), la motivacion, la facilidad para
generar habitos, disponibilidad de recursos, entre otros. Sin embargo, se distinguen cinco tipos de

talento los cuales son:

TALENTO DIRECTIVO TALENTO COMERCIAL TALENTO TECNICO
Toma de decisiones, don de . . "
i i Habilidad para comunicar sus Habilidades y destrezas en un
mando, hab'“%?gg?? ra gestionary ideas, persuacion y negociacion. area especifica.
TALENTO INNOVADOR Y
EMPRENDEDOR
TALENTO OPERATIVO . .
. - Cualquier profesional desde su rol
Ejecutor, dado a la accion, hace que directivo, comercial, técnico u operativo

las cosas sucedan y.que se conviertan puede innovar. Lo que distingue al
en realidad. talento innovador del talento
emprendedor mas que sus
conocimientos es su actitud.

7. ENFOQUE ESTRATEGICO DE LA DIRECCIONS?

Este enfoque hace referencia a que los directivos de hoy en dia, tienen que pensar estratégicamente
acerca de la posicion de su compafiia y acerca del impacto de las condiciones cambiantes. Tienen
que supervisar la situacion externa con mucho cuidado para saber cuando realizar un cambio de
estrategia, y deben conocer el negocio lo suficientemente bien para saber que tipo de cambios

estratégicos iniciar.

Por lo tanto, es necesario que los principios de la direccién estratégica guien el enfoque total para
dirigir organizaciones. Las ventajas de un pensamiento estratégico de alto nivel y una direccion

estratégica consciente incluyen:

38Estudio sobre la auditoria intema de talentos para la definicion de estrategias en la gestion del talento humano a nivel de gerencias y jefaturas de una
empresa metal mecanica, ubicada en el departamento de La Libertad, realizado durante el periodo 2006-2007".

39Thompson-StrickIand, “Direccion y Administracion Estratégica. Conceptos, Casos y Lecturas”, 1° Edicién, Mc Graw Hill, México, 1998.
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1) Proporcionar una mejor guia a la organizacion completa sobre el punto crucial de “que se esta

tratando de hacer y de lograr”.
2) Hacer que los gerentes estén mas alerta a los cambios, a las nuevas oportunidades y a los

desarrollos amenazadores.

3) Proporcionar a los gerentes ideas para que evallen peticiones de presupuestos en competencia
para inversion de capital y nuevo personal, un razonamiento que defiende con fuerza el destinar
recursos en areas que producen resultados y que apoyan la estrategia.

4) Ayudar a unificar las numerosas decisiones relacionadas con la estrategia que toman los

directivos en toda la organizacion.
5) Crear una actitud directiva mas proactiva y contrarrestar las tendencias hacia las decisiones

reactivas y defensivas.

8. COMPETENCIAS#

8.1 DEFINICION

"Conjunto de conocimientos y cualidades profesionales necesarias
para que el empleado pueda desarrollar un conjunto de funciones y/o
tareas que integran su ocupacion”.

8.2 CARACTERISTICAS

Las competencias reunen una serie de caracteristicas las cuales son:

+ Son INDEPENDIENTES de la estructura organizativa de la empresa. Proceden de las
competencias nucleares, verdadera razon de ser de la estrategia, no del organigrama.
+ Son PROPIAS de cada organizacion, de cada empresa. No existen competencias estandares

que puedan aplicarse de forma universal.

40 Javier Fernandez Lopez, “Gestion por Competencias: Un modelo estratégico para la direccion de recursos humanos”, Ejemplar 4, Prentice Hall, Espafia,
2005. Pag. 33-49
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Al contrario, las competencias esenciales exigen que los perfiles de conocimiento y

comportamiento se formulen a medida de la situacion estratégica y de los conocimientos del
entorno.

+ Son PRIVATIVAS de las personas, de los empleados que las aportan en el desempefio de sus

funciones y tareas.
+ Son MODIFICABLES Y EVOLUCIONABLES de manera voluntaria, tanto por la persona como

por la empresa, siguiendo los requerimientos del mercado y del negocio

8.3 CLASIFICACION*!

TABLA N° 2: Clasificacion de las competencias

- Orientacion al logro.

) - Preocupacion por el orden, calidad y precision.
A) Competencias de L
- Iniciativa.
Logro y accion: — Busqueda de informacioén.

B) Competencias de ayuda ~ Entendimiento interpersonal
y servicio: — Orientacion al cliente.

. . ) - Influencia e impacto.
C) Competencias de influencia:

— Construccion de relaciones.

— Desarrollo de personas.

) ) — Direccion de personas.
D) Competencias Gerenciales: _ _ y
— Trabajo en equipo y cooperacion.

41 Martha Alicia Alles, “Direccion Estratégica de Recursos Humanos: Gestion por competencias”, 2° Edicion, Editorial Granica, Argentina, 2006. Pag. 63-64.
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E) Competencias cognoscitivas:

Pensamiento analitico.
Razonamiento conceptual.

Experiencia técnical/profesional.

F) Competencias de eficacia

personal:

Autocontrol

Confianza en si mismo
Comportamiento ante los fracasos
Flexibilidad

8.4 COMPONENTES DE LAS COMPETENCIAS PERSONALES

Las competencias personales pueden clasificarse en dos componentes: Conocimientos y cualidades

profesionales.

A) Los conocimientos:

Constituyen los elementos basicos e indispensables para desempefiar las funciones precisas para el

logro de los objetivos de la organizacién. Los conocimientos deben expresar los requerimientos de

todos los puestos de trabajo. A estas competencias se les suele denominar técnicas.

Las caracteristicas principales de este tipo de competencias son las siguientes:

+ Proceden de los conocimientos de caracter académico (6 formativo, segun el nivel exigido por la

empresa) y se encuentran relacionados con la capacidad de “hacer” que otorga su posesion. Es

decir, un conocimiento en si mismo no tiene valor. Este se genera mediante su uso, esto es, de la

capacidad que otorga a su poseedor para realizar alguna tarea.

+ Se relacionan e integran con el contenido funcional de los puestos, esto es, con las actividades a

desarrollar por uno en concreto para verificar su misién, su razon de ser en la materializacion

practica de las competencias esenciales, de negocio.
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+ Se modifican y evolucionan mediante la participacion en procesos formativos y la acumulacién de

experiencia.

NIVELACION DE COMPETENCIAS

Los conocimientos poseen 7 niveles de graduacion (de 0 a 6). Esto implica que, dentro de un
conocimiento, existen diferentes niveles de exigencia. Segun el modelo propuesto, la progresividad del
aprendizaje hace que en cada nivel se diferencien tres grados de conocimiento: Elemental (qué implica
estar familiarizado con la terminologia y los procedimientos asociados al saber), medio (que representa
la aplicacién reflexiva de un determinado conocimiento) y experto (que conlleva la capacidad para
inferir conclusiones y generar modelos). En los niveles inferiores, del 1 al 3, se integran
fundamentalmente conocimientos elementales y medios y en los niveles superiores, del 4 al 6, se
contemplan conocimientos medios y expertos. En el nivel mas alto de una competencia de conocimiento
no se recogen conocimientos ni elementales ni medios, ya que por definicion integra los conocimientos
de los niveles inferiores y, por su propia naturaleza, posee rango superior. Las competencias se
graduan en siete niveles en funcion del grado de exigencia requerido. A continuacién se enuncia el

significado de cada uno de los niveles:



> Nivel 0:

GRADUACION DE COMPETENCIAS DEL CONOCIMIENTO

6
RELACIONAY JUZGA

5
SINTETIZA E INNOVA

4
DEFINE Y ANALIZA

3
APLICA, ADAPTA, ELIGE

2
IMITAY COMPRENDE

1
ESTA FAMILIARIZADO

0 .
NO NECESARIA

40

No aplica este conocimiento a un puesto concreto. Este sera el nivel que tengan las ocupaciones

que no requieran el conocimiento & la capacidad descrita en la definicion de la competencia.

> Nivel 1:

Supone que el ocupante del puesto de trabajo “estd familiarizado” con los términos de la

competencia, sus procesos y procedimientos.
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Conocimientos

Capacidad para:

Basico de los métodos de trabajo
y procedimientos aplicables a la
competencia.

[dentificar los elementos fisicos asociados a la
competencia.

Del lenguaje y los términos
asociados a la competencia.

Llevar a cabo tareas basicas y/o repetitivas con la
competencia.

> Nivel 2:

Supone que el ocupante del puesto de trabajo “imita y comprende”. Es decir, el trabajador logra

reproducir con acierto las tareas que alguien (sus compafieros mas experimentados, su superior)

realiza y comprende lo que él esta haciendo porque sabe lo que los demés han hecho.

Conocimientos

Capacidad para:

Exacto de los procedimientos
que aplican en el ambito de la
competencia.

Aplicar al trabajo los procedimientos segun los
requerimientos de la ocupacién y justificar la forma en la
que se aplican.

Del significado de los términos y
principios asociados a la
competencia.

Poder explicar, a una persona no familiarizada, los
procedimientos relacionados con la competencia.

Buscar y seleccionar la informacion necesaria para llevar
a cabo las tareas relacionadas con la competencia.

> Nivel 3:

Supone que el ocupante del puesto de trabajo “aplica, adapta y elige” los conocimientos que otros,

desde su organizacion, le indican y sefialan. Es responsable de su utilizacién practica, adaptando

los conocimientos a los diferentes entornos y eligiendo aquel saber mas idoneo en cada momento.



42

Conocimientos Capacidad para:

Aplicar los procedimientos, adaptandolos a situaciones
nuevas (excepciones, situaciones puntuales, etc.)

Realizar analisis basicos de las variables que intervienen

De las teorias, principios y leyes en el trabajo.
generales aplicables a su trabajo.

Adoptar soluciones validas para los problemas sencillos
surgidos en el entorno de su trabajo.

Demostrar y razonar el uso correcto 0 incorrecto de los
métodos y procedimientos.

» Nivel 4:
Supone que el ocupante del puesto de trabajo “define y analiza” los conocimientos precisos para

desarrollar las funciones propias de la ocupacion, determinando cdmo aplicarlos y analizar su

impacto.
Conocimientos Capacidad para:
De las consecuencias de la Llevar a cabo anélisis complejos acerca de la
aplicacion de leyes, teorias y competencia (reconocer errores 16gicos, etc.) aportando
principios asociados con la alternativas.
competencia.
Profundo de la relacion de los Establecer las normativas concretas:
conceptos con el resto de - Especificaciones de trabajo.
competencias de su area de - Procedimientos,etc.
actuacion.
» Nivel 5:

Supone que el ocupante del puesto de trabajo “sintetiza e innova” los conocimientos asociados a la

compafiia.
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Conocimientos Capacidad para:

Explicar en cualquier entorno las aplicaciones, normas y
actuaciones de la empresa en el ambito de la
De las implicaciones en competencia.

diferentes competencias de la : :
modificacion de teorias, leyes y Crear nuevos modelos en el &mbito de la competencia.

principios. Encontrar soluciones a problemas complejos, aplicando
teorias, leyes, principios, etc.

> Nivel 6:
El nivel superior implica que quién lo detecta “relaciona y juzga” entre todos los conocimientos

asociados formulando procesos universales de actuacion.

Conocimientos Capacidad para:

A nivel 4, como minimo, de las | Juzgar y evaluar la consistencia légica de una estrategia
competencias mas relacionadas 6 una politica, para el ambito de la competencia,
con la que se esta definiendo. conforme a criterios externos e internos.

B) Las cualidades profesionales:

Constituyen el segundo tipo de competencias. Reflejan el conjunto de patrones de conducta,
caracteristicas personales, observables y medibles, necesarias para desarrollar las actividades

diarias. Las competencias de cualidad profesional presentan las siguientes caracteristicas:

¢ Derivadas de las habilidades de gestion necesarias para desempefiar los puestos.
¢ Relacionadas con el nivel jerarquico del puesto de trabajo en el organigrama de la empresa.
e Integradas por un amplio y ordenado conjunto de cualidades psicoldgicas y personales exigibles para

ejecutar un conjunto de funciones.

Las cualidades profesionales han de cumplir el requisito de ser observables y responder a un conjunto
amplio de funciones, tareas y personas, graduables y facilmente entendidas por las personas que las
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poseen; por ello, pueden ser identificadas como requerimientos para el desempefio de los puestos de

trabajo y ser medidas en su ejecucion por los diferentes empleados.

Los niveles de las competencias de cualidad poseen un significado diferente que los de las de

conocimiento.

Al estar relacionadas con el nivel jerarquico, se puede establecer la siguiente regla: Los niveles 1y 2
corresponden a los puestos de trabajo de “operario”, los niveles 3 y 4 con los mandos intermedios y los

superiores, 5y 6 a los puestos directivos.

F. GENERALIDADES DE LA ORGANIZACION NO GUBERNAMENTAL (ONG) VISION
MUNDIAL EL SALVADOR*,

1. HISTORIA

World Vision es una organizacion cristiana humanitaria de desarrollo
dedicada a trabajar con la nifiez, sus familias y sus comunidades para
reducir la pobreza y la injusticia. Se dedica a trabajar con la gente
més vulnerable del mundo, independientemente de la religion, raza,

grupo étnico 6 género. World Vision fue fundada en 1950 por Bob

Pierce, para responder a las necesidades de miles de nifios huérfanos
a causa de la guerra en Corea. Actualmente, la organizacién esta
conformada por una confederacién mundial de alrededor de 100 paises en los cinco continentes. En
El Salvador, World Vision conocida también como Visién Mundial, trabaja desde 1975. Actualmente,
promueven procesos de desarrollo en 21 micro regiones, llamadas Programas, en asociacion con
organizaciones comunitarias, empresa privada y organismos gubernamentales, no gubernamentales

e internacionales.

42 nformacion proporcionada por el area de Recursos Humanos de la organizacion no gubernamental “Vision Mundial El Salvador”.
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El trabajo se orienta al desarrollo comunitario con atencidn especial en la nifiez, puesto que este es
el sector mas vulnerable a los efectos de la pobreza, y su bienestar constituye el mejor indicador de
desarrollo en una comunidad. Sin embargo, Visién Mundial El Salvador, no limita su accionar a este

grupo, sino que es incluyente del resto de actores de las comunidades.

Trabajan con el fin de contribuir a elevar la calidad de vida de las personas, su preparacion para el
futuro, el fortalecimiento de valores y la creacion de espacios que les permitan ser agentes de

cambios de su propia realidad.

Al iniciar el afio 2007, trabaja con unas 207 comunidades, en 20 micro regiones de todo el pais,
para el beneficio directo de 45,475 nifios y nifias, y sus familias, e indirectamente de mas de

200,000 mil personas.

2. FILOSOFIA DE LA EMPRESA

MISION: VISION:

Seguir a Jesucristo, nuestro Sefior
y Salvador, trabajando con los
pobres y oprimidos para promover
la transformacién humana, buscar
la justicia y testificar de las buenas
nuevas del Reino de Dios.

Nuestra visién para cada nifio y
nifia, vida en toda su plenitud.
Nuestra oracién para cada
corazon, la voluntad para hacerlo
posible.
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+ Valores:

CORPORATIVOS
VALORES
Valoramos 3 las
personas
Comprometidos

Somos
sensibles

con los pobres

3. SERVICIOS QUE OFRECE

Vision Mundial colabora con comunidades, iglesias, gobiernos y otras agencias de ayuda para

ofrecer servicios de manera efectiva y eficiente.

= Comunidades: Vision Mundial tiene como socios prioritarios a los pobres. Las comunidades

pobres asumen la responsabilidad de dirigir el trabajo con el apoyo de Vision Mundial.

= |glesias: Visidn Mundial procura relacionarse con iglesias, con comites cristianos y con grupos
inter-eclesiales en el trabajo que realiza con personas pobres y vulnerables. Por ejemplo, estan
activamente involucrados con la Fraternidad Evangelica Mundial, el Consejo Mundial de Iglesias

y con organizaciones de la Iglesia Catolica y de la Iglesia Ortodoxa.

= Gobiernos: Vision Mundial se esfuerza por trabajar en una forma que refuerce 6 complemente
los objetivos nacionales de desarrollo. Normalmente, no financian programas gubernamentales ni
asignan fondos a entidades gubernamentales. Prefieren establecer relaciones con las bases, con

grupos locales. Apoyan a comunidades locales en sus esfuerzos por aplicar politicas
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gubernamentales que beneficien a los pobres. Vision Mundial trabaja con agencias
gubernamentales y acepta fondos gubernamentales solo para programas o proyectos que sean
coherentes con su mision. Disponen de politicas definidas para salvaguardar su independencia e

imparcialidad en la provision de ayuda y asistencia.

Organismos de Ayuda y Organizaciones Multilaterales:Vision Mundial coopera con
organismos no gubernamentales, otros organismos de ayuda e instituciones mundiales y aboga
ante ellos. Entre ellos se encuentran el Banco Mundial, el Fondo Monetario Internacional y
agencias especializadas de las Naciones Unidas tales como: UNICEF, el Alto Comisionado de las
Naciones Unidas para Refugiados (ACNUR), la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), el programa Mundial de Alimentos (PMA), el
programa de Naciones Unidas para el desarrollo (PNUD) y otros. Vision Mundial goza
representacion en varias coaliciones y comites internacionales que se ocupan de asuntos como

nifios soldados, comercio justo y el estatus de la mujer.

ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

DP DIVISION DE PROGRAMAS
DECT DIVISION DE ESTRATEGIA Y CALIDAD TECNICA
DEO DIVISION DE EFECTIVIDAD ORGANIZACIONAL
DFA DIVISION DE FINANZAS Y ADMINISTRACION
DRE DIVISION DE RELACIONES ESTRATEGICAS

DN DIRECCION NACIONAL



ORGANIGRAMA DE LA ORGANIZACION NO GUBERNAMENTAL VISION MUNDIAL EL SALVADOR

DIRECCION NACIONAL
Ministerio de - —— - Junta Directiva
Intercesion
Direccion Nacional — — — — Auditoria
Interna
Asistencia — Manejo de
Ejecutiva Riesgos
Gente y Cultura _— Seguridad
Corporativa
[ [ I |
Division Estratégica y Division de Programas Division de Efectividad Division de Finanzas y Division de Relaciones
Calidad Técnica Organizacional Administracion Estratégicas

Fecha de Elaboracién: Marzo 2011. (En base a cambios de reestructuracion)
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METAS HACIA EL FUTURO

Visidn Mundial esta convencida de que el bienestar, la promocion de la justicia y el desarrollo se
alcanzan en acciones sostenibles en el tiempo. Por eso, al 2020, tiene como objetivo contribuir al
desarrollo, liderazgo y empoderamiento de 5.8 millones de nifios, nifias, adolescentes y jovenes,
organizados en redes locales, nacionales y regionales juntos a quienes buscan aportar a la

transformacion de América Latina y el Caribe.

ALCANCE EN AMERICA LATINA Y EL CARIBE
Vision Mundial cuenta con una Oficina Regional (OR) que integra 14 oficinas Nacionales (ON)
ubicadas en Bolivia, Brasil, Chile, Colombia, Costa Rica, Ecuador, El Salvador, Guatemala, Haiti,

Honduras, México, Nicaragua, Pert y Republica Dominicana.

META MAESTRA REGIONAL
Para el 2020, haber contribuido al desarrollo y el comportamiento de 5.8 millones de nifios, nifias,
adolescentes y jovenes organizados en redes locales, nacionales y regionales, junto con quienes

buscan aportar a la transformacién de América Latina y el Caribe.

COMPETENCIAS CLAVES

La capacidad para interactuar con personas y movilizar recursos internos y externos con el fin de
actuar (construir su identidad, ejercer su vocacion y relacionarse en armonia consigo mismo, con
otros y con Dios) individual o colectivamente con pertinencia y eficacia en un conjunto de

situaciones y contextos.

¢ APRENDER A APRENDER: Capacidad para identificar sus mejores formas de aprendizaje;

monitorear su aprendizaje (saben cuando estan aprendiendo o no); aprender de las experiencias
significativas propias y de otros (de los errores y los aciertos) e incorporarlas en sus modelos
mentales y conductuales, asi como reconocer sus limitaciones de aprendizaje y buscar ayuda

cuando la necesitan.



50

« COMUNICACION: Capacidad para comprender, interpretar y expresar ideas, sentimientos y
hechos con diferentes formas de expresion (lenguaje articulado; escucha, habla, lectura y
escritura; expresiones artisticas), para interactuar linguisticamente en una amplia gama de

contextos socioculturales (familia, escuela, iglesia, espacios de recreacion, comunidad).

¢ HABILIDADES MATEMATICAS, CIENTIFICAS Y TECNOLOGICAS: Capacidad para resolver
diversos problemas por medio del calculo mental y escrito y de la tecnologia, aplicandolos en la

comprension, la critica y la solucion de fendmenos sociales, econémicos y naturales.

¢ EMPRENDIMIENTO: Capacidad para desarrollar ideas y transformarlas en realidades, a través de
la planificacion y gestion de proyectos personales y colectivos aplicando la creatividad, la

innovacion y la asuncion de riesgos.

¢ CUIDADO MUTUO: Capacidad de realizar acciones a favor de otros y de si mismos a través de

relaciones que mantienen la vida, la integridad de las personas, su bien-ser y bienestar.

¢ ESPIRITUALIDAD: Capacidad para comprender el amor de Dios, desarrollar una relacion
personal con El y poner en practica los principios de su fe en sus relaciones con los demas, con la

comunidad, con la creacion y consigo mismo.

¢ CONVIVENCIA INTERCULTURAL: Capacidad para participar de manera eficaz y constructiva en
la vida social y establecer vinculos saludables y sostenibles que permitan vivir bien y
pacificamente en sociedades multiculturales, respetando derechos y ejerciendo deberes como

ciudadanos.
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INTRODUCCION AL CAPITULOII

Hoy en dia, el Recurso Humano es una fuente de ventaja competitiva para cualquier empresa, toda la
gestion de la misma, descansa en ultimo término en algun recurso humano encargado de ejecutar una
actividad, disefiar una solucion, tomar una decision y controlar un resultado. Las decisiones que toman las

personas, afiaden 0 quitan valor econémico a la empresa.

Se puede expresar al recurso humano como capital humano, en relacién con la capacidad de adquirir
conocimientos, destrezas, habilidades, experiencias que se traducen en aporte intelectual de las personas
hacia la organizacién; y la influencia de los elementos de la organizacion sobre el accionar de las mismas.

En consecuencia, se puede deducir que para que una empresa genere y mantenga una ventaja
competitiva sostenible y durable, debe no sélo contar con elementos organizativos adecuados; sino
también, con el capital humano mejor calificado para cumplir con sus responsabilidades. Se vuelve,
entonces, indispensable asegurar la continuidad y permanencia de la organizacion en el tiempo, a través
de: Identificar, desarrollar y monitorear a su personal con mejor desempefio y alto potencial, para que sean

ellos, quienes ocupen posiciones estratégicas, y asi, se cree valor mediante la gente.

Por lo tanto, se tiene que realizar un estudio de la organizaciéon para identificar aspectos internos
importantes sobre el funcionamiento de la misma. A continuacién, se detalla la situacion actual de la ONG

Vision Mundial El Salvador.

En el presente capitulo, se presenta la investigacion de campo llevada a cabo en la Organizacion No
Gubernamental Vision Mundial El Salvador, especificamente en la oficina nacional ubicada en el municipio
de San Salvador, Departamento de San Salvador, con el objeto de realizar el diagnéstico sobre la situacion
actual del funcionamiento de dicha organizacion, que permitird determinar y conocer aspectos relevantes
que serviran de insumo para el disefio de un plan de sucesion para la gestién del talento humano en la
ONG *Vision Mundial EI Salvador’. Asi mismo, éste capitulo contiene aspectos metodolégicos, con las
explicaciones precisas y los instrumentos que se han utilizado para el desarrollo de la investigacion;

ademas, se incluyen las conclusiones y recomendaciones correspondientes.
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CAPITULO Il

DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DE LA ORGANIZACION NO GUBERNAMENTAL
(ONG) VISION MUNDIAL EL SALVADOR EN EL MUNICIPIO DE SAN SALVADOR, PARA
DISENAR UN PLAN DE SUCESION PARA LA GESTION DEL TALENTO HUMANO.

A. IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION DE CAMPO

El disefio de un plan de sucesion es de vital importancia, ya que busca la permanencia, el crecimiento y
la continuidad de la empresa a través del tiempo, previniendo alterar el equilibrio y la marcha habitual de

la misma.

Algunos factores externos como la devaluacion, la inflacidn, el aumento en costos, y la recesion, entre
otros, asi como aquellos elementos internos como la enfermedad de algun integrante de la empresa, los
conflictos laborales, el retiro de los lideres, etc., ponen de manifiesto, que la planeacion y la preparacion
es trascendental en el éxito y supervivencia de cualquier empresa. Por ello, el destino de las
organizaciones no debe quedar sujeto a condiciones adversas entre las que se encuentra el tema de la
salud ¢ el ciclo biolégico de algin miembro. Por el contrario, preparar la sucesiéon es un acto de
prevencion, siendo ésta la manera mas adecuada de salvaguardar el patrimonio, las buenas préacticas

de negocio y un valioso legado adquirido a lo largo de los afios.

Es por ello, que se hace necesario elaborar una propuesta que le permita a la ONG Vision Mundial El
Salvador tener identificado al personal interno que posea aquellos conocimientos y habilidades
necesarias para cubrir un determinado puesto clave dentro de la organizacion, sin tener la necesidad de
realizar contrataciones de personal externo. Todo esto con el fin de permitir la continuidad efectiva del

desempefio de la organizacién, sus divisiones y grupos de trabajo.
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B. ALCANCES Y LIMITACIONES

Con la realizacién del trabajo de investigacion se lograron los siguientes alcances y limitaciones:

1. Alcances

+¢+ Dentro de la ONG Visién Mundial El Salvador se obtuvo la autorizacién y el apoyo necesario de la

unidad de Recursos Humanos para desarrollar la investigacion de campo.

+ La informacién que se recolectd a través del cuestionario, obtuvo la participacién y colaboracion

de una buena parte del personal que labora en las distintas areas de trabajo de la organizacion.

+¢ Las entrevistas realizadas a los gerentes de cada area de trabajo, se llevaron a cabo sin ningun

inconveniente, logrando recopilar la informacion necesaria para el tema de investigacion.

2. Limitaciones

+¢ La informacion recolectada a través de los cuestionarios se recopilé de manera incompleta, en

algunos casos no justificaron su respuesta.

+¢+ La devolucién de los cuestionarios se demoro, debido a la falta de tiempo y saturacion de trabajo
(por finalizacion del afo fiscal), que manifestaron tener los gerentes y demas personal de la

organizacion.

++ Hubieron algunas dificultades al momento de buscar al personal en su area de trabajo, debido a
que algunos empleados realizan actividades fuera de la organizacion, por lo que su permanencia

dentro de las instalaciones era limitada.

++ Algunos cuestionarios no fueron devueltos, pues, algunos empleados manifestaron diversas
razones tales como: lo extraviaron, no tenian tiempo de llenarlo por mucho trabajo, al igual, otros

opinaron que el cuestionario contenia muchas preguntas.
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C. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1. GENERAL

Disefiar un plan de Sucesion que contribuya a la Gestion del Talento Humano del personal que

labora en la Organizacion no gubernamental (ONG) Vision Mundial El Salvador.

2. ESPECIFICOS

= Realizar un diagndstico de la situacion actual para la obtencion de un analisis global del

funcionamiento de la ONG “Visién Mundial El Salvador”.

= Definir un sistema de competencias para el personal clave de la ONG *Visién Mundial El

Salvador”.

= Disefiar un sistema de entrenamiento y desarrollo de competencias para los puestos claves de la
ONG Visién Mundial El Salvador.
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D. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1. HIPOTESIS GENERAL

El disefio de un plan de Sucesién contribuira a la Gestién del Talento Humano del personal que

labora en la Organizacion no gubernamental (ONG) Vision Mundial El Salvador.

2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

a. El diagnéstico de la situacion actual para la obtencion de un andlisis global del funcionamiento de

la ONG, permitira establecer los lineamientos necesarios para elaborar el plan de sucesion.

b. El disefio y aplicacion de un sistema de evaluacion por competencias, permitira identificar las

personas claves dentro de la organizacion.

. La creacion de un sistema de entrenamiento y desarrollo, permitira la sucesion de los puestos

claves de la organizacion.
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E. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1. METODO DE INVESTIGACION

Segun Zorrilla, Torres, Cervo (1997) el Método Cientifico opera con conceptos, definiciones,
hipétesis, variables e indicadores que son elementos basicos que proporcionan los recursos e
instrumentos intelectuales con los que se ha de trabajar para construir el sistema tedrico de la
ciencia. El trabajo cientifico es una practica social puesto que requiere el recurso de diversos

investigadores para llevarlo a cabo.

En la investigacion se utilizb el método cientifico, pues, permitié realizar un estudio sistematico y
objetivo de la realidad. Este Método dio paso al uso del analisis y la sintesis de la informacion
recopilada. Se analizaron los resultados obtenidos en la investigacion, en los cuales se identificaron
las necesidades de sucesion del personal en los diferentes puestos de trabajo que se encuentran en
la organizacion, para luego, integrar estos elementos, caracteristicas y fenémenos encontrados, y

lograr una facil interpretacion y formulacion del diagnéstico de la situacion actual.

2. TIPO DE INVESTIGACION

Es fundamental determinar que tipo de estudio se utilizara en la investigacion; segun Sampieri,
(1998), entre los tipos de estudio se encuentran: los exploratorios, descriptivos, correlacionales y

explicativos.

El tipo de investigacion que se utilizé para el desarrollo de la presente investigacion fue descriptiva,
ya que es la que mas se adapt6é a nuestro estudio, y nos permitio evaluar diversos aspectos de la
ONG Visién Mundial EI Salvador tales como: aspectos organizacionales, politicas, procedimientos,

etc.

Por otra parte, nos permiti6 conocer informacion de los empleados referente a sus puestos de
trabajo, también identificar las caracteristicas del personal, como lo son: las competencias, las
habilidades y las destrezas que poseen, identificando asi, las necesidades de sucesion dentro de la

organizacion.
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3. TIPO DE DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio es un plan ¢ estrategia que se desarrolla para obtener la informaciéon que se requiere en

una investigacion cientifica.43

En el desarrollo de la presente investigacion, se utilizé el disefio no experimental, ya que no se llevd
a cabo la manipulacion intencionada de variables; es decir, la observacion de fendmenos en su
ambiente natural; podria decirse en otras palabras, observar lo que ya existe, a fin de responder

preguntas de la investigacion sin la manipulacion directa de una variable.

4. UNIDADES DE ANALISIS

Las unidades de analisis involucradas para realizar la investigacion de campo fueron las siguientes:

a. Los empleados que laboran en la oficina nacional de Vision Mundial El Salvador.

b. Los Gerentes que conforman la oficina Nacional de Vision Mundial El Salvador.

5. FUENTES DE INFORMACION

5.1 Fuentes Primarias

Son aquellas fuentes de las cuales se obtiene informacién de primera mano, 6 que se deben recopilar
en forma directa; al referirse a este tipo de fuentes se habla de personas, instituciones 6 al ambiente
natural del fendmeno en estudio. Para la investigacién, las fuentes primarias que proporcionaron la
informacion a través de encuestas y entrevistas fueron: Los gerentes de cada area de trabajo y los

empleados que laboran en la oficina nacional de la ONG Visién Mundial El Salvador.

5.2 Fuentes Secundarias
Es la informacion escrita que se ha recopilado y ha sido trascrita por personas que la han recibido a
través de otras fuentes & por un participante en un suceso & acontecimiento. Las fuentes que se

utilizaron para la investigacion de las cuales se obtuvo la informacion que sirvio de base para efectuar el

43 Hernandez Sampieri, Roberto, “Metodologia de la Investigacion”, Editorial Mc Graw Hill, 4°Edicion, México, 2006.



58

estudio del disefio del plan de sucesidn fueron: libros, tesis, boletines, trabajos, folletos, Internet, entre

otras.

6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE INFORMACION

Las técnicas e instrumentos de recolecciéon de informacién utilizados en la investigacion que

corresponde a este estudio fueron:

6.1Encuesta

Es una técnica que permite el conocimiento de motivaciones, actitudes y opiniones de los individuos con
relacion al sujeto de la investigacion. Se realizd por medio del cuestionario, de los cuales solo se labord
uno dirigido a los empleados que laboran en la oficina nacional de la ONG Vision Mundial El Salvador,
con el objeto de determinar aspectos tales como: situacion actual de la organizacion, informacion del

trabajo que realizan los empleados, entre otros.

6.2 Entrevistat

Se realiz6 por medio de una guia de preguntas dirigida a los gerentes de cada area de trabajo que
conforman la oficina nacional de la organizacién no gubernamental “Vision Mundial El Salvador”,
ubicada en el municipio de San Salvador, Departamento de San Salvador.

El instrumento de recoleccion de informacion para la entrevista fue: una guia de preguntas abiertas que
permitieron obtener mayor informacion organizativa de su area de trabajo, y las expectativas que tienen

los gerentes de la organizacion con respecto al plan de sucesion.

6.3 Observacion

Es un proceso intelectual e intencional que el investigador realiza sobre hechos, acontecimientos, datos
y relaciones que sefialan la existencia de fenémenos que pueden explicarse en el marco de la ciencia
sobre la que se realiza. Esta técnica se llevo a cabo mediante la visita a las instalaciones de la oficina
nacional de la ONG Vision Mundial ElI Salvador para observar el procedimiento administrativo y

organizativo.

44 Anexo 2: Encuesta dirigida a los empleados que laboran en la oficina nacional de la ONG “Vision Mundial El Salvador”.
45 Anexo 3: Entrevista dirigida a gerentes que laboran en la oficina nacional de la ONG “Visién Mundial El Salvador’.
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F. DETERMINACION DEL UNIVERSO

Para la realizacién de la investigacion, es necesaria la identificacion de varios universos, con el fin de

obtener la informacion que permita el logro de los objetivos.

El universo de estudio estd compuesto por 12 gerentes que forman parte de la oficina nacional de la
organizacion “Vision Mundial El Salvador” ubicada en el municipio de San Salvador (sin tomar en cuenta
los lideres de los Programas de Desarrollo de Areas (PDA)), dato proporcionado por el area de Gente y
Cultura (RR.HH) y los Empleados que laboran dentro de la oficina nacional de la organizacion, que

suman 129, segun dato proporcionado por el area de Gente y Cultura (RR.HH).

G. DETERMINACION DE LA MUESTRA

MUESTRA 1.
Gerentes de la Oficina Nacional de la organizacion Vision Mundial El Salvador.
Para el desarrollo de la investigacion, la muestra sera igual al universo que es de 12 gerentes que

conforman la oficina nacional de la organizacién, por lo que se aplica el censo.

MUESTRA 2.

Empleados que laboran en la Oficina Nacional de la Organizacion No Gubernamental “Visién
Mundial El Salvador”.

Para determinar la muestra, considerando que la poblacién es finita se aplica el método de muestreo
probabilistico aleatorio simple, en el cual cada elemento de la poblacién tiene igual probabilidad de ser

incluido en la muestra:

Formula:

B Z%.N.p.q
"= 72 p.q+ (N—1).E2
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DONDE:

n: Tamano de la muestra.

N: Tamarfo de la poblacién, cuyo total es 129 empleados que conforman la oficina nacional de la
organizacion no gubernamental Vision Mundial El Salvador.

Z: Margen de confiabilidad del 95%, es decir, 1.96 segun tabla estadistica del &rea bajo la curva

normal.

p: Probabilidad de que el plan de sucesidén como herramienta clave para la gestion del talento humano
en la organizacion no gubernamental Vision Mundial El Salvador sea determinante ante las

exigencias del entorno competitivo actual y futuro. (Exito).

q: Probabilidad de que el plan de sucesién como herramienta clave para la gestion del talento humano
en la organizacién no gubernamental Vision Mundial ElI Salvador no sea determinante ante las

exigencias del entorno competitivo actual y futuro. (Fracaso).

E: Margen de error 6 error maximo admisible de 5%, significa la precision de los resultados.

APLICANDO FORMULA:

Datos:

n:?

N: 129 Empleados
Z:95% = 1.96

p: 0.50

q: 0.50

E: 5%
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CALCULO DE LA MUESTRA:

~ (1.96)2(129)(0.5)(0.5)
N = 1.96)2(0.5)(0.5) + (129 — 1)(0.05)2

_ 123.8916
"~ 0.9604+0.32

n =97 Empleados.

H. TABULACION Y ANALISIS DE LOS DATOS

La informacion obtenida en la Investigacion de Campo, ha servido de insumo para la realizacion de la
situacion actual de la organizacion, se elaboraron cuadros, conteniendo la respectiva frecuencia
absoluta y porcentual; seguidamente, se muestran los datos a través de graficos de pastel y de barras;
con el fin de lograr una mejor explicacion y representatividad de los resultados, y al final de cada gréfico
se elaboraron los respectivos comentarios. Cabe denotar, que de los 97 cuestionarios que fueron
distribuidos en las distintas areas de trabajo, 17 de ellos no fueron devueltos, debido a diversas

situaciones presentadas al momento de recolectarlos.

Es de aclarar, que en este apartado no se presentara la tabulacion y analisis de las encuestas, debido a
la cantidad de preguntas, ya que todas son consideradas importantes para la investigacion, por lo que
solo se tomaran los resultados obtenidos para la elaboracién del diagndstico de la situacién actual de la
empresa Y de las conclusiones y recomendaciones de este capitulo, por consiguiente la tabulacion de
las encuestas se presentaran en el Anexo N° 4 que corresponde a la Tabulacion de las Encuestas
realizadas a los empleados/as que laboran en la Oficina Nacional de la ONG Visién Mundial El
Salvador.
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ANALISIS DE ENCUESTAS DIRIGIDAS A LOS EMPLEADOS (CRUCE DE PREGUNTAS).

Preguntaly 2

Objetivo: Conocer cuantos empleados de cada sexo se encuentran en los distintos rangos de edades.

SEXO
Edad Femenino Masculino TOTAL
18-25 afnos 0 0 1 1.85% 1
26-33 afnos 15 34.88% 13 24.07% 28
34-41 ainos 11 25.58% 12 22.22% 23
42-48 afios 4 9.30% 6 11.12% 10
49 anos 6 mas 8 18.61% 10 18.52% 18
TOTAL 38 100% 42 100% 80
Relacion Sexo y Edad
35,00%
30,00%
25,00%
20,00% —_— & Femenino
15,00% 4 Masculino
10,00% I
5,00% - I
0,00%
18-25aflos  26-33 afios  34-41afios  42-48 afios 49 afios 6 mas
Anélisis:

De los empleados encuestados del sexo femenino, el 34.88% se encuentran dentro de las edades de 26-
36 afios, el 25.58% estan entre las edades de 34-41 afios, el 18.61% pertenecen a las edades de 49 afios
6 mas, el 11.63% corresponden a los cuestionarios que no fueron devueltos y el 9.30% de los empleados
se encuentran entre las edades de 42-48 afios. Con relacion al sexo masculino, el 24.07% de los
encuestados, estan dentro del intervalo de edades de 26-33 afios, el 22.22% pertenecen a las edades de
34-41 afios. Por lo tanto, se concluye que el rango de edades del personal que labora en la organizacién

oscila entre 26-33 afios de edad, lo cual indica que la mayoria son del sexo femenino.
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Preguntaly 3

Objetivo: Conocer cuantos empleados de cada sexo se encuentran en los distintos niveles de estudio.

SEXO
Nivel de Estudio Femenino Masculino TOTAL
Plan Basico 0 0 4 7.41% 4
Bachillerato 4 9.30% 6 11.11% 10
Técnico 6 13.95% 6 11.11% 12
Universitario 28 65.12% 26 48.15% 54
Otros 0 0 0 0 0
TOTAL 38 100% 42 100% 80
Relacion Sexo y Nivel de Estudio
70,00%
60,00% F
50,00%
40,00%
30,00% & Femenino
AT 4 Masculino
10,00%
0,00% -
Plan Basico Bachillerato Técnico Universitario Otros
Andlisis:

De los empleados/as que manifestaron que su nivel de estudio es universitario, el 65.12% pertenecen al
sexo femenino, de igual forma, el 13.95% tienen un nivel de estudio técnico. Sin embargo, el 48.15% que
tienen un nivel estudio universitario son del sexo masculino, y los que opinaron tener un nivel de estudio de
bachillerato y técnico corresponden a un 11.11% respectivamente. Dichos datos obtenidos, indican que la
mayoria de los empleados que se encuentran laborando dentro de la organizacion son del sexo femenino,
y poseen estudios superiores, por lo cual, existe un mayor nivel de preparacion para la ejecucion de las

diferentes actividades asignadas y la toma de decisiones.
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Objetivo: Conocer cuantos empleados de cada sexo se encuentran en las distintas areas funcionales de la

organizacion.

Unidad Organizacional

Gerencia de HEA y DEE

Mantenimiento y seguridad
organizacional
Manejo de riesgos

Gerencia de cadenas de suministros
y logistica

Gerencia de comunicaciones
Educacion, nifiez y género

Gerencia de promocion y proteccion
a la nifiez.
Gerencia de disefio, monitoreo y
evaluacion
Divisién de finanzas y administracion

FUNSALDE

Division de Estrategia y calidad
técnica

Finanzas

Recursos humanos

Auditoria interna

Gerencia de tecnologia y
comunicacion
Direccion ejecutiva

Contabilidad de programas
Coordinacién nacional de patrocinio

Habitat, agua y saneamiento
Salud integral
Direccion de programas

Gerencia de Gestion y Optimizacion
de Recursos
No contestaron

TOTAL

_

—_

N N N

TN O W~~~

37

Femenino
2.33%
2.33%

0
4.65%

4.65%

4.65%
2.33%

4.65%

6.98%
2.33%

6.98%
9.30%
2.33%
2.33%

4.65%
2.33%
6.98%

2.33%
4.65%
2.33%

9.30%
100%

SEXO

~

o O

N O W

TN O AN -

43

Masculino
7.0%
12.90%

1.80%
5.50%

3.67%

1.80%
1.80%

5.50%

1.80%

0
0

5.50%

1.80%
3.67%

1.80%
1.80%
3.67%

7.0%

3.67%

1.80%

5.50%
100%

TOTAL

—

W N Ao

N A=A 01NN W

80
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Relacién Sexo y Unidad Organizacional
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Anélisis:

El 9.30% que son del sexo femenino, pertenecen al area de Recursos Humanos, el 6.98% de las
encuestadas, se encuentran dentro del area de FUNSALDE (Fundacién Salvadorefia para el Desarrollo) y
Finanzas respectivamente, y el 4.65% refleja que se encuentran dentro de las areas de trabajo siguiente:
Gerencia de cadenas de suministros y logistica, Gerencia de comunicaciones, Educacion, nifiez y género,
Gerencia de disefio, monitoreo y evaluacién, Direccion ejecutiva y Direccidn de Programas
respectivamente. El 12.90% de los empleados que son del sexo masculino, forman parte del la unidad de
Mantenimiento y seguridad organizacional, el 7.0% corresponde al area de trabajo de habitat, agua y
saneamiento (HAS), y un 5.50% pertenecen a las areas de Gerencia de cadenas de suministros y logistica,
Gerencia de disefio, monitoreo y evaluacion, finanzas respectivamente. Por lo tanto, se denota que en la
unidad de Recursos Humanos hay un porcentaje significativo de mujeres, debido a que es un area
sumamente importante, en donde se realizan diariamente actividades vinculadas al personal interno. Al
igual, en el area de Mantenimiento y seguridad organizacional existe un mayor numero de trabajadores del

sexo masculino, los cuales realizan actividades enfocadas al funcionamiento operativo de la entidad.




Pregunta 7y 5 (La primera corresponde al apartado datos de contenido, y la segunda corresponde al apartado datos generales).

Objetivo: Conocer las funciones de cada empleado segun a la unidad organizacional a la que pertenece.

Unidad Organizacional

Gerencia de HEA y DEE

Mantenimiento y
seguridad organizacional
Manejo de riesgos

Gerencia de cadenas de
suministros y logistica

Gerencia de
comunicaciones
Educacién, nifiez vy
género

Gerencia de promocion y
proteccion a la nifiez.
Gerencia de disefo,
monitoreo y evaluacion
Division de finanzas y
administracion
FUNSALDE

Division de Estrategia y
calidad técnica

Finanzas

Recursos humanos
Auditoria interna

Gerencia de tecnologia y
comunicacién

Direccién ejecutiva

Contabilidad de
programas

3

Funciones
Operativas

11.11%
7.41%

0
0

14.81%

11.11%

3.70%

7.41%

0

o O o o o

o

Funciones
Comerciales

o o o o o

o

Funciones de
Seguridad

o O o o o

o

Tipo de Funciones
Funciones

0
75%

0
0

25%

o o o o o

o

o N O b o

o

Contables

0
0

0

40%

20%

30%

1
2

0

o o oy o

N

Funciones
Administrativas

5.88%
11.76%

0
0

0

0

0

17.65%

0

0
5.88%

0
29.41%
0
0

11.76%
0

No
Contestaron
0 0
1 6.25%
1 6.25%
0 0
0 0
0 0
1 6.25%
0 0
0 0
2 12.50%
0 0
2 12.5%
0 0
0 0
1 6.25%
0 0
0 0

TOTAL

W DD O o -

N
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Coordinacion nacional de | 4 14.81% 0 0 0 0 0 0 0 0 0 4
patrocinio
Habitat, agua y 4 14.81% 0 0 0 0 0 0 0 0 0 4
saneamiento
Salud integral 1 3.70% 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1
Direccién de programas 0 0 0 0 0 0 0 2 11.76% 0 0 2
Gerencia de Gestion y
Optimizacion de | 1 3.70% 0 0 0 0 0 0 0 1 6.25% 2
Recursos
No contestaron 0 0 0 0 0 0 0 1 5.88% 4 25% 5
TOTAL 27 100% 9 100% 4 100% 10 100% 17 100% 13 100% 80
Relaciéon Funciones Principales y Unidad Organizacional
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Andlisis:

Al obtener estos resultados, se puede observar que el 14.81% del personal que desempefian funciones
operativas se encuentran dentro de las areas de Gerencia de comunicaciones, Coordinacion nacional de
patrocinio y Habitat, agua y saneamiento respectivamente. Con relacion a los empleados que realizan
funciones comerciales, en su totalidad pertenecen al area de Gerencia de cadenas de suministros y
logistica. Por otro lado, el 75% del personal que ejecuta funciones de seguridad forman parte del area de
trabajo de Mantenimiento y seguridad organizacional. Existe un 40% de los encuestados que realizan
funciones contables en el drea de finanzas. Seguido de un 29.41% que realizan funciones administrativas
estan dentro del &rea de recursos humanos. Un 25% no dieron su punto de vista a estas interrogantes. Se
puede concluir, que los empleados si realizan las funciones que les corresponden segun al area de trabajo
al que pertenece. Cabe recalcar, que las diferentes funciones juegan un papel muy importante, ya que van
de acuerdo a las exigencias y a las necesidades de cada unidad organizacional, con el objetivo de cumplir

con los objetivos y las metas previamente establecidas por las distintas jefaturas.

Pregunta1y 25

Objetivo: Conocer cuantas mujeres y hombres tienen conocimiento con respecto a la herramienta Pan de

Sucesion.

Conocimiento SEXO
en relacion al plan de sucesion Femenino Masculino TOTAL
S 22 5116% = 20 | 37.04% 42
NO 14 3260% = 19 | 35.19% 33
No contestaron 2 4.65% 3 5.56% 5

TOTAL 38 100% 42 100% 80



60,00%

50,00%

40,00%

30,00%

20,00%

10,00%

0,00%

Relaciéon Sexo y Conocimiento del Plan de Sucesion

u Femenino

4 Masculino

—

Sl NO No contestaron

Analisis:
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De los empleados/as que manifestaron tener conocimiento acerca de la herramienta administrativa plan de

sucesidn, el 51.16% son del sexo femenino, mientras que un 32.60% de ellas, respondieron no conocer de

esta herramienta. Por otra parte, la mayoria de los empleados, es decir, el 37.04% que corresponden al

sexo masculino, sabe en qué consiste el plan de sucesion. Cabe sefalar, que se refleja un porcentaje poco

significativo del sexo masculino, que se abstuvieron de responder a la interrogante. Por ello, se visualiza

que la mayor parte de los empleados/as conoce sobre la conceptualizacion de dicha herramienta

administrativa, y el interés por parte de ellos de su implementacion dentro de la organizacion.



Pregunta 17y 18

Objetivo: Conocer si los empleados han recibido cursos de capacitacion por parte de la organizacion en las diferentes areas de formacion.

Recibimiento de cursos de capacitacion

Areas de Capacitacion S| NO No TOTAL
Contestaron

Administracion. 1 1.39% 0 0 0 0 1
Trabajo en equipo. 3 417% 0 0 0 0 3
Computacion. 0 0 0 0 0 0 0
Liderazgo. 7 | 9.72% 1 20% 0 0 8
Otros. 1 1 1.39% 0 0 0 0 1
Todas las anteriores. 21 12917% O 0 0 0 21
Trabajo en equipo y liderazgo. 12 1 16.67% 1 20% 0 0 13
Administracion, Trabajo en equipo y Liderazgo. 9 1250% O 0 0 0 9
Trabajo en equipo, Computacion y Liderazgo. 2 | 278% 0 0 0 0 2
Liderazgo y otros. 3 | 417% 0 0 0 0 3
Administracion y liderazgo. 6 | 8.33% 0 0 0 0 6
Administracion, trabajo en equipo, liderazgo y otros. 3 | 417% 0 0 0 0 3
Computacién y liderazgo. 4 | 5.56% 0 0 0 0 4
No contestaron. 0 0 3 60% 3 100% 6

TOTAL 72 | 100% 5 100% 3 100% 80
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Relacion Recibimiento de Cursos de Capacitacion y Areas de Formacion
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Andlisis:

El 29.17% de los empleados que han recibido cursos de capacitacion por parte de la organizacion, manifestaron que las areas en las
cuales participaron fueron las siguientes: administracién, trabajo en equipo, liderazgo, computacion y otros. El 16.67% ha recibido cursos
de capacitacion en el area de trabajo en equipo y liderazgo, y un 12.50% en Administracién, Trabajo en equipo y Liderazgo. Es importante
mencionar, que el 60% de los empleados no contestaron a la pregunta. Y algo muy contradictorio, es que el 20% de las personas que no
han recibido capacitacion respondieron algunas de las areas de capacitacion como el de Trabajo en equipo y liderazgo, por lo cual se
deduce, que los empleados si han recibido capacitacion pero no han sido brindadas por la organizacion. En conclusion, se puede observar
que existen areas de capacitacion que son estratégicas en las diversas unidades organizacionales que forman parte de la entidad, debido

a que el personal necesita una formacion continua que les permita ser competentes y hacerle frente a las exigencias del entorno.
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Pregunta 23y 14

Objetivo: Conocer de qué manera influye la constante supervision que reciben los empleados de parte de su jefe inmediato, con las
diferentes formas de supervision que se implementan en la ejecucion de sus actividades en su puesto de trabajo.

Supervision Constante del Jefe Inmediato

FORMAS DE SUPERVISION S| NO No TOTAL
Contestaron

Por medio de hoja de bitacora de visitas a
programas. 3 5.08% 0 0 0 0 3
Mediante el seguimiento de un plan anual,
trimestral y mensual de parte del supervisor 1 1.69% 0 0 0 0 1
directo.
Mediante reportes mensuales. 7 11.86% 2 10.53% 0 0 9
Mediante evaluaciones de desempefio. 1 1.69% 1 5.26% 0 0 2
A través de reuniones y seguimiento de 10 16.95% 2 10.53% 0 0 12
metas.
Mediante la cultura de la auto - supervision. 0 0 5 26.32% 0 0 5
En el momento. 1 1.69% 0 0 0 0 1
Mediante el proceso de revision vy 7 11.86% 0 0 0 0 7

retroalimentacion.
Mediante auditorias.

0 0 0 0 0 0 0
Por medio del monitoreo por parte de la
gerencia y resultados de ejecucion del plan 12 20.34% 1 5.26% 0 0 13
anual.
Mediante informes, visitas de campo y 3 5.08% 3 15.79% 0 0 6

resultados observados.
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5.26%
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19

1.69%
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TOTAL
Relacién Supervision constante del jefe inmediato y Formas de supervision

mecanismo

existe
30,00%
25,00%
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Mediante el tiempo de entrega de las
20,00%
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Andlisis:

De los empleados/as que manifestaron recibir una supervision constante de parte de su jefe inmediato, el
22.03% no dio a conocer las formas en que son supervisadas las actividades en su puesto de trabajo. Un
20.34% detall6 que son supervisadas por medio del monitoreo de parte de la gerencia y resultados de
ejecucion del plan anual, el 16.25% a través de reuniones y seguimiento de metas y un 11.86% mediante
reportes mensuales y mediante el proceso de revision y retroalimentacion respectivamente. Con respecto a
los empleados que no reciben una supervision constante de parte del jefe inmediato, el 26.32% respondio
que aplican la cultura de la auto-supervision. Esto debido, a que existe un grado de confianza entre jefe-
empleado en la realizacion y cumplimiento de las actividades asignadas. Por ello, es importante que estén
conscientes de que al ser supervisadas sus actividades se logran cumplir eficientemente todo lo

proyectado en el plan de trabajo que es elaborado en su correspondiente unidad organizacional.

ANALISIS DE LA PRESENTACION DE ENTREVISTAS REALIZADAS A LOS GERENTES DE LAS
DIFERENTES UNIDADES ORGANIZACIONALES DE LA OFICINA NACIONAL DE LA ONG VISION
MUNDIAL EL SALVADOR.

La técnica que se utilizd para la recoleccion de los datos fue la entrevista estructurada con la ayuda de
una guia de preguntas (Ver Anexo N° 3), la cual se llevo a cabo con los gerentes que laboran en la
oficina nacional de la ONG Visién Mundial El salvador. El objetivo de dichas entrevistas fue recopilar
informacion necesaria que sirva como base para la propuesta del plan se sucesion.

Tomando la guia de preguntas como base para la recolecciéon de la informaciéon se procedid a
realizarles las preguntas correspondientes. Se les preguntd que si consideran que la misién, visién y
valores de la organizacidén se estan cumpliendo y de qué manera, lo cual respondieron que como
organizacion cristiana si se estan haciendo cumplir, en el sentido que estan trabajando por los nifios y
nifias, tratando de vincular el trabajo que hacen con los grupos méas vulnerables y trabajando con un
enfoque de desarrollo transformador, sobre todo se visualiza su cumplimiento en la parte operativa,
porque es alli donde se garantiza que el bienestar de la nifiez se realice a través de los diferentes

proyectos implementados. Todas las actividades que tienen son en funcién de esto, y se logra la
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percepcion que se tenga hacia dentro 6 hacia afuera del logro, puede variar a partir de lo que cada
persona entiende en lo que es el bienestar en la nifiez. En los ultimos afios, Vision Mundial tiene claro
los mecanismos de medicion, sus indicadores, lo que da paso a tener mas clara la visién, debido a que

existe una estrategia operativa mas clara y definida en los diferentes programas con los que se cuenta.

Por otro lado, existen areas especificas que hacen que se cumplan, porque la visién de VMES es vida
en plenitud para cada nifio y nifia, debido a que cada area esta enfocada en darle salud a los nifios(as),
para brindarles una vida plena, por ejemplo, en el area de educacion, habitat, agua y saneamiento, en el
area de incidencia para la nifiez, cuyo objetivo es evitar mas violencia contra los nifios/as. Por lo tanto,
cada cosa que realiza Vision Mundial va orientada a la vision, y con relacion a la mision es una
confraternidad que trabaja con los pobres y oprimidos para promover el cristiano desarrollo, por lo cual,
la mision y vision estan inmersas en las operaciones de la organizacion. Con respecto al desarrollo de
las actividades, en cada unidad organica existen planes de trabajo y con la ejecucion de los mismos se
obtienen beneficios, los cuales contribuyen al crecimiento social y econdmico de la localidad, sin
embargo, también inciden en el contexto que actualmente atraviesa el pais, por lo que, las actividades
llevadas a cabo por la organizacion no son la excepcion, tal como se detalla a continuacion:
Implementacion de un plan de trabajo de las diferentes unidades organizacionales y un plan anual,
Planes operativos y estratégicos, en cuanto a lo operativo, estd enfocado a los procesos y
procedimientos, pero en cuanto a lo estratégico, estan encaminados a ser parte activa de una
integracion centroamericana. Pues, el centro global y LACRO (oficina regional de América Latina y el
Caribe) solicitan que para que la administracion sea eficiente, se debe centralizar en los 5 paises
centroamericanos en uno sélo. Las estrategias a nivel de pais, van alineadas a la estrategia regional y a
la estrategia global, en donde se aborda el tema de como administrar la identidad cristiana. Asi mismo,
se incluyen 4 componentes importantes como por ejemplo: Gerenciar las relaciones eclesiasticas,
Gerenciar el enriquecimiento espiritual de los equipos de trabajo, El demostracion que se le da a la
nifiez en relacion al testimonio de Jesucristo y la labor de promocion de valores cristianos que hacen

por la nifiez.
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Con respecto a las exigencias previsibles del entorno y la evolucién interna de la organizacion, las
estrategias disefiadas en cada unidad organizacional contribuyen a facilitar las actividades ejecutadas
por la misma, para responder a las necesidades de las comunidades y a su vez, estar alineadas a la
vision de Vision Mundial: La estrategia se formula en base a un formulario que se hace llegar de parte
de la oficina internacional, donde se contempla el analisis del entorno FODA, la matriz de los 7 pasos de
la estrategia, analisis de la coyuntura del pais (panorama), el discernimiento, etc. Las estrategias van
enfocadas de acuerdo al &rea de trabajo, en este caso, las estrategias se rigen de acuerdo a los
estandares y politicas internacionales de contabilidad orientadas a un fin especifico. En tema de
implementacion, tienen una estrategia que esta marcada dentro de un periodo de tiempo corto, en los
programas, cada afio se evalua, se revisa la implementacion y se elabora un reporte acerca del
progreso que se tiene y en base a ese progreso se hacen cambios. Con respecto a los estilos de
liderazgo que son implementados en cada area de trabajo, los gerentes manifestaron que para que una
institucion ofrezca ayuda, necesita tener bien definido su estilo de liderazgo para desarrollar actividades
en beneficio social, pues, generalmente dependen de donaciones provenientes de cooperantes
internacionales y/o instituciones locales altruistas con responsabilidad social, tienen una filosofia de
liderazgo bien marcada y clara, pues, existen diferentes fases de los grupos de trabajo: que de ser un
equipo de trabajo, pasaron a ser un equipo de alto rendimiento; y luego, a ser un equipo familiar a
traves del empowerment, es decir, que a la gente se le dé el espacio para que desarrolle su trabajo y
darle la autoridad para que lo desempefien como tal, por lo que uno de los tipos de liderazgo
implementados es participativo y abierto, con mucha oportunidad de aprendizaje, en el sentido de la
toma de decisiones, trabajan con un monitoreo constante y de alguna manera también tratan de emular
ese tipo de liderazgo con el equipo de trabajo, proveyéndoles confianza, apoyandoles y realmente
dandoles la libertad para que ellos puedan desarrollarse como profesionales, que puedan crecer y
desarrollar el trabajo de la mejor manera. La forma mas idonea de trabajar con un equipo es
empoderandolo. Otro estilo de liderazgo que predomina es el modelo de Jesus, la experiencia de Vision
Mundial ha demostrado que puede haber mucho mas, haciendo una labor de disefio, 6 aun cabildeos
que se deben de hacer con instituciones 6 liderazgos de pais que estan a las mas altas esferas con los
cuales hay que dialogar para que se comprometan con el tema de la proteccion de la nifiez, eso

requiere encarnar la vision de Jesus. También implementan el Liderazgo situacional, dado a que hay
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momentos en que no solo el lider toma la decision, debido a que hay personas competentes en ciertas
areas, en donde cuando se toman decisiones muy dificiles, no se toma de forma individual é autoritario,
siempre tratan de trabajar en equipo. Por lo que la formas de cémo Vision Mundial EI Salvador fomenta
el liderazgo es a través de talleres, en donde se involucra a toda la organizacion con temas de
liderazgos actuales y bastante practicos en el ambito laboral, por medio de la toma de decision
horizontal, eso genera a que toda persona se vea obligada a aplicar el criterio de lo que hace, por lo
tanto, se requiere liderazgo, también a través de capacitaciones, seminarios, una descripcidn clara de
puestos, planes estratégicos, planes operativos, politicas, y lo mas importante es el empoderamiento de
las personas, tener la facilidad de tomar las decisiones en su respectiva area de trabajo. Por lo tanto
tienen una apertura de comunicacion directa con todo el personal de la oficina nacional y de los

diferentes programas.

Con respecto a los proyectos que se estan desarrollando actualmente en las diferentes unidades
organizacionales, los gerentes enumeraron los siguientes: La programacion anual de los programas,
que cuenta con dos mecanismos: uno enfocado en nifios y jovenes, y otro enfocado en las familias.
Practicamente, se esta desarrollando en el 80% de los programas, cabe destacar, que estan ejecutando
proyectos especiales que se suman a apoyar la programacion normal de los programas de PDA
(Programas de desarrollo de Area). El Proyecto de Integracion Centroamericana, el Proyecto de
integracion con los sistemas del centro global y los sistemas que ha realizado El Salvador. También La
organizacion esta trabajando con las iglesias en un proyecto denominado: “Canales de Esperanza’, la
cual, es una iniciativa que trata de empoderar a las iglesias en temas relacionados con el VIH, que
sepan como prevenirlo, y como funciona de cara a la atencién de casos, que puedan movilizarse a favor
de las personas que viven con el virus. El préximo afio, la ONG comenzara con una iniciativa que
engloba 5 componentes: 1) lectura biblica comunitaria, 2) canales de esperanza (mencionado
anteriormente), 3) atencion en la nifiez con enfoque en las iglesias, 4) atencion en situaciones de
desastre, que consiste en habilitar a lideres religiosos en como poder intervenir adecuadamente ante
una situacién de desastre y 5) promocion de valores orientado a la cultura de paz. Otros proyectos que
también se estan desarrollando es el de aseguramiento y de consultoria, Implementacién de un sistema

de gestidn de calidad en los procesos de la organizacién y de un sistema de contabilidad que se va a
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vincular con las diferentes areas de trabajo. Por otro lado estan creando la infraestructura de

integracion, a través de programas, como por ejemplo: programas del BID, jovenes emprendedores, etc.

Otro proyecto es el de las familias y comunidades, en donde trabajan con formacién de circulos de
estudios biblicos comunitario, comité intersectoriales, en donde participan los actores locales en temas
de nifiez, tratan con comisiones comunales de proteccion civil para el tema de manejo de riesgo. Por
otro lado cada programa maneja un proyecto de trabajar con nifios menores de 7 afios que va enfocado
a la nifiez, en donde se aborda todo lo relacionado al area de salud, prevencion de enfermedades, asi
mismo, el desarrollo de habilidades de primera infancia de 3 a 6 afios para que puedan integrarse de
manera adecuada y desarrollen aspectos de psicomotricidad, lenguaje y relacionamiento. Trabajan con
el proyecto de empoderamiento e impacto juvenil, con nifios entre 7 a 12 afios y de 12 a 20 afios en
clubes, en donde se contribuye al desarrollo de habilidades artisticas, y se les desarrolla capacidades
para que puedan incidir en su vida familiar y comunitaria. Por ultimo se estd desarrollando un proyecto
de patrocinio, en donde se integra todo lo que implica la administracién de patrocinio y del monitoreo de

los nifios(as), tratan de contar con el apoyo de las comunidades para darles un seguimiento.

Con la ejecucion de los proyectos que realiza la organizacion, son muchos los programas y las
personas que se ven beneficiados/as, entre ellos estan las comunidades, nifios(as) patrocinados,

jovenes, etc.

Con respecto a la calificacion del trabajo que realiza Vision Mundial ElI Salvador, los gerentes
respondieron que es excelente, porque se esta dando un aporte a la sociedad y a las personas que mas
lo necesitan. Por otro lado, también esta basado en la comunidad, debido a que el hecho de que tengan
presencia por 15 afos en una comunidad, ayuda a que la conozcan mas a fondo, saber como tienen
que responder ante las necesidades y no dejan un buen periodo de tiempo para evaluar si la
participacion de la organizacién impacta, en qué grado lo hace y qué medida pueden ir cambiando para
mejorar. Por lo cual estan haciendo cada vez mas un mejor trabajo, con mayor nivel de transparencia,

mayor nivel de rendimiento, de desempefio y de eficacia.

Con respecto a que si Visién Mundial El Salvador ha realizado estudios para determinar la necesidad de

un plan de sucesion los gerentes manifestaron que actualmente no se ha hecho ningun estudio, pero se
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sabe que se necesita de esa herramienta administrativa, lo que estan haciendo como préactica empirica,
es decir, en el caso de faltar “el jefe” hay 2 candidatos, de la misma manera, todos los que dependen
del jefe tienen que tener 2 candidatos. Lo que se pretende para el otro afio es dejarlo por escrito,
porque una cosa es que el jefe lo sepa, pero el objetivo es que quede plasmado dentro de un
documento que permita decir estos son los posibles candidatos. Por lo que se ha hecho una
recomendacion por parte de Recursos Humanos, en términos de que toda persona que acceda a un
puesto de liderazgo, debe ser ubicada y desarrollada para que pueda ocupar una posicion en caso de
ausencia 0 de ser promovido. Es un tema desafiante porque requiere de mucha madurez de parte de la
persona que va a ocupar el puesto. Por lo tanto, cada gerente considera que cada una de las unidades
organizacionales tiene que contar con un plan de sucesion, pues, es parte de lo que en cada area se
deberia de tener, pero es algo que no se ha trabajado aun. Por otro lado, también consideran necesario
que los colaboradores(as) reciban capacitacion para que desarrollen las capacidades, habilidades y
destrezas necesarias para que puedan suceder otros puestos de trabajo que sean claves dentro de la
organizacion, mientras mas capacidades existan en los equipos, sera mas efectivo el trabajo que se
realiza. El tener un equipo desarrollado, de alto desempefio y empoderado funcionaria para la unidad
en la cual se encuentran, 6 si hay una necesidad en algun momento de cubrir otra area estratégica. Por
lo cual, la capacitacion es importante para los empleados, porque les permite desempefiar mejor sus
funciones en su area de trabajo, pues, nadie tiene un perfil ideal, cada uno tiene una brecha en su perfil
y la capacitacion hace que se reduzca esa brecha. Cabe sefialar, que cada empleado que trabaja en

Visién Mundial asiste a cursos de capacitacion por lo menos 7 veces al afio.

Con respecto a los puestos de trabajo que se consideran como claves ¢ estratégicos, los gerentes
consideran que en la organizacién todos los puestos son claves y estratégicos, ya que cada puesto
aporta a la misma y contribuye al logro de las metas organizacionales. La diferencia radica en que hay
unos que requieren de un nivel mayor de toma de decisiones, que también es bueno, porque se prepara

y se capacita al personal que esté apto para tomar decisiones adecuadas y que conozca el contexto.

Con respecto a la importancia de la preparacién de un plan de sucesion los gerentes respondieron que
las organizaciones no tienen que depender especificamente de una persona, de hecho, nadie es
indispensable, y a medida en que se prepara al personal va a permitir que puedan ir tomando los
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puestos claves, ya sea dentro de la unidad donde se encuentra 6 en otra area. Se necesita la
permanencia de operaciones en el mediano y largo plazo, en cuestiones de liderazgo, si la rotacion de
personal se volviera alta es como garantizar que las buenas ideas se mantengan y el analisis del
desempefio de lo que se haga sea en el marco de un analisis de oportunidad. Es por ello, que un plan
de sucesion le garantiza a la organizacion un cierto grado de continuidad. Prevé el cambio, 6 estar listo
para cualquier eventualidad, por un lado, y por otro, es lo mas sano de que los perfiles vayan creciendo
y ascendiendo, porque también las personas que ocupan las plazas ¢ las estructuras van a cambiar, la
gente va a salir, y si no tienen este plan, no se contara con las personas que cumplan el perfil, por lo
cual, se tendra que buscar dicho perfil externamente y permite de manera ordenada ir programando
como se va a realizar un plan de sucesion, y a la vez, la gente se va preparando, con la vision de que
en algun momento dado puede existir ese espacio. También, ayuda al desarrollo de habilidades, debido
a que las personas no solo estan pensando en su puesto, sino que se estan proyectando
organizacionalmente, le ayuda también a la organizacién, a no perder capital humano que se va

formando.

ANALISIS DEL ESTUDIO ENTRE EMPLEADOS Y GERENTES DE LA OFICINA NACIONAL DE LA
ONG VISION MUNDIAL EL SALVADOR.

Existen elementos esenciales que identifican a una organizaciéon como lo son la mision, visién, valores y
politicas organizacionales, los cuales conforman la filosofia empresarial, que son muy importantes para su
funcionamiento. Existe un nimero significativo de empleados y gerentes que manifestaron que la forma en
que les han dado a conocer la filosofia empresarial de Vision Mundial EI Salvador ha sido verbal y escrito,
lo cual indica, que la organizacién se ha preocupado por brindar toda la informacion necesaria sobre las
guias de accion a seguir, y un porcentaje poco significativo manifestd recibirla solo de forma verbal.

Con respecto al cumplimiento de la filosofia empresarial, cabe denotar que tanto empleados como gerentes
respondieron que si se cumple la mision, vision y valores en su totalidad, pues, el trabajo que se desarrolla
contribuye a que éstas sean una realidad en las comunidades en donde Vision Mundial tiene presencia,
también existe un proceso de induccion estructurado y con contenidos bien definidos. Asi mismo, algunos

de ellos consideran que la mision, vision y valores no se cumplen en su totalidad, debido a que, cuando se
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revisa la mision y vision, se hace un cruce con lo que esta sucediendo actualmente y se puede ver que hay
otros objetivos.

Otro factor que ha influido, es la carga laboral, la inadecuada distribucién de funciones y ciertos estilos de
liderazgo que dificultan el cumplimiento de todos los valores organizacionales, por lo tanto, la mision se
hace para alcanzar la vision pero no se puede asegurar un alcance del 100% de esta, pues, es bastante

amplia.

Un objetivo representa lo que se espera alcanzar en el futuro como resultado del proceso administrativo. La
importancia de la fijacion de objetivos es clara y definitiva, ellos dan su razén de ser a la empresa. Entre los

objetivos generales que persigue la organizacion se encuentran:

1. Que los nifios /as tengan vida en plenitud.

Bienestar sostenible para la nifiez.

Promover el desarrollo transformador.

Brindar apoyo a las comunidades a través de los programas.
Desarrollo integral de la nifiez y erradicacion de la pobreza.
Alcanzar un mayor numero de nifios patrocinados.

Atencion a emergencias y promocion de la justicia.

® N> oA W N

Lograr impacto a nivel nacional e internacional.

En vista de lo anterior, se denota que existe un numero significativo de empleados y gerentes que los
objetivos que les han dado a conocer de forma verbal 6 escrita son: los de la organizacion, los de su area
de trabajo y los de su puesto de trabajo. De igual manera existe una minoria que manifestd que solo les
han dado a conocer los objetivos de su puesto de trabajo.

Las politicas son una guia basica de caracter general, que orienta las actividades del personal de una
organizaciéon. Normas generales que constituyen una declaracién que guia 6 encausa la conducta y el
pensamiento para la toma de decisiones. Vision Mundial El Salvador cuenta con politicas ya establecidas,
que son adecuadas a su funcionamiento, debido a que, se las dan a conocer en el proceso de induccion al

momento de ser contratados, entre ellas se puede mencionar las siguientes:
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Politica de proteccion de la nifiez y adolescencia.
Secuestro y toma de rehenes.

Conflicto de intereses.

Asistencia y permisos de personal.

Uso de activos.

Administracion del equipo de computo y software.
Prevencion del acoso sexual.

Caodigo de conducta y vestuario.

© © N o o Bk w D>

Desarrollo transformador.
10.Ser testimonio de Jesucristo.
11.Uso de vehiculos.
12.Comunicaciones.
13.Evaluacion del desempefio
14.Seguro de vida colectivo.
15.Beneficios laborales.

16. Capacitacion y desarrollo.

Con respecto a los factores que se han visto involucrados en la evolucion que la organizacién ha tenido a
través del tiempo, los empleados/as opinaron lo siguiente: Existe un enfoque de sostenibilidad con recurso
local e internacional, Ha crecido y evolucionado a través de la tecnologia e infraestructura, actualmente la
organizacion es dinamica y se mantiene a la vanguardia, hay mucho mas manejo de donaciones del
exterior, ha crecido y alimentado aquellos puntos que se necesitan mejorar, existe un crecimiento
estructural y departamental, también se trabaja con la estrategia de crear habilidades y competencias,
entre otros. Por lo tanto, Vision Mundial ElI Salvador ha evolucionado de acuerdo a las exigencias del

entorno y de los cambios constantes que le rodea.

El proceso de induccién, es el conjunto de actividades que se realizan, con el fin de guiar al nuevo
empleado en la incorporacion rapida a su trabajo y a su medio ambiente. Se considera como un proceso
por el que el empleado empieza a comprender y aceptar los valores, normas y convicciones que se

postulan dentro de la organizacién. Tanto empleados como gerentes respondieron que el proceso de
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induccion se lleva a cabo al momento de realizar la contratacidn, y una minoria de ellos opinaron que la

induccion se realiza en el puesto de trabajo.

La capacitacion es un conjunto de actividades que se realizan con el propésito de proporcionar
conocimientos, desarrollar habilidades y mejorar actitudes que permitan un mayor rendimiento y mejora de
las personas y la organizacion. La perspectiva que tiene toda organizacion sobre la formacion, es
incrementar el potencial de la organizacién mediante el perfeccionamiento profesional y humano de sus
miembros, con el minimo costo y esfuerzo. Dado los resultados obtenidos, al personal se les brindan sus
capacitaciones anualmente, mientras que una parte poco significativa opinaron que las recibe trimestral 6

mensualmente.

En cuanto a la evaluacién de desempefio, este es un sistema que permite apreciar y evaluar el grado 6
medida en que una persona desarrolla su trabajo. Esto significa, que se convierte en una técnica que
facilita dejar por escrito periddicamente, el juicio sobre la forma en que una persona hace su trabajo. Por lo
general, en la organizacion la periodicidad de las evaluaciones de desempefio varia de acuerdo a cada

unidad organizacional y al ritmo de trabajo de cada una de ellas.

El objetivo de la comunicacidn en una empresa es suscitar un cambio, mover a la accidn para el bien de la
organizacién. La comunicacion es esencial para el funcionamiento interno de las empresas, porque integra
las funciones administrativas. En particular, se necesita una buena comunicacion: Fijar y difundir las metas
de la empresa, trazar los planes para conseguirlas, organizar los recursos humanos de la manera mas
eficaz y eficiente, desarrollar y evaluar a los miembros de la organizacién, dirigir, orientar, motivar y crear

un ambiente en el que las personas quieran dar su aportacion y controlar su desempefio.

La motivacion es un aspecto subjetivo de analizar con exactitud dentro de las organizaciones; sin embargo,
en Visién Mundial existen diversas situaciones que desmotivan a los empleados, provocando descontento

e insatisfaccion entre ellos y el trabajo que realizan.
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DESCRIPCION DEL DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DE LA OFICINA
NACIONAL DE VISION MUNDIAL EL SALVADOR.

a. Analisis FODA.

El FODA es una herramienta analitica que permite trabajar con toda la informacién que se tiene sobre la
empresa, util para examinar sus fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas.

Este tipo de anélisis representa un esfuerzo para examinar la interaccion entre las caracteristicas
particulares de la empresa y el entorno en el cual ésta compite. El analisis FODA tiene multiples
aplicaciones y puede ser usado por todos los niveles de la corporacion y en diferentes unidades de
analisis tales como producto, mercado, producto — mercado, linea de productos, empresa, division,

unidad estratégica de negocios, etc.

El anélisis FODA debe enfocarse solamente hacia los factores claves para el éxito de la empresa. Debe
resaltar las fortalezas y las debilidades diferenciales internas al compararlo de manera objetiva y realista

con la competencia, con las oportunidades y amenazas del entorno.

Estrategia es una ruta fundamental de accién y asignacién de recursos que se sigue para alcanzar los

mejores resultados organizacionales.

Partiendo de la investigacidn previamente realizada, se ha contado con los datos internos
proporcionados por la organizacién Vision Mundial El Salvador; lo cual ha permitido el desarrollo de un

analisis FODA y la estructuracion de las respectivas matrices y estrategias FODA.
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#*

Es una organizacion cristiana que no so6lo depende de donantes y
presupuestos, sino que dependen de Dios.

Organizacion basada en la comunidad.

Estén enfocados en la nifiez.

Alto desempefio operativo.

El profesionalismo y la experiencia del personal.

El prestigio de la organizacion a nivel internacional.

Es la ONG més grande del mundo.

Personal altamente calificado tanto en la parte profesional como en la parte de
confidencialidad.

Diversidad de formacién de habilidades y de conocimientos que tiene la
organizacion.

Cuenta con personal dedicado a su trabajo en beneficio de los demas.

#*

# % 8 B 8 b

Proceso de integracion centroamericana.

Interés por parte de otras oficinas de Visién Mundial de otros paises para
convertirse en posibles cooperantes.

Crecimiento personal y profesional.

El nivel 6 |a estrategia de posicionamiento de la organizacion.

Proyectos comunitarios en la zona urbana.

Busqueda de posicionamiento a través de alianzas ¢ asocios.

Cobertura de areas que el gobierno no esté en capacidad de cubrir.

Contar con recursos de manera sostenida.

Manejo de procesos a través de sistemas.

Formacién de las personas.




# El personal esta un poco descuidado.

# Falta de manejo de los ejes transversales.

# Demasiadas actividades.

# Falta de comunicacion asertiva.

# Se tiene una estructura muy amplia.

# La demanda creciente de necesidades que se tiene.

# Se pierde mucho tiempo en reuniones, y eso debilita la parte operativa ya que
no se cumple con la meta establecida.

# Hay demasiadas iniciativas sin ningun orden establecido de prioridad, no hay
una coordinacion.

# Deficiencia en el clima laboral.

# Falta de integracion de los equipos de trabajo.

# Se enfoca mucho en los problemas y no en las soluciones.

# Falta de organizacion en el trabajo que se desarrolla.

# No poner cuidado a los procesos.

# Comprometer su integridad cristiana por conseguir fondos.

# El no buscar trabajar por el cambio y no poder manejarlo.

# La crisis econdmica mundial.

# Entornos de violencia sobre todo, para los equipos de Programas en las
comunidades y de los altos indices de delincuencia.

# Mal manejo de la diversidad.

# Débil rendimiento de cuentas.

# Falta de transparencia y credibilidad de los donantes.

# Pérdida de confianza de los patrocinadores a nivel internacional.

86
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b. Matriz y Estrategias FODA.

a. Matriz y Estrategias FO.

FORTALEZAS OPORTUNIDADES

Cobertura de areas que el gobierno no esta

Organizacién basada en la comunidad. . .
en capacidad de cubrir.

Estan enfocados en la nifiez y adolescencia. Proyectos comunitarios en la zona urbana.

Interés por parte de otras oficinas de Vision
El prestigio de la organizacion a nivel internacional. | Mundial de otros paises para convertirse en

posibles cooperantes.

El profesionalismo y la experiencia del personal. | El nivel o la estrategia de posicionamiento de

la organizacion.

ESTRATEGIAS FO: Utilizar fortalezas para aprovechar oportunidades.

. Utilizando la fortaleza de ser una organizacién basada en la comunidad, aprovechar el cubrir areas que

el gobierno no esta en capacidad de llevar su ayuda.

. Visién Mundial puede, ya que estan enfocados en la nifiez y adolescencia, aprovechar proyectos

comunitarios en la zona urbana.

. Vision Mundial puede, dado el prestigio que la organizacién tiene a nivel internacional, aprovechar el
interés por parte de otras oficinas de Visién Mundial de otros paises para convertirse en posibles

cooperantes.

. Visién Mundial puede, ya que cuenta con el profesionalismo y la experiencia del personal, aprovechar

un nivel de posicionamiento de la organizacion.



b. Matriz y Estrategias DO.
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DEBILIDADES

OPORTUNIDADES

Falta de organizacion en el trabajo que se
desarrolla.

Cobertura de areas que el gobierno no esta

en capacidad de cubrir.

Se pierde mucho tiempo en reuniones, y eso
debilita la parte operativa ya que no se cumple con
la meta establecida.

Proyectos comunitarios en la zona urbana.

Falta de comunicacion asertiva.

Interés por parte de otras oficinas de Vision
Mundial de otros paises para convertirse en

posibles cooperantes.

Falta de integracion de los equipos de trabajo.

El nivel o la estrategia de posicionamiento de

la organizacion.

ESTRATEGIAS DO: Minimizar debilidades aprovechando oportunidades.

. Visién Mundial puede minimizar su debilidad de la falta de organizacién en el trabajo que se desarrolla

para aprovechar el cubrir areas que el gobierno no esté en capacidad de llevar su ayuda.

. Visién Mundial puede minimizar la debilidad de perder mucho tiempo en reuniones, y eso debilita la

parte operativa ya que no se cumple con la meta establecida aprovechando la oportunidad de proyectos

comunitarios en la zona urbana.

. Visién Mundial puede minimizar su debilidad de la falta de comunicacion asertiva aprovechando el

interés por parte de otras oficinas de Vision Mundial de otros paises para convertirse en posibles

cooperantes.

. Visién Mundial puede minimizar la debilidad de la falta de integracion de los equipos de trabajo para

aprovechar el realizar publicidad y lograr un nivel de posicionamiento de la organizacion.
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c. Matriz y Estrategias FA.

FORTALEZAS AMENAZAS

Entornos de violencia sobre todo, para los
Organizacion basada en la comunidad. equipos de programas en las comunidades y

de los altos indices de delincuencia.

Pérdida de confianza de los patrocinadores a

Estan enfocados en la nifiez y adolescencia. - .
nivel internacional.

Falta de transparencia y credibilidad de los

El prestigio de la organizacion a nivel internacional.
prestg g donantes.

El profesionalismo y la experiencia del personal. | No poner cuidado a los procesos.

ESTRATEGIAS FA: Evitar amenazas usando fortalezas.

. Vision Mundial puede evitar la amenaza del entorno de violencia sobre todo para los equipos de
programas en las comunidades y de los altos indices de delincuencia, usando la fortaleza de elaborar

mejores mecanismos de proteccidn y seguridad por ser una organizacion basada en la comunidad.

. Vision Mundial puede evitar la amenaza de la pérdida de confianza de los patrocinadores a nivel
internacional, utilizando la fortaleza de dar a conocer a las personas que son una organizacién que

estan enfocados en la nifiez y adolescencia.

. Vision Mundial puede evitar la amenaza de la falta de transparencia y credibilidad de los donantes,

usando la fortaleza del prestigio que la organizacion posee a nivel internacional.

. Vision Mundial puede evitar la amenaza de no poner cuidado a los procesos utilizando la fortaleza de

contar con el profesionalismo y la experiencia del personal.
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DEBILIDADES

AMENAZAS

Falta de organizacion en el trabajo que se

desarrolla.

Entornos de violencia sobre todo, para los
equipos de programas en las comunidades y

de los altos indices de delincuencia.

Se pierde mucho tiempo en reuniones, y eso
debilita la parte operativa ya que no se cumple con

la meta establecida.

Pérdida de confianza de los patrocinadores a

nivel internacional.

Falta de comunicacién asertiva.

Falta de transparencia y credibilidad de los

donantes.

Falta de integracion de los equipos de trabajo.

No poner cuidado a los procesos.

ESTRATEGIAS DA: Minimizar debilidades evitando amenazas.

. Visién Mundial puede minimizar la falta de organizacién en el trabajo que se desarrolla, evitando la

amenaza de descuidar los mecanismos de proteccion y seguridad del entorno de violencia sobre todo

para los equipos de programas en las comunidades y de los altos indices de delincuencia.

. Vision Mundial puede minimizar el perder mucho tiempo en reuniones, y eso debilita la parte operativa,

ya que no se cumple con la meta establecida, evitando la amenaza de la pérdida de confianza de los

patrocinadores a nivel internacional.

. Visién Mundial puede minimizar la falta de comunicacion asertiva, evitando la amenaza de la falta de

transparencia y credibilidad de los donantes.

. Visién Mundial puede minimizar la falta de integracion de los equipos de trabajo, evitando la amenaza

de no poner cuidado a los procesos.
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J. CONCLUSIONES AL CAPITULO I

A través de la investigacion de campo realizada en la ONG Visién Mundial El Salvador, se concluye lo

siguiente:

1. Los empleados estan dispuestos a recibir capacitacion, y consideran de gran importancia, que ésta
se realice en las areas de Administracion, Trabajo en equipo, Computacion, Liderazgo entre otras,

porque contribuirdn a mejorar su desempefio.

2. La mayor parte de los empleados, no son entrenados antes de ocupar su puesto de trabajo; sino que
en la mayoria de los casos, son los jefes 6 sus compafieros, quienes se encargan de explicarles sus

funciones. Esto impide en el empleado, un desarrollo eficiente de sus actividades.

3. De acuerdo con los resultados de la Investigacion de Campo, no existe una comunicacion adecuada

dentro de las Unidades Organizacionales en estudio, lo cual dificulta la recepcion de la informacion.

4. Es importante contar con un plan de sucesién porque los empleados/as no saben hasta que
momento van a estar en la organizacion, y parte de la responsabilidad profesional al laborar en un
lugar, es que exista una persona que pueda en algun momento desempefiar el cargo de igual

manera 6 mucho mejor que la persona que ejercia en su puesto.

5. Vision Mundial EI Salvador tiene claramente definida la mision corporativa de la organizacién, pero
ésta es muy amplia, lo cual afecta de manera directa, ya que no pueden orientar al personal que

labora en la misma.

6. De acuerdo a las opiniones de los encuestados/as, hay una concentracion de funciones en las
unidades orgénicas, lo que impide que se realicen las labores de una forma oportuna, debido a que

no existe el recurso humano suficiente para el buen desempefio de la organizacion.

7. En base a los resultados de la Investigacién de Campo, Una buena parte del personal no tiene
mucho conocimiento con respecto a la herramienta administrativa llamada plan de sucesion, lo cual

dificulta la aceptacion de la implementacion de dicha herramienta.
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K. RECOMENDACIONES AL CAPITULO II

A partir de las conclusiones anteriormente planteadas, se recomienda lo siguiente:

1. Brindar capacitaciones a todas las unidades organizacionales por igual, no solamente darle
prioridad a las gerencias, deben de ser para todo el personal sin excepcion alguna, de acuerdo a

las necesidades y exigencias de cada puesto de trabajo.

2. La organizacion debe establecer un procedimiento especifico a seguir, para entrenar a los
empleados/as al momento de ocupar su puesto de trabajo con el fin de darles a conocer de

manera mas detallada en qué consisten sus funciones.

3. Vision Mundial El Salvador debe mejorar su sistema de comunicacion, haciéndola més eficiente, es
decir, que les permita una mayor coordinacién y logro de los objetivos de cada area, para que no
existan confusiones 6 mala interpretacion de la informacion que se maneja al interior de la

organizacion.

4. Es necesario concientizar a todo el personal que labora en la organizacidn sobre la importancia de
tener un plan de sucesion, ya que esta herramienta permite prevenir cualquier situacion que se

presente en algun momento: Ausencia, enfermedad, despido, etc.

5. Hacer una revision de la misién corporativa de la ONG, con la finalidad de poder detectar aquellos
aspectos que contribuyan al cumplimiento de la misma, eso permitira orientar de mejor manera al

personal en lo que se quiere alcanzar como organizacion.

6. Realizar una distribucion adecuada del personal, con el fin de no acumular todo el trabajo en unos

cuantos empleado/as, para que se puedan ejecutar las funciones de manera efectiva.

7. Se sugiere que se programen cursos de capacitacion sobre los planes de sucesion para que los
empleados/as de las distintas areas de trabajo tengan la oportunidad de conocer mas sobre esta

herramienta administrativa y los beneficios que trae para la organizacion.
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INTRODUCCION AL CAPITULO Il

La planeacion de la sucesion es un proceso permanente de seleccion, capacitacion y conservacion
sistematica de lideres potenciales para todos los puestos clave de la organizacion. Esto puede ocurrir en el
transcurso de varios afios. El nuevo lider se convierte en sucesor cuando es nombrado 6 electo para

reemplazar al lider en funciones.

El plan de sucesién puede describir la forma en la que se identificara y evaluara a los potenciales lideres, y
la manera en la que se desarrollard su talento a largo plazo, en preparaciéon para un potencial rol de
liderazgo. El plan debe ser transparente para los miembros generales, a fin de reducir la ansiedad que
pudieran sentir acerca del cambio eventual. |dealmente, el plan de sucesién se incorporard al plan
estratégico general de la organizacion, de modo que los miembros sepan cuando y cémo ocurrira la

transicion, y quién participara en ella.

El plan de sucesion es vital a fin de garantizar la continuidad del liderazgo desde el interior de las
organizaciones. No obstante, una organizacion mas madura debe fomentar activamente la planeacion del
relevo desde su interior. Establecer y cultivar una reserva de personal capacitado, constituye un factor
clave de preparacion para lograr verdaderos resultados en la organizacion, tanto en el presente, como

también para el futuro.

Por lo tanto, el proceso de sucesion debe ser un conjunto de acciones planeadas y consensuadas con
todos los involucrados. Este proceso es fundamental para llevar a cabo una sucesion exitosa, cuyo unico
fin debe estar encaminado a contribuir a la permanencia y la continuidad de la empresa a través del

tiempo.

En el presente capitulo, se presenta la propuesta de un Plan de Sucesiéon como herramienta clave para la
gestion del talento humano en la Organizacion No Gubernamental Vision Mundial El Salvador, el cual
incluye: Los objetivos, importancia, justificacion, la descripcion de etapas, el plan de implementacion vy el
respectivo control y evaluacion. Al final se presentan las conclusiones y recomendaciones

correspondientes.
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CAPITULO III;

PROPUESTA DE UN PLAN DE SUCESION COMO HERRAMIENTA CLAVE PARA LA GESTION
DEL TALENTO HUMANO EN LA ORGANIZACION NO GUBERNAMENTAL VISION MUNDIAL
EL SALVADOR.

A. OBJETIVOS

1. GENERAL

Disefiar un plan de sucesion para posibilitar el desarrollo y la realizacidn del personal que labora en

la Organizacién No Gubernamental Visién Mundial El Salvador.

2. ESPECIFICOS

o Favorecer la retencion del personal clave dentro de la organizacion.
e Proporcionar a los empleados un desarrollo profesional dentro de la empresa.

o Garantizar que se cubran las necesidades del personal.

B. IMPORTANCIA

La propuesta viene a agrupar un buen numero de herramientas que existen en el area de Recursos
Humanos, dentro de ellas se pueden mencionar: Descriptores de puestos, Evaluaciéon del Desempefio,
Capacitaciones, entre otras; es por ello, que se vuelve necesario la implantacion del plan propuesto. El
Plan de Sucesién como herramienta clave para la Gestion del Talento Humano que se propone,
pretende dar continuidad gerencial principalmente, aunque también puede ser aplicado a toda la
organizaciéon para que sea una herramienta que ayude a solucionar los conflictos, de transicion de
mandos y de transmisién de conocimientos. También sirve de base para fortalecer la estrategia de la
empresa, gestionar la movilidad del RR.HH, Crear y mantener imagen externa, aprovechar la inversién
en RR.HH. y retener el talento. Es importante sefialar, que lo novedoso del Plan de Sucesién como
herramienta clave para la Gestion del Talento Humano, radica en que evita que los Gerentes y todos los
miembros de la organizacion continuen desarrolldndose en forma aislada, e involucra desde los

Directivos hasta el Ultimo miembro de la organizacion.
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C. JUSTIFICACION

El Plan de Sucesidn es una herramienta que ayudara a mejorar la administracion del Recurso Humano
para posibilitar el desarrollo y la realizacién del personal, pues, facilitara identificar con claridad cuél es
el potencial que la organizacion posee. Debido a la constante rotacion de puestos que se presentan en
las empresas actualmente, en la mayoria de los casos, las personas que contratan realizan su trabajo
con base a la prueba y error, o que muchas veces ocasiona pérdidas en tiempo y dinero; con el Plan de
Sucesién se minimiza éste problema, debido a que si un empleado decide abandonar la organizacién,
hay otra persona que esta preparada para sustituirlo de forma eficiente, sin embargo, para lograr este

proposito la organizacion debe contar con la herramienta que se propone.

D. DESCRIPCION DEL DISENO DEL PLAN DE SUCESION

A través de la evaluacion de competencias, se puede identificar a las personas de alto desempefio, es
decir, aquellas que demuestran rendimiento superior, y, que aunque no se encuentren desempefiando
puestos claves, son considerados como personal estratégico para la organizacion por su potencial. El
objetivo final de la planificacion de la sucesion, es el desarrollo de las personas de alto desempefio,
para que sean sucesores de los puestos claves de la organizacidn. Mediante un programa estructurado
que permita superar las brechas, se busca desarrollar el talento humano, para contar con un nimero
adecuado de candidatos internos que puedan ocupar posiciones estratégicas a futuro. Con el objetivo
de proporcionar a Visién Mundial EI Salvador un Plan para el futuro (este puede ser a corto, mediano o
largo plazo segun sea el caso), que contribuya a que puedan tener un plan que sirva como contingencia
para alguna situacién imprevista y que exista un conocimiento sobre el tema, ademas de un personal
capacitado y entrenado para asumir la direccion cuando el sucedido salga de viaje, se retire, efc., es
decir, habra una persona capaz para afrontar las nuevas circunstancias que exista en el futuro y de esta
manera, permitira identificar las situaciones, anticiparse a los problemas y facilitar la toma de
decisiones. Por ésta razén, para aportar a la generacion de conocimientos es que se propone el

siguiente disefio del Plan para la Gestion del Talento Humano.



ETAPAS DEL PLAN DE SUCESION

| ANALSISDELAESTRUCTURA |

DESCRIPCION DE LA EMPRESA

EVALUACION DE LOS
CANDIDATOS

DISENO DE LOS PERFILES DE
COMPETENCIAS

DESCRIPCION DEL RUBRO

4

&l

COMPETENCIAS Y EXPERIENCIA
PROFESIONAL

PERFIL DEL SUCESOR

CAPACITACIONES

CAPACIDAD DE LIDERAZGO

@

4

REUNION DE LOS DIRECTIVOS
DE LA EMPRESA

CAPACIDAD DE SINERGIA

PREPARACION DEL PERFIL

ENTREVISTA CON LOS
PRINCIPALES CLIENTES Y
PROVEEDORES

CONOCIMIENTO

@

e e |

IDENTIFICACION DEL AREA O
AREAS PARA LA APLICACION

CAPACIDAD DE TOMA DE
DECISIONES

OBJETIVO DEL PLAN

ALCANCE DEL PLAN

REVISION / DESCRIPCION DE LOS
PERFILES DE LOS PUESTOS

@

EL SUCESOR ASUME
POSICIONES CON PODER DE
DECISION

EVOLUCION DE PERFILES Y
ANALISIS DE BRECHAS

| RETRADELsUcEDRO

FUENTE: GRUPO DE TESIS

EL SUCESOR ASUME EL CARGO
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1. PRIMERA ETAPA: ANALISIS Y PLANIFICACION

ANALISIS DE LA ESTRUCTURA J

DESCRIPCION DE LA
EMPRESA

DESCRIPCION DEL RUBRO

REFERENCIA:

e Etapas

Q Sub- Etapas

SUCESION

PLANIFICACION DEL PLAN DE J

REUNION DE LOS
DIRECTIVOS DE LA EMPRESA

) 4

IDENTIFICACION DEL AREA O
AREAS PARA LA APLICACION

OBJETIVO DEL PLAN

ALCANCE DEL PLAN

Responsables:

Director Nacional, Gerente de Recursos Humanos y Coordinadora de Desarrollo

Organizacional.
Tiempo: 2 meses
Recursos: Encuesta, documentacion de la organizacion, minuta de reuniones, evaluaciones de clima

organizacional, documentacion sobre ONG's afines, reportes financieros.
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Analisis de la Estructura.

> Descripcion de la Empresa: Se dara inicio con un andlisis de la organizacién en donde la
herramienta principal seran las encuestas de tal manera que estas puedan servir de evidencia y asi
poder realizar un informe evidente de como se encuentra el clima laboral y organizacional, sus
colaboradores(as) y su relacion con la organizacion para la presentacion al Director Nacional.
Asi mismo, se realizaran conjuntamente con la Direccién Nacional, talleres para analizar la mision,
vision, objetivos, organigrama, etc., para realizar algunos cambios si los hubiese con la aceptacion

de las autoridades correspondientes.

» Descripcion del Rubro: Obtener informes de diferentes organizaciones que pertenecen a la
clasificacion de Organizaciones No Gubernamentales (ONG’s) correspondientes, para analizar la
descripcion del rubro, y de ésta manera también aportar cual es la situacion actual del rubro, y

cuales son las tendencias a las que Visién Mundial El Salvador se enfrenta.

Planificacion del Plan de Sucesion.

En esta parte se realizara una reunion con los Directores de las unidades organizacionales para que
de esta manera hacer llegar el informe correspondiente de su situacion actual en cuanto a
conocimiento de Plan de Sucesion. Luego de ello, se realizara una capacitacion en donde se dara a
conocer el tema de importancia que es: Plan de Sucesion como herramienta clave para la Gestién del
Talento Humano, su importancia y beneficios. Conjuntamente con la Direccién Nacional se

desarrollara el objetivo, su alcance y el estilo de liderazgo que tendré el Plan.

Previo a una entrevista con la Gerente de Recursos Humanos, se decidié que la propuesta se
centraria especificamente en los puestos directivos, los cuales estan conformados por el Equipo de
Liderazgo Ejecutivo (ELE), pues, en la actualidad, la principal preocupacién de Vision Mundial El
Salvador, es garantizar la sucesion de estos puestos, decision que fue tomada por el Director Nacional
junto con los Directivos de cada una de las unidades organizacionales, en base al analisis del impacto
que los cargos tienen sobre los resultados finales de la organizacion, en términos financieros y de
satisfaccion de clientes; ademas, del nivel de responsabilidad y atribuciones, de éstas, en las
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decisiones estratégicas de la entidad. Es importante indicar, que se trabaja exclusivamente el perfil de

los puestos claves, no se analizan los perfiles de cargos de toda la estructura organizacional.

A continuacidn, a manera de ejemplo, se toma una de las unidades organizacionales pertenecientes al
Equipo de Liderazgo Ejecutivo (ELE), la cual es el area de Direccion de Administracion y Finanzas
(DAF):

v" Director de Administracion y Finanzas (DAF)

v" Gerente Financiero de Oficina Nacional (GFON)
v" Contador General de Oficina Nacional (CGON)
v" Analista Financiero de Oficina Nacional (AFON)
v" Auxiliar Contable de Planillas (ACP)
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2. SEGUNDA ETAPA: IDENTIFICACION Y EVALUACION DE PERSONAL

EVALUACION DE LOS
CANDIDATOS

!i! REFERENCIA:
a Etapas

COMPETENCIAS Y
EXPERIENCIA PROFESIONAL Q Sub- Etapas

CAPACIDAD DE LIDERAZGO

CAPACIDAD DE SINERGIA

CONOCIMIENTO

CAPACIDAD DE TOMA DE
DECISIONES

Responsables: | Director Nacional, Director de Administracion y Finanzas, Gerente de Recursos Humanos
y Coordinadora de Desarrollo Organizacional.

Tiempo: 1 mes

Recursos: Entrevistas, evaluaciones de desempefio, descriptores de puesto, curriculum actualizado,
guia de observacion, escala de apreciacion.
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Identificacion de los Candidatos

Identificar los candidatos y su participacion en la organizacién. Las Analistas de Reclutamiento,
Seleccién y Contratacion de Personal seran las encargadas de publicar en el portal interno de la
organizacion los formatos de los Descriptores de Puesto, y verificar que la Coordinadora de Desarrollo
Organizacional mantenga los Descriptores y Perfiles de Puesto actualizados y alineados a la
estrategia de la organizacion, que las competencias y habilidades requeridas se encuentren
contempladas, y que éstas ademas sean susceptibles de adecuarse conforme pasa el tiempo y las

circunstancias en las que se vea inmersa la entidad.

Evaluacion de los Candidatos

En este paso se toma en cuenta las caracteristicas que tiene que tener cada candidato para ocupar el
puesto del sucesor de la organizacidn, ya que es de vital importancia para asumir el cargo.

Una vez identificados los posibles candidatos se comenzara el proceso de seleccion, puesto que cada
persona posee habilidades que destacan fortalezas y areas de oportunidad, por lo que se realizara un
analisis minucioso de cada una de ellas, es primordial para seleccionar al candidato que retna las
condiciones idoneas, 6 bien desarrollarlo en caso de ser imparciales. Lo anterior permite reafirmar la

decision y brindar un ambiente de credibilidad y transparencia a todos los involucrados.

De esta manera, se lleva a cabo el andlisis, por medio de tres fases de diferentes pruebas,
determinando los objetivos respectivos y evaluando el liderazgo, la resolucién de problemas y la toma
de decisiones de cada candidato; la cual es presentada a continuacién en la Figura N° 12. En el
siguiente cuadro, se evidencia cada una de las variables las cuales ayudaran a poder seleccionar al

mejor sucesor.



FIGURA N° 12

CUADRO DE EVALUACION
ETAPA VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION PRACTICA INDICADORES EVALUACION
Conjunto  de  capacidades vy
competencias que identifican la | Se evalla a todos los
PERFIL formacion de una persona para | candidatos al puesto a través
INICIAL PROFESIONAL | asumir en condiciones 6ptimas las | del perfil profesional de cada | CURRICULUM | © istorial Personal
responsabilidades  propias  del | seleccionado. ¢ Historial Académico
desarrollo de funciones y tareas de ¢ Historial Profesional
una determinada profesion.
Organizaciones  cuya  madurez
organizacional y responsable REQUISITOS # Conocimiento
PLAN DE ordenen los procesos y permitan INTELECTUALES # Pruebas Psicol6gicas
SUCESION establecer el mapa de competencias
de su personal desde que ingresa a | A través de la evaluacion a los ACTITUDES # Guia de observacion
la organizacion. candidatos para ocupar el % Escala de apreciacion
INTERMEDIA Es una herramienta estratégica | puesto, se aplica el perfil del
indispensable para enfrentar los | sucesor a cada uno de los # Guia de observacion
nuevos desafios que impone el | participantes. % Escala de apreciacion
GESTION POR medio. Es impulsar a nivel de HABILIDADES # Toma de decisiones
COMPETENCIAS | excelencia las competencias # Liderazgo
individuales de acuerdo a las # Comunicacion
necesidades operativas.
FINAL ENTREVISTA FINAL
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3. TERCERA ETAPA: APLICACION DEL MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS

DISENO DE LOS PERFILES DE
COMPETENCIAS

€&

PERFIL DEL SUCESOR
REFERENCIA:

@ 8 Etapas
PREPARACION DEL PERFIL () Sub-Etapas

€&

REVISION / DESCRIPCION DE
LOS PERFILES DE LOS
PUESTOS

&

EVOLUCION DE PERFILES Y

ANALISIS DE BRECHAS
Responsables: | Director de Administracion y Finanzas, Gerente de Recursos Humanos y Coordinadora
de Desarrollo Organizacional.
Tiempo: 1 mes
Recursos: Perfil por competencias, perfil del sucesor, perfiles de puestos, guia de entrevista para el

sucesor, reuniones con los directivos.
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3.1 Diseno del Perfil de Competencias

A continuacion, se presenta el perfil que se desea de acuerdo a la organizacidn, con respecto al puesto de

Director de Administracion y Finanzas:

Diseio del Perfil

Nombre del puesto
Director de Administracion y Finanzas
Principales tareas relacionadas con el puesto
Controlar, administrar, supervisar y reportar
Nombre del puesto a suceder
Director de Administracion y Finanzas
Puestos que supervisa directamente:
1. Gerente de Cadena de Suministros y logistica
2. Gerente de Finanzas
3. Gerente de Finanzas de proyectos
Puestos que supervisa indirectamente:
1. Auxiliar de mantenimiento
2. Analista financiero
3. Auxiliar contable
Nombres de los sucesores de la unidad:
Gerente Financiero, Analista financiero, Contador General ¢ Auxiliar contable de planillas
Formas de evaluar el desempefio del puesto:

Mediante encuestas y resultados en los estados financieros y documentos relacionados con éste.

3.2 Perfil del Sucesor

Después de realizar el proceso de evaluacion de los candidatos, para determinar cual de ellos cumple con
el perfil necesario para la organizacion y asi desempefiar sus funciones de manera exitosa. Para ello, se
identificara al mejor candidato de acuerdo al perfil creado en la Figura N° 13. Juntamente también se
tendra en cuenta las siguientes capacidades: De liderazgo, comunicacion, conocimiento y toma de

decisiones.
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FIGURA N° 13
PERFIL DEL SUCESOR SEGUN GESTION POR COMPETENCIAS
Escolaridad m  Superior
indispensable
m Profesional titulado en la carrera de Licenciatura en
Administracién de Empresas, Economia, etc.
Formacion m  Conocimiento en el rubro de finanzas.
Académica m Profesional habil en el campo de la planificacion, la
organizacion, la direccién y el control. Especialista en coordinar
REQUISITOS los esfuerzos humanos y materiales para el logro de los
CONOCIMIENTOS INTELECTUALES objetivos institucionales.
Experiencia previa |m Tener una experiencia de 3-5 en la organizacion, conocimiento
indispensable sobre las normas y funciones de ésta.
m Poseer conocimiento para tomar decisiones acertadas, lo que
Aptitudes implica buena capacidad de analisis y sintesis, buena memoria
requeridas para recordar datos, cifras, nombres de personas y creatividad
para innovar.
concentracion m Tener la capacidad de poder retener los principales productos y
su explicacién numérica para un profundo detalle del mismo.
CARACTERISTICAS REQUISITOS Destrezas 6 m Poseer la capacidad de generar convenios empresariales con
FisicOs habilidades otras instituciones.
m Tener la capacidad para comunicarse e influenciar sobre los
Supervision del demas y para resolver conflictos.
personal
m Desarrollar, consolidar y conducir un equipo de trabajo
Trabajo en equipo alentando a sus miembros a trabajar con autonomia y
responsabilidad.
HABILIDADES RESPONSABILIDADES | Relaciones internasy |m Poseer sensibilidad y empatia ante los demas
ADQUIRIDAS externas m Tener la habilidad para motivar al personal y capacidad de
ejercer el liderazgo.
Informacion m Se requiere extremadamente discrecion en  asuntos
confidencial confidenciales.
Ambiente de trabajo |m Agradable.
MOTIVACIONALES CONDICIONES DE Riesgos de trabajo  |m Contar con rutas de evacuacion bien definidas y equipo de
TRABAJO primeros auxilios.
m Honesto, responsable, incentivar el trabajo en equipo,
proactivo(a), emprendedor(a)
valores m Ser una persona de confianza por lo que sus acciones y
AUTOCONCEPTO VALORES

conductas deben enmarcarse dentro de una moral y ética

intachable.
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3.3Revision/Descripcion de los perfiles de los puestos

A continuacion, en el area de Direccidén de Administracion y Finanzas (DAF), se muestran las funciones y

los perfiles de los puestos en un sistema de gestion por competencias que estructuran dicha area.

Cabe denotar, que los conocimientos especificos de cada puesto de trabajo son valorados de acuerdo a

los siguientes niveles:

BASICO Posee un nivel general de los principios basicos de los conocimientos especificos
necesarios para desempefiar el trabajo diario.
MEDIO Posee un nivel aplicado de técnicas, practicas y procedimientos, requerido para
desempenar tareas y resolver problemas de complejidad moderada.
Posee un nivel comprensivo de los conocimientos especificos, tiene la capacidad
AVANZADO P P P
de desarrollar técnicas, practicas y soluciones orientadas al cliente.
Posee un nivel experto en la aplicacion de los conocimientos en la organizacion y
MAESTRIA L
en el campo de su especializacion.

Y las cualidades/capacidades de cada puesto son valoradas de acuerdo a los siguientes niveles de

importancia:
CONVENIENTE Cualidad/capacidad favorable que permite el buen desempefio del cargo.
Cualidad/capacidad imprescindible para el desarrollo eficiente y efectiva de las
NECESARIA

diferentes funciones asignadas.

IMPORTANTE | Cualidad/capacidad primordial para el logro de objetivos y metas planificadas.
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= DIRECTOR DE ADMINISTRACION Y FINANZAS (DAF).

Funciones Esenciales:

1. Controlar el uso de los recursos financieros para que estén alineados a las estrategias de Vision
Mundial.

2. Administrar los activos de Vision Mundial, para crear condiciones 6ptimas de trabajo.

3. Supervisar las adquisiciones de bienes y servicios desde la oficina nacional para contribuir al
cumplimiento de la programacion operativa.

4. Reportar el desempefio financiero de la oficina nacional con el fin de tomar decisiones respecto a
posible reorientacion de inversion.

5. Lograr un clima organizacional estable dentro de la direccién de administracion y finanzas.

= GERENTE FINANCIERO (GF).

Funciones Esenciales:

1. Coordinar los cierres contables mensuales y anuales de la organizacién y del pais, para la
elaboracion de informes y estados financieros oportunos y de calidad.

2. Revisar el informe financiero mensual y los estados financieros anuales para asegurar que la
informacion contable y financiera que se presente sea completa y razonable.

3. Coordinar la auditoria fiscal de los estados financieros para lograr una opinién limpia del dictamen
de la auditoria en el cumplimiento de las obligaciones tributarias.

4. Coordinar la auditoria externa de los estados financieros para lograr una opinién limpia del dictamen
de la auditoria en la presentacion razonable de los estados financieros y el control interno.

5. Coordinar la auditoria interna de los informes financieros para lograr una opinién aceptable de la
auditoria de los informes financieros.

6. Disefiar el control interno en el departamento, con el propésito de lograr un aseguramiento razonable
de los recursos financieros.

7. Organizar al personal del departamento con el propésito de fomentar un clima agradable y la

motivacion del personal.
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8. Elaborar el plan operativo del departamento, con el fin de enfocar los esfuerzos en los principales

objetivos organizacionales y dar direccion al personal del departamento en el logro de objetivos.

CONTADOR GENERAL (CG).

Funciones Esenciales:

i

Administrar el reporte financiero mensual para el rendimiento de cuentas a la confraternidad.
Asegurar los resultados de la auditoria interna, con el fin de obtener una opinion de riesgo limitado.
Revisar los registros contables para la elaboracién de informes y estados financieros.

Asegurar el cumplimiento de las obligaciones tributarias, con el propdsito de obtener una opinion
limpia en el dictamen fiscal.

Controlar los presupuestos, con el fin de monitorear la ejecucién.

ANALISTA FINANCIERO (AF).

Funciones Esenciales:

Asegurar los resultados de la auditoria financiera, con el fin de obtener una opinién limpia en el
dictamen.

Asegurar los resultados de la auditoria fiscal, con el fin de obtener una opinién limpia en el
dictamen.

Controlar las disponibilidades financieras para apoyar la ejecucion presupuestaria de los proyectos.
Registrar las operaciones y transacciones en el sistema de contabilidad para la elaboracion de
informes y estados financieros.

Controlar la asignacion de las cuentas de balance para dar seguimiento a saldos pendientes.

AUXILIAR CONTABLE DE PLANILLAS (ACP).

Funciones Esenciales:

1.
2.
3.

Elaborar la planilla de salarios para el pago de empleados.
Elaborar la planilla de AFP, para el pago de beneficios de pensién de empleados.

Elaborar la planilla de seguro social, para el pago del seguro social de empleados.
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4. Revisar gastos generales para el pago de beneficios organizacionales a empleados.

5. Administrar fondos de viajes internacionales para entregar anticipos de efectivo a empleados.

e Director de Administracion y Finanzas (DAF)

Grafica N° 1:
Conocimientos Especificos

Inglés a nivel avanzado(lecto-escritura y conversacion)
Control interno

Asuntos tributarios

Sistemas de Informacion

Manejo de programas de computacion

Estudios en desarrollo Humano

Leyes tributarias, fiscales y laborales

Niveles de Conocimientos:
. BASICO: De 1a3 D MEDIO: De 4 a 5 . AVANZADO: De 6 a 8 . MAESTRIA: De 9 a 10

En la grafica anterior, se presentan los requerimientos en materia de conocimientos especificos de las
diferentes areas que el ocupante de este puesto debe poseer. El candidato a éste puesto debe poseer un
nivel avanzado, es decir, capacidad de desarrollar, técnicas, practicas y soluciones orientadas al cliente
con respecto a: control interno, asuntos tributarios y sistemas de informacion. Por otro lado, debe poseer
un nivel de maestria, es decir, un nivel experto en la aplicacion de los conocimientos en la organizacion y
en el campo de su especializacion. Dentro de éste nivel se encuentran los siguientes conocimientos: inglés
a nivel avanzado, manejo de programas de computacion, estudios en desarrollo humano y leyes tributarias,
fiscales y laborales.

Con relacion a las cualidades/capacidades que debe tener el ocupante de éste puesto, éstas deben

cumplirse en su totalidad de acuerdo al perfil del puesto, debido que se consideran importantes, lo cual
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significa que son primordiales para el logro de objetivos y metas planificadas dentro de la unidad

organizacional.

¢ Gerente Financiero de Oficina Nacional (GFON)

Grafica N° 2:
Conocimientos Especificos

Inglés a nivel avanzado(lecto-escritura y conversacion)
Control interno

Asuntos tributarios

Sistemas de Informacion

Manejo de programas de computacion

Estudios en desarrollo Humano

Leyes tributarias, fiscales y laborales

Niveles de Conocimientos:
. BASICO: De 123 D MEDIO: De 4a 5 . AVANZADO: De 6 a 8 . MAESTRIA: De 9 a 10

El perfil del Gerente Financiero, muestra que los conocimientos especificos en estudios en desarrollo
humano y leyes tributarias, fiscales y laborales se encuentran en el nivel avanzado, es decir, en el nivel
comprensivo que requiere el puesto. Y un nivel de maestria (nivel experto) en conocimientos de inglés
avanzado, control interno, asuntos tributarios, sistemas de informacion y manejo de programas de

computacion, por lo que el ocupante debe de cumplir de rigor con éstos conocimientos.
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Grafica N° 3:
Cualidades/Capacidades

Mantenimiento del equilibrio y efectividad en el trabajo 2
Aprendizaje para el crecimiento y el desarrollo 2
Practica de la innovacion y el cambio 2
Pensamiento claro, profundo y amplio 3
Comunicacion eficaz de la informacion 3
Practica de responsabilidad e integridad 3
Logro de resultados y servicios de calidad 2
Manejo Constructivo de Conflictos
Comunicacion Asertiva

Liderazgo

W W W w

Trabajo en equipo

Niveles de Importancia:

B conveniente: 1 () NecesARIA:2  [JMPORTANTE: 3

Segun los requerimientos en materia de cualidades/capacidades que el ocupante del puesto debe poseer &
desarrollar con respecto al mantenimiento del equilibrio y efectividad en el trabajo, aprendizaje para el
crecimiento y el desarrollo, practica de la innovacion y el cambio y el logro de los resultados y servicios de
calidad son considerados necesarios, debido a que son imprescindibles para el desarrollo eficiente y
efectivo de las diferentes funciones asignadas. Por otra parte, el pensamiento claro, profundo y amplio,
comunicacion eficaz de la informacién, practica de responsabilidad e integridad y la comunicacion asertiva
son considerados a nivel importante, ya que la persona debe de estar en la capacidad de coordinar el
proceso contable y financiero de la Oficina Nacional, sobre la base de las politicas del manual financiero

internacional y las obligaciones legales del pais para el rendimiento de cuentas a nivel local e internacional.
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¢ Contador General de Oficina Nacional (CGON)

Grafica N° 4:
Conocimientos Especificos

Inglés a nivel avanzado(lecto-escritura y conversacion) 9
Control interno 9
Asuntos tributarios 9

Sistemas de Informacion 8

Manejo de programas de computacion 8

Estudios en desarrollo Humano | 5

Leyes tributarias, fiscales y laborales — 7

Niveles de Conocimientos:
. BASICO: De 1a3 D MEDIO: De 4 a5 . AVANZADO: De 6 2 8 . MAESTRIA: De 9 a 10

La gréfica anterior, muestra los requerimientos en materia de conocimientos especificos que el Contador
General de la Oficina Nacional debe poseer. El candidato a éste puesto debe tener en un nivel de maestria,
es decir, un nivel experto que le permita poner en practica los conocimientos en el area de su
especializacion, en asuntos tributarios, control interno e inglés avanzado. En relacion a los estudios en
desarrollo humano se considera como un conocimiento a nivel medio, pues debe poseer un nivel aplicado
de técnicas, practicas y procedimientos, requerido para desempefar tareas y resolver problemas de
complejidad moderada. Y en el nivel avanzado se encuentran los conocimientos en sistemas de
informacion, leyes tributarias, fiscales y laborales, lo cual significa que la persona tiene que estar en la
capacidad de desarrollar, técnicas, practicas y soluciones orientadas al cliente y a la organizacion.
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Grafica N° 5:
Cualidades/Capacidades

Mantenimiento del equilibrio y efectividad en el trabajo 3

Aprendizaje para el crecimiento y el desarrollo 2
Practica de la innovacion y el cambio 1

Pensamiento claro, profundo y amplio 2

Comunicacion eficaz de la informacion 3

Practica de responsabilidad e integridad 3

Logro de resultados y servicios de calidad 3

Manejo Constructivo de Conflictos

Comunicacion Asertiva

Liderazgo

N DN

Trabajo en equipo

Niveles de Importancia:

.CONVENIENTE:1 . NECESARIA: 2 . IMPORTANTE: 3

Con relacion a la grafica anterior, se presentan los requerimientos en materia de cualidades/capacidades
que el ocupante del puesto de Contador General de la Oficina Nacional debe desarrollar. Se considera
conveniente que el candidato posea la practica de la innovacién y el cambio, lo cual significa que es
favorable para el buen desempefio del cargo. Con respecto a las cualidades/capacidades en el manejo
constructivo de conflictos, comunicacion asertiva, liderazgo y trabajo en equipo son necesarios para este
puesto, porque son imprescindibles para el desarrollo eficiente de las funciones. Y a nivel importante se
encuentran el logro de resultados y servicios de calidad, comunicacion eficaz de la informacién,
mantenimiento del equilibrio y efectividad en el trabajo, ya que éstos le permitiran al ocupante del cargo
asegurar los registros contables, obligaciones tributarias y resultados de auditoria interna para el

rendimiento de cuentas a nivel local e internacional.
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¢ Analista Financiero de Oficina Nacional (AFON)

Grafica N° 6:
Conocimientos Especificos

Inglés a nivel avanzado(lecto-escritura y conversacion) 9
Control interno 8
Asuntos tributarios 8

Sistemas de Informacion 9

Manejo de programas de computacion 9

Estudios en desarrollo Humano | 5

Leyes tributarias, fiscales y laborales — 6

Niveles de Conocimientos:
. BASICO: De 1a3 D MEDIO: De 4 a 5 . AVANZADO: De 6 a 8 . MAESTRIA: De 9 a 10

A continuacién, se detallan los requerimientos en materia de conocimientos especificos de las diferentes
areas que el ocupante del cargo de Analista Financiero debe poseer. El candidato a este puesto de trabajo,
debe contar con un nivel medio en estudios en desarrollo humano, lo cual significa que debe poseer un
nivel aplicado de técnicas, practicas y procedimientos, requerido para desempefiar tareas y resolver
problemas de complejidad moderada. En el nivel avanzado se encuentran los conocimientos en leyes
tributarias, fiscales y laborales, asuntos tributarios y control interno. Y a nivel de maestria se consideran
que deben tener conocimientos en manejo de programas de computacion, sistemas de informacion e inglés
avanzado, esto debido a que las funciones de este puesto se rigen por Manuales Financieros y
documentos conexos en inglés. Se recibe documentacion en ingles constantemente, se desarrollan talleres
en inglés, se reciben visitas de personal de otras oficinas y donantes de los distintos programas con

quienes se hace necesario sostener conversaciones en inglés.
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Grafica N° 7:
Cualidades/Capacidades

Mantenimiento del equilibrio y efectividad en el trabajo
Aprendizaje para el crecimiento y el desarrollo
Préactica de la innovacion y el cambio

Pensamiento claro, profundo y amplio

Comunicacion eficaz de la informacion

Practica de responsabilidad e integridad

Logro de resultados y servicios de calidad

Manejo Constructivo de Conflictos

Comunicacion Asertiva

Liderazgo

Trabajo en equipo

Niveles de Importancia:

. CONVENIENTE: 1 . NECESARIA: 2 -MPORTANTE: 3

Las cualidades/capacidades que el ocupante del puesto de Analista Financiero debe desarrollar son las
siguientes: a nivel conveniente se encuentran el aprendizaje para el crecimiento y el desarrollo, el liderazgo
y practica de la innovacion y el cambio porque son favorables para el buen desempefio del cargo, a nivel
necesario son consideradas el pensamiento claro, profundo y amplio, el trabajo en equipo, el logro de
resultados y servicios de calidad y comunicacion asertiva, pues contribuyen en gran medida a ejecutar
acciones que permitan el cumplimiento de los planes de trabajo proyectados dentro de la unidad
organizacional. Por ultimo, a nivel importante se encuentra la comunicacién eficaz de la informacion vy el
manejo constructivo de conflictos, debido a que en éste puesto se debe realizar el andlisis financiero y

presupuestario para proveer informacién que sirva para la toma de decisiones.
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o Auxiliar Contable de Planillas (ACP)

Grafica N° 8:
Conocimientos Especificos

Inglés a nivel avanzado(lecto-escritura y conversacion) 3

Control interno 3

Asuntos tributarios | 5

Sistemas de Informacion 6

Manejo de programas de computacion 7

Estudios en desarrollo Humano 2

Leyes tributarias, fiscales y laborales | 4

Niveles de Conocimientos:

H. BASICO: De 1a3 D MEDIO: De 4a 5 . AVANZADO: De 6 a 8 . MAESTRIA: De 9 2 10

En la grafica anterior, se reflejan los requerimientos con respecto a los conocimientos especificos que el
puesto de Auxiliar Contable de Planillas requiere, por lo cual se categoriza a nivel basico, pues debe
poseer un nivel general de principios basicos necesarios para desempefiar el trabajo diario, entre ellos
estan: Control interno, inglés avanzado y estudios en desarrollo humano. En el nivel medio (nivel aplicado)
se encuentra los conocimientos en asuntos tributarios, leyes tributarias, fiscales y laborales. Y dentro del
nivel avanzado (nivel comprensivo) se puntualizan los conocimientos en sistemas de informacion y manejo

de programas de computacion.



117

Grafica N° 9:
Cualidades/Capacidades

Mantenimiento del equilibrio y efectividad en el trabajo
Aprendizaje para el crecimiento y el desarrollo
Préactica de la innovacion y el cambio

Pensamiento claro, profundo y amplio

Comunicacion eficaz de la informacion

Practica de responsabilidad e integridad

Logro de resultados y servicios de calidad

Manejo Constructivo de Conflictos

Comunicacion Asertiva

Liderazgo

Trabajo en equipo

Niveles de Importancia:

. CONVENIENTE: 1 .NECESARIA: 2 .PORTANTE: 3

Las cualidades/capacidades que el ocupante del puesto de Auxiliar Contable de Planillas debe desarrollar
son las siguientes: La practica de la innovacién y el cambio, pensamiento claro, profundo y amplio y el
liderazgo son considerados convenientes, debido a que son favorables para el buen desempefio del cargo.
Son necesarios los conocimientos en mantenimiento del equilibrio y efectividad en el trabajo, practica de
responsabilidad e integridad, comunicacion asertiva y el trabajo en equipo ya que son imprescindibles para
el desarrollo eficiente y efectivo de las diferentes funciones asignadas. Y se consideran importantes la
comunicacion eficaz de la informacion y el logro de resultados y servicios de calidad con el objetivo de
administrar las planillas de salarios y beneficios legales de los empleados.
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3.4 Evolucioén de perfiles y Analisis de Brechas

Conocidos y definido los perfiles de los puestos de trabajo de la organizacién, el siguiente paso es,
comparar las diferencias entre ellos. Es importante destacar, que cuando se habla de evolucién de perfiles
no se trata solo de un incremento de alguna cualidad 6 conocimiento, sino también de su disminucién. A
continuacion se comparan los graficos de conocimientos especificos entre los puestos antes mencionados

con el nivel jerarquico superior: Director de Administracion y Finanzas.

¢ Evolucion Gerente Financiero - Director de Administracion y Finanzas.

Grafica N° 10:
Comparacion de Conocimientos Especificos

Inglés a nivel avanzado(lecto-escritura y conversacion) 10

Control interno 10
Asuntos tributarios 10
Sistemas de Informacion 10
Manejo de programas de computacion 3

Estudios en desarrollo Humano 10

Leyes tributarias, fiscales y laborales 10

m Director de Administracion y Finanzas m Gerente Financiero

) Niveles de Conocimientos: ]
BASICO: De1a3 MEDIO:De4a5 AVANZADO:Deb6a8 MAESTRIA: De 9a 10

ANALISIS: Como se puede observar en la grafica anterior, se comparan los perfiles de los puestos en
mencién en materia de conocimientos especificos. El ocupante del puesto de Gerente Financiero presenta
brechas en las areas antes mencionadas, por el que, en su caso se centrard exclusivamente en buscar
superar las brechas de conocimientos especificos en el corto plazo y requiere formacion en: Inglés a nivel

avanzado, estudios en desarrollo humano y en leyes tributarias, fiscales y laborales.
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e Evolucion Contador General - Director de Administracion y Finanzas.

Grafica N° 11:
Comparacion de Conocimientos Especificos

Inglés a nivel avanzado(lecto-escritura y conversacion)
Control interno

Asuntos tributarios

Sistemas de Informacién

Manejo de programas de computacion

Estudios en desarrollo Humano

Leyes tributarias, fiscales y laborales

M Director de Administracion y Finanzas B Contador General

Niveles de Conocimientos: ]
BASICO:De1a3 MEDIO:De4a5 AVANZADO:De6a8 MAESTRIA: De 9a 10

ANALISIS: En el andlisis realizado, se determind que en el area de conocimientos especificos requiere
formacion en: Manejo de programas de computacion, estudios en desarrollo humano y en leyes tributarias,

fiscales y laborales.
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e Evolucion Analista Financiero - Director de Administracién y Finanzas.

Grafica N° 12:
Comparacion de Conocimientos Especificos
Inglés a nivel avanzado(lecto-escritura y conversacion)
Control interno
Asuntos tributarios
Sistemas de Informacion
Manejo de programas de computacién
Estudios en desarrollo Humano

Leyes tributarias, fiscales y laborales

M Director de Administracion y Finanzas B Analista Financiero

) Niveles de Conocimientos: )
BASICO: De1a3 MEDIO:De4a5 AVANZADO:De6a8 MAESTRIA: De 9a 10

ANALISIS: En la grafica anterior, se comparan los perfiles de los puestos en mencién en materia de
conocimientos especificos. EI ocupante del puesto de Analista Financiero presenta brechas en las areas
antes mencionadas, por el que, en su caso se centrara exclusivamente en buscar superar las brechas de
conocimientos especificos en el corto plazo. En el andlisis realizado, se determiné que en el area de
conocimientos especificos requiere formacion en: Inglés a nivel avanzado, estudios en desarrollo humano,

leyes tributarias, fiscales y laborales.
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e Evolucion Auxiliar Contable de Planillas - Director de Administracién y Finanzas

Grafica N° 13:
Comparacion de Conocimientos Especificos
Inglés a nivel avanzado(lecto-escritura y conversacion)
Control interno
Asuntos tributarios
Sistemas de Informacion
Manejo de programas de computacion
Estudios en desarrollo Humano

Leyes tributarias, fiscales y laborales

M Director de Administracion y Finanzas B Auxiliar Contable de Planillas

] Niveles de Conocimientos: ]
BASICO: De1a3 MEDIO:De4a5 AVANZADO:De6a8 MAESTRIA: De 9a 10

ANALISIS: En el analisis realizado, se determind que en el area de conocimientos especificos requiere
formacion en Control interno, Asuntos tributarios, Sistemas de informacién, Manejo de programas de

computacion, estudios en desarrollo humano.
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4. CUARTA ETAPA: PREPARACION DEL SUCESOR, TRASPASO Y RETIRADA

. PREPARACION DEL SUCESOR |

CAPACITACIONES

REFERENCIA:

@ a Etapas

ENTREVISTA CON LOS () Sub-Etapas
PRINCIPALES CLIENTES Y
PROVEEDORES

| TRASPASOOELSUCEDOOAL

EL SUCESOR ASUME
POSICIONES CON PODER DE
DECISION

 RETRADADELSUCEDO |

EL SUCESOR ASUME EL
CARGO

Responsables:

Director de Administracion y Finanzas, Gerente de Recursos Humanos y Coordinadora
de Desarrollo Organizacional.

Tiempo:

3 meses.

Recursos:

Capacitaciones, induccién especifica, entrevistas y reuniones.




4.1 Preparacion del Sucesor

» Capacitaciones
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Para preparar al sucesor del puesto de Director de Administracion y Finanzas es necesario contar con un

plan de formacién tal como se muestra a continuacion:

N° Accion de capacitacion Objetivo
Aumento de productividad, mediante orientacién | Mejorar la productividad a través de |la

1 hacia metas y procedimientos de trabajo. orientacion de metas y procedimientos.

Conocer la forma de ejercer un liderazgo
2 | Liderazgo efectivo.

Orientar al trabajo en equipo para un mejor
3 | Trabajo en equipo desarrollo.

Mejorar la seguridad en el trabajo, concientizar
4 | Higiene y sequridad ocupacional sobre las acciones inseguras.

Adquirir los conocimientos sobre técnicas
5 | Técnicas administrativas

innovadoras de administracion.

» Entrevista con los principales clientes y proveedores

En este paso, presentar al sucesor los principales clientes y proveedores con los que trabaja la

organizaciéon, de tal manera que éstos conozcan al nuevo postulante al cargo de Director de

Administracién y Finanzas.

4.2 Traspaso del Sucedido al Sucesor

La Direccidn nacional junto con Recursos Humanos tendran la obligacién de informar y reunir a cada uno

de los colaboradores(as) de la organizacién para poder hacer de su conocimiento el traspaso de las

funciones ya sea eventual 6 permanentemente del Director de Administracion y Finanzas al sucesor; sin
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embargo, el Director debera servir como apoyo a las gestiones del sucesor, de tal manera que pueda

brindar aportes que le sirvan de guia al sucesor.

4.3 Retirada del sucedido
Al igual que en el paso anterior, la Direccién nacional junto con Recursos Humanos, tendran la obligacion

de informar y reunir a cada uno de los colaboradores(as) de la organizacion, para poder hacer de su
conocimiento que debido a las competencias mostradas por el Director de Administracion y Finanzas
puede asumir las responsabilidades ya sea eventual 6 permanentemente de otros Directores de las

diferentes unidades en cualquiera de las circunstancias que se presenten en la organizacion.

E. PLAN DE IMPLEMENTACION

La propuesta del Plan de Sucesion en la Organizacion No Gubernamental “Visién Mundial EI Salvador”,
presenta una serie de actividades a realizar; con el fin de proporcionar una herramienta administrativa
que les permita gestionar el talento humano del personal que labora en las diferentes unidades

organizacionales.

1. OBJETIVOS

A) General
Proveer a la organizacion no Gubernamental Vision Mundial El Salvador, un Plan de Sucesion que

les ayude a potenciar y desarrollar a su personal.

B) Especificos
o Determinar las actividades a ejecutar para la implementacion del plan.
e Determinar los recursos necesarios para la implementacion del plan.
o Desarrollar las vias de comunicacion mas adecuadas para dar a conocer el plan.

o Establecer la secuencia cronoldgica para la ejecucion de las actividades.
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2. ACTIVIDADES
Para que el Plan de Sucesion propuesto pueda implementarse, es necesario realizar las siguientes

actividades:

a. El grupo de trabajo presentara la propuesta del plan de sucesién como herramienta clave para
la gestion del talento humano a la Direccion Nacional de la organizacion.

b. Obtener la aprobacién por parte de la Direccion Nacional.

c. Capacitar al personal que conforma la ONG Visién Mundial ElI Salvador, con el fin de
implementar el plan.

d. Poner en marcha el plan de sucesion en forma gradual.

e. Evaluar periddicamente el funcionamiento del plan.

3. POLITICAS DE IMPLEMENTACION

a) Conformar un equipo implementador del plan, el cual debera estar conformado por el director de
la oficina nacional, Gerente de Recursos Humanos, Consultor externo.

b) Participacion activa de todos los niveles gerenciales en la implementacién.

c) Involucrar a todo el personal en el cambio, permitiéndoseles que hagan aportes a la
implementacion.

d) La alta direccion debera proporcionar todas las facilidades necesarias para que lo planificado con

el plan se cumpla.

4. ESTRATEGIAS DE IMPLEMENTACION

= Presentar a la Direccion Nacional el Plan de Sucesion como herramienta clave para la Gestion

del Talento Humano para su aprobacion.

= Dar a conocer los objetivos que se persiguen, y los beneficios que se lograran con la

implementacion del plan.
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5. RECURSOS NECESARIOS PARA LA IMPLEMENTACION

a)

b)

Recursos Humanos.

La capacitacion para la puesta en marcha de la propuesta estara a cargo de una institucion
capacitadora a través de un consultor externo designado por Visién Mundial El Salvador, por lo
que el grupo de trabajo se encargara de llevar un orden cronolégico de todas las actividades de
la realizacion de la propuesta, también estaran involucrados el Director Nacional, la Gerente de
Recursos Humanos y Directores de las diferentes unidades organizacionales, ademas del

Equipo implementador Propuesto, y de ellos dependera el desarrollo del proceso.

Recursos Materiales.

Los recursos materiales que se utilizaran durante el desarrollo del plan de sucesién seran: Una
sala de reuniones, pizarrén acrilico, plumones, material impreso, computadoras, Pantallas,
retroproyector, folder, papel bond, fastener, fotocopias, lapiceros, lapiz, borrador, perforador,

escritorios, los cuales deberén utilizarse de forma racional para la optimizacion de éstos.

Recursos Financieros.

En cuanto al recurso financiero necesario para la implementaciéon del plan, se incluyen los
costos de la capacitacién técnica que se les proporcionara a los empleados, y otros gastos
imprevistos; con el objeto de hacer del conocimiento de la Direccién Nacional, los costos y

gastos en los cuales se incurrira con la implementacion del plan.
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6. PRESUPUESTO DEL PLAN DE SUCESION

DESCRIPCION VALOR TOTAL

CAPACITACION $ 1,500.00
RECURSOS HUMANOS
Consultor Externo en Gestion de Recursos Humanos. | $ 1,500.00
RECURSOS MATERIALES $ 1,130.00
Papeleria y utiles $ 200.00
Mobiliario y Equipo $ 700.00
Material didactico de informacion $ 80.00
Gastos de refrigerio $ 150.00
SUBTOTAL $ 2,630.00
IMPREVISTOS (10%) $ 263.00

TOTAL $ 2,893.00

F. CONTROL Y EVALUACION DEL PLAN

Es necesario darle seguimiento a los resultados obtenidos dentro de la organizacion que la misma lleva
a cabo, tomando en cuenta que un Plan se convierte en una tarea continua y permanente. Se vuelve
imprescindible, apoyarse en un proceso de evaluacidn mensual que permita discutir e intercambiar
opiniones entre los responsables directos, lo que ayudara a saber si el Plan se esta desarrollando
adecuadamente; ademas, permitira conocer el nivel de avance y efectividad con base a la satisfaccion

de las necesidades de la organizacién.



G. CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION DEL PLAN DE SUCESION
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El Cronograma de Actividades se presenta en meses y semanas, iniciando la puesta en marcha de la

propuesta del plan de sucesion la Primera Semana del mes de enero del afio 2012.

1er Mes 2do Mes 3er Mes
2 |3 2 |3 2 |3 RESPONSABLE
N° ACTIVIDADES
Exposicion del Plan de
sucesion a todo el personal
1 | de la ONG Visin Mundial El Grupo de Tesis
Salvador.
Revisién y aprobacién del
Direccion Nacional
2 | plan.
Direccion Nacional y
3 Creacion . equipo Gerente de Recursos
implementador. Humanos
Coordinacion de las
4 | diferentes areas de trabajo Gerente de Recursos
. . Humanos
para introducir el plan.
Adquisicion de los recursos a
. Gerente de Recursos
5 utilizar para la puesta en
. Humanos
marcha del plan de sucesion.
Puesta en marcha del plan de
6 Equipo

sucesion.

Implementador
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H. CONCLUSIONES AL CAPITULO il

1. El analisis y la planificacion de la sucesidn, permite conocer la situacion actual de la empresa, los

objetivos y alcances que se pretenden alcanzar con dicho plan.

2. Mediante la identificacion y evaluacion del personal se puede detectar las competencias y
experiencias profesionales de los empleados(as) que son candidatos al cargo de Director de

Administracién y Finanzas.

3. Con la aplicacidn del modelo de gestion por competencias, se puede disefiar y preparar el perfil del

sucesor, asi como también indagar en que areas presentan brechas.

4. Es importante tener asignadas a las personas responsables, el tiempo y los recursos necesarios

para cada una de las etapas que conforman el plan de sucesion.
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|. RECOMENDACIONES AL CAPITULO Il

1. Es necesario que la organizacién cuente con la documentacion necesaria para poder realizar un

diagnostico mas preciso.

2. Se recomienda que Recursos Humanos utilice herramientas idéneas que permitan identificar y
evaluar al personal constantemente, con el fin de poder documentar cada una de las evaluaciones

realizadas y asi facilitar la deteccidn de los futuros sucesores.

3. Estar a la vanguardia sobre los diferentes temas de capacitaciones que se brindan en la actualidad,
y a su vez, verificar que los sucesores asistan, con el propdsito de que poco a poco se vayan

superando las brechas con las que se cuentan.

4. Se recomienda que se mantenga un control constante de cada una de las etapas, con la finalidad de

evitar dificultades al momento de la ejecucion del plan.



131

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

LIBROS:

Alles, Martha Alicia. “Construyendo Talento: Programas de desarrollo para el crecimiento de las
personas Y la continuidad de las organizaciones”, Capitulo 4, 1° Edicion, Ediciones Granica S.A,
Argentina, 2009.

L Alles, Martha Alicia. “Desarrollo del Talento Humano Basado en Competencias”. 12 edicion. Editorial

Granica. Argentina 2007,

L Alles, Martha Alicia. “Direccion Estratégica de Recursos Humanos: Gestion por Competencias”. 22
edicion. Editorial Granica. Argentina 2006.
L Anderson, Sweeney, Williams. “Estadistica para Administracion y Economia”, 72 Edicién, Thomson Editores

Internacional.

L Chiavenato, Idalberto. “Administracion, Proceso Administrativo, Teoria- Proceso-Practica”, Capitulo 6:
‘Planeacion Estratégica”, 3° Edicion, Mc Graw Hill, Bogota 2001.

L1 Chiavenato, Idalberto. “Gestion del Talento Humano” 1° Edicion, Mc Graw Hill, Colombia, 2002.

L) Fernandez Lopez, Javier, “Gestion por Competencias: Un modelo estratégico para la direccién de
recursos humanos”, Ejemplar 4, Prentice Hall, Espafia, 2005.

L) Hernandez Sampieri, Roberto, “Metodologia de la Investigacion”, Editorial Mc Graw Hill, 4° Edicion,
México, 2006.

L) Mintzberg, Henry, “El proceso estratégico, conceptos y casos”, Prentice Hall, México, 1993.

L] Rodriguez Valencia, Joaquin. “Como aplicar la planeacién estratégica en la pequefia y medina
empresa’, 1° Edicién, Ediciones contables, Administrativas y Fiscales, México, 1997.

L) Serrano, Alexis. “Administraciéon de Personas”,1° Edicién, El Salvador, 2007.

)
)

Stoner, James A. F., “Administracién”, 2° Edicion, Prentice Hall, México, 1992.



132

Stoner, James AF. y Freeman R. Edward “Administracién”, 5a. Edicién, Prentice Hall
Hispanoamericana S.A. de C.V., México, Englewood Clife, 1994.

Thompson-Strickland, “Direccion y Administracién Estratégica®, conceptos, casos y lecturas, 1°
Edicion, Mc Graw Hill, México, 1998.

Wayne Mondy r., Noé Robert, “Administracion de Recursos Humanos;” Prentice-Hall

Hispanoamericana S.A., México, 1997.

TESIS:

v' Barrera Recinos, Aura Evelyn; Molina Calderén, Marlene Mariluz, “El coaching como herramienta de
desarrollo del recurso humano en las organizaciones no gubernamentales del area metropolitana de

San Salvador, Universidad Tecnologica de El Salvador, 2003.

v' Guzman Alma, Montifar Harold y Diaz Rossana. “Diagnostico de la funcién de personal en las
organizaciones no gubernamentales del Departamento de San Salvador. Propuesta de un modelo de
administracion de Recursos Humanos”. Facultad de Ciencias Economicas, Universidad de El Salvador
(UES), Febrero de 1996.

v Silver, Edwin, Herrera Roberto, Jovel Judith, Mejia Héctor. “Disefio de un plan promocional para la
comercializacion de productos elaborados por personas no videntes”. Caso especifico: colchoneria
Santa Lucia. Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales, Universidad Centroamericana José Simeén
Cafias (UCA), Octubre 2004.

v Estudio sobre la auditoria interna de talentos para la definicién de estrategias en la gestion del talento
humano a nivel de gerencias y jefaturas de una empresa metal mecanica, ubicada en el departamento
de La Libertad, realizado durante el periodo 2006-2007".



133

v" “Estudio sobre la auditoria interna de talentos para la definicion de estrategias en la gestién del talento
humano a nivel de gerencias y jefaturas de una empresa metal mecanica, ubicada en el departamento
de La Libertad, realizado durante el periodo 2006-2007, Universidad de El Salvador.

DOCUMENTOS ON-LINE:

@ Marco Juridico que regula a las organizaciones sin fines de lucro en C.A.

@ Lic. Yoany Rodriguez Cruz, Documento: “La Gestion del Talento Humano como fuente generadora de
innovacion tecnolégica”. Cuba.

@ Plan de Sucesion. Boletin Gobierno Corporativo 2010.

@ Rodolfo Caldera Mejia, “Planeacién Estratégica de Recursos Humanos, Conceptos y Teorias’.

SITIOS WEB:

+ www.ufg.edu.sv

+ www. San Salvador. gob

+ www.mercado.com.ar/nota

+ http://ong.tupatrocinio.com/el-salvador
+ www.slideshare.net

+ www.slidesboom.com



134

GLOSARIO

A

Accion: Efecto de hacer. Hecho en que se materializa una iniciativa, un proyecto o las actividades de

la administracion.

Actitud: Estado de la mente reflejado en el comportamiento, los sentimientos o las opiniones respecto a
las cosas, circunstancias o acontecimientos. Convicciones y creencias que determinan en gran medida

la forma en que se percibe el ambiente.

Administracion: Conjunto ordenado y sistematizado de principios, técnicas, y practicas orientado al

logro de resultados.

Analisis: Es el acto de separar las partes de un elemento para estudiar su naturaleza, su funcién y/o su

significado.

Andlisis de Brecha: Es la comparacion entre el perfil de la posicion y el del ocupante, que busca

medir el nivel de ajuste de la persona con la posicion que desempefia.

Andlisis de datos: Es la actividad de transformar un conjunto de datos, con el objetivo de poder

verificarlos muy bien, dandole al mismo tiempo una razon de ser ¢ un analisis racional.

Area funcional: Conjunto de actividades realizadas por las personas que tienen asignado un objetivo

de la produccién y explicitan una funcion del sistema organizativo.
Asociacion: Unién de varias personas o cosas para lograr un objetivo en comun.

Autodesarrollo: Hace referencia al compromiso de una persona para pensar y decidir por si misma.
Eso implica la adquisicion de nuevas habilidades y la repeticion de acciones para mejorar los habitos y

las competencias personales.
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Auto motivacion: Es darse a uno mismo las razones, impulso, entusiasmo e interés que provoca una

accién especifica 6 un determinado comportamiento.

B

Brecha: Es la diferencia entre lo que el perfil ideal demanda, y el nivel real de demostracion de

competencias del evaluado.

C

Calidad: Es un conjunto de propiedades inherentes a un objeto que le confieren capacidad para
satisfacer necesidades implicitas  explicitas. La calidad de un producto 6 servicio es la percepcion que
el cliente tiene del mismo, es una fijacion mental del consumidor que asume conformidad con dicho

producto 6 servicio y la capacidad del mismo para satisfacer sus necesidades.

Capacidad: Es la cualidad, el talento o la aptitud que permite completar el buen ejercicio de algo.

Capacitacion: Es una actividad sistematica, planificada y permanente cuyo propésito general es
preparar, desarrollar e integrar a los recursos humanos al proceso productivo, mediante la entrega de
conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para el mejor desempefio de todos los

trabajadores en sus actuales y futuros cargos y adaptarlos a las exigencias cambiantes del entorno.

Clima Laboral: Conjunto de cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de un
ambiente de trabajo concreto que son percibidas, sentidas ¢ experimentadas por las personas que

componen la organizacion empresarial y que influyen sobre su conducta.

Clima organizacional: Es una percepcidn psicolégica que las personas hacen en una organizacion,
sobre algunos factores internos que inciden positiva 6 negativamente en la percepcion de su ambiente

laboral.


http://es.wikipedia.org/wiki/Cliente_%28econom%C3%ADa%29
http://definicion.de/cualidades/
http://definicion.de/talento/
http://definicion.de/aptitud/
http://www.monografias.com/trabajos5/psicoso/psicoso.shtml#acti
http://www.monografias.com/trabajos15/indicad-evaluacion/indicad-evaluacion.shtml
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Coaching: Apoyo basado en el dialogo, con el objetivo de ayudar a otro, ser mas efectivo y alcanzar

todo su potencial en el trabajo.

Coaliciéon: Alianza, union, liga, confederacion o acuerdo entre varias partes. Esta alianza puede
hacerse tanto entre varios partidos politicos, como paises 0 empresas capitalistas teniendo como

objetivo el realizar una accion conjunta.

Comunidad: Es un grupo o conjunto de individuos, seres humanos, o de animales que comparten
elementos en comun, tales como un idioma, costumbres, valores, tareas, vision del mundo, edad,

ubicacion geografica, estatus social, roles.

Competencia: Conjunto de conocimientos que al ser utilizados mediante habilidades de pensamiento
en distintas situaciones, generan diferentes destrezas en la resolucion de los problemas de la vida y su
transformacion, bajo un cédigo de valores previamente aceptados que muestra una actitud concreta

frente al desempefio realizado.

Comportamiento: Es la manera de comportarse. Se trata de la forma de proceder de las personas u

organismos frente a los estimulos y en relacion con el entorno.

Convivencia Intercultural: Capacidad para participar de manera eficaz y constructiva en la vida social
y establecer vinculos saludables y sostenibles que permitan vivir bien y pacificamente en sociedades

multiculturales, respetando derechos y ejerciendo deberes como ciudadanos.

Conocimiento: Conjunto de informacién almacenada mediante la experiencia o el aprendizaje, 0 a
traves de la introspeccion. En el sentido mas amplio del término, se trata de la posesion de mdltiples

datos interrelacionados que, al ser tomados por si solos, poseen un menor valor cualitativo.

Corporacion: Es una entidad juridica que consiste en un grupo de personas que han formado una

asociacion con propositos comerciales o sin fines de lucro.


http://definicion.de/persona/
http://definicion.de/entorno/
http://definicion.de/aprendizaje/
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Cualidades Profesionales: Conjunto de competencias profesionales con significaciéon en el empleo,
que pueden ser adquiridas mediante formacion modular u otros tipos de formacién, asi como a través

de la experiencia laboral.

Cultura organizacional: Conjunto de creencias y valores compartidos que proporcionan un marco
comun de referencia que hace que las personas tengan una concepcion mas o0 menos homogénea de la

realidad y un patrén similar de comportamientos ante situaciones especificas.

D

Decision: Proceso de andlisis y seleccion entre diversas opciones.

Descripcion de puestos: Es la narracion detallada de lo que se hace en el puesto. Se preocupa por

describir el contenido del puesto. Como lo hace, cuando lo hace y por qué lo hace.

Desempeio: Son aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados que son
relevantes para los objetivos de la organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las

competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa.

Descentralizacion: Proceso de transferir y asignar autoridad en la toma de decisiones a los niveles

inferiores de una jerarquia organizacional.

Destreza: Habilidad para realizar una actividad.

Disefo: Es un plan ¢ estrategia que se desarrolla para obtener la informacion que se requiere en una

investigacion cientifica.

Direccion: Es la accion y efecto de dirigir (llevar algo hacia un término o lugar, guiar, encaminar las

operaciones a un fin, regir, dar reglas, aconsejar u orientar).
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Disefio organizacional: Es un proceso, donde los gerentes toman decisiones, donde los miembros de

la organizacidn ponen en préactica dicha estrategia.

E

Efectividad: Es la capacidad de ser eficiente y eficaz, para lograr las metas u objetivos propuestos.

Efectividad organizacional: Grado en que una organizacién logra los resultados que se esperan de

ella.

Empresa: Organizacion de una actividad econdémica que retne elementos de capital y trabajo, con el fin

de producir bienes o servicios para el mercado.

Encuesta: Método que consiste en obtener informacion de las personas encuestadas mediante el uso

de cuestionarios disefiados en forma previa.

Estatus: Posicion, escala social y econdémica al que pertenece una persona.

Estatuto: Ley especial basica para el régimen autonomo de una region, dictada por el Estado de que

forma parte.

Estrategia: Ruta fundamental de accidn y asignacion de recursos que se sigue para alcanzar los

mejores resultados organizacionales.

Entrenamiento: Clase de ensefianza, que se da a aquellas personas que poseen ciertas aptitudes

innatas, a fin de orientarlas y convertirlas en capacidades productivas en un puesto de trabajo.

Entrevista: Es una técnica que consiste en recoger informacion, mediante un proceso directo de

comunicacion entre el entrevistador y el entrevistado.
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Estructura Organizativa: Esquema de jerarquizacion y divisién de las funciones componentes de la

misma.

Evaluacion del desempefio: Es una técnica o procedimiento que pretende apreciar, de la forma mas
sistematica y objetiva posible, el rendimiento de los empleados de una organizacion. Esta evaluacion se
realiza en base a los objetivos planteados, las responsabilidades asumidas y las caracteristicas

personales.

Exito organizacional: Es el nivel de éxito sostenido de la empresa como resultado del alineamiento de
sus objetivos, tratando de lograr que los factores causales de "liderazgo" produzcan "resultados"

consecuentes de orientacidn hacia el personal y gestion de procesos.

Experiencia: Practica prolongada que proporciona la habilidad para hacer algo, al acontecimiento

vivido por una persona y al conocimiento general adquirido por las situaciones vividas.

F

Formacion profesional: Comprende aquellos estudios y aprendizajes, que tienen como objetivo la

insercion, reinsercion y actualizacion laboral.

Fuentes primarias: Fuente documental que se considera material de primera mano, relativo a un

fendmeno que se desea investigar.

Fuentes secundarias: Es la informacién escrita, que se ha recopilado, y ha sido trascrita por personas

que la han recibido a través de otras fuentes 6 por un participante en un suceso 6 acontecimiento.
Frecuencia: Es el numero de veces que ocurre un valor.

Frecuencia relativa: Es el cociente entre la frecuencia con que se presenta dicho valor, y el total de

observaciones.


http://definicion.de/habilidad/
http://definicion.de/persona
http://definicion.de/aprendizaje
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G

Gerencia: Cargo que ocupa el director de una empresa lo cual tiene dentro de sus multiples funciones,
representar a la sociedad frente a terceros y coordinar todos los recursos a través del proceso de

planeamiento, organizacion, direccion y control a fin de lograr objetivos establecidos.

Gerente: Persona responsable de administrar todos los recursos, personas y actividades que ayudan a

las organizaciones para alcanzar sus metas y objetivos.

Gestion del talento humano: Enfoque estratégico de direccién, cuyo objetivo es obtener la maxima
creacion de valor para la organizacion, a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo
momento del nivel de conocimientos, capacidades y habilidades en la obtencién de los resultados

necesarios para ser competitivo en el entorno actual y futuro.

Globalizacion: Proceso econémico, tecnoldgico, social y cultural a gran escala, que consiste en la
creciente comunicacion e interdependencia entre los distintos paises del mundo unificando sus
mercados, sociedades y culturas, a través de una serie de transformaciones sociales, economicas y

politicas que les dan un caracter global.

Gobierno: Se entiende por gobierno al érgano al que la Constitucion le ha atribuido el poder ejecutivo
sobre una sociedad y que generalmente esta formado por un Presidente o Primer Ministro y una cierta

cantidad de Ministros, Secretarios y otros funcionarios.

H

Habilidad: Es el grado de competencia de una persona frente a un objetivo determinado.

Ideologia: Conjunto de ideas sobre la realidad sistema general o los sistemas existentes en una
practica de la sociedad (econémico, ciencia, social, politico, cultural, moral, religioso), y que pretenden
su conservacion (ideologias conservadoras), su transformacion (que puede ser radical, subita,
revolucionaria 0 paulatina y pacifica —ideologias reformistas-) o la restauracion de un sistema

previamente existente.


http://definicion.de/sociedad
http://definicion.de/competencia
http://es.wikipedia.org/wiki/Idea
http://es.wikipedia.org/wiki/Sistema
http://es.wikipedia.org/wiki/Sistema
http://es.wikipedia.org/wiki/Sociedad
http://es.wikipedia.org/wiki/Econ%C3%B3mico
http://es.wikipedia.org/wiki/Ciencia
http://es.wikipedia.org/wiki/Social
http://es.wikipedia.org/wiki/Pol%C3%ADtico
http://es.wikipedia.org/wiki/Cultura
http://es.wikipedia.org/wiki/Moral
http://es.wikipedia.org/wiki/Religi%C3%B3n
http://es.wikipedia.org/wiki/Conservadurismo
http://es.wikipedia.org/wiki/Revolucionaria
http://es.wikipedia.org/wiki/Reformista
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Imparcialidad: Es un criterio de justicia que sostiene que las decisiones deben tomarse en base a

criterios objetivos, sin influencias de sesgos, prejuicios o tratos diferenciados por razones inapropiadas.

Investigacion descriptiva: Describe los datos y caracteristicas de la poblacion 6 fendmeno en estudio.

L

Legislacion: Conjunto de leyes a través del cual se ordena la vida en un pais, es decir, ordenamiento
juridico y que establece aquellas conductas y acciones aceptables o rechazables de un individuo,

institucion, empresa entre otras.

Lider: Persona que actia como guia o jefe de un grupo.

Liderazgo: Capacidad de influr en las personas para que se esfuercen voluntaria y

entusiasmadamente en el cumplimiento de las metas personales y grupales.

Marco Legal: Bases sobre las cuales las instituciones construyen y determinan el alcance y naturaleza
de la participacion politica. En el marco legal regularmente se encuentran en un buen numero de

provisiones regulatorias y leyes interrelacionadas entre si.

Método: Es el conjunto de procedimientos légicos, a través de los cuales se plantean los problemas

cientificos y se ponen a prueba las hipétesis y los instrumentos de trabajo investigados.

Método cientifico: Es el conjunto de pasos, seguidos por una ciencia para alcanzar conocimientos
validos que puedan ser verificados por instrumentos confiables. El método cientifico es el conjunto de

pasos que permite que el investigador deje a un costado su propia subjetividad.

Método deductivo: Es aquel que parte de datos generales aceptados como validos, para llegar a una

conclusion de tipo particular.


http://definicion.de/persona/
http://definicion.de/grupo
http://definicion.de/ciencia/
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Mision: Es una declaracion de la razon de ser de la organizacion.
Modernizacion: Proceso socio-econémico de industrializacién y tecnificacion.

Motivacion: Son aquellas cosas que impulsan a una persona a realizar determinadas acciones y a

persistir en ellas hasta el cumplimiento de sus objetivos.
Muestra: Conjunto de elementos que forman parte de poblacion.

Muestreo probabilistico: Tipo de muestreo, en que todos los individuos de la poblacién pueden formar

parte de la muestra, tienen probabilidad positiva de formar parte de la muestra.

Municipio: Entidad administrativa que agrupa a una sola localidad o varias de una region.

N

Nivel jerarquico: Posicion en una estructura en la que se ubican todas las unidades que tienen rango,

autoridad, y responsabilidad similares, independientemente de las funciones que cumplen.

0]

Objetivo: Proposito o fin que se pretende alcanzar, al llevar a cabo una operacion, actividad, funcion, o

proceso.

Observacion directa: Es aquella donde se tiene un contacto directo con los elementos o caracteres en
los cuales se presenta el fenomeno que se pretende investigar, y los resultados obtenidos se

consideran datos estadisticos originales.

Organigrama: Se define como la representacion grafica de la estructura organica de una institucion 6
de una de sus éareas, y debe reflejar en forma esquematica la descripcion de las unidades que la

integran, su respectiva relacion, niveles jerarquicos y canales formales de comunicacion.
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e Organizacion: Unidad compuesta por dos o mas personas, que funcionan coordinada y

conscientemente para lograr un objetivo comun.

¢ Organizacion no Gubernamental: Es una entidad de caracter civil (entendido como "El derecho y la
disposicion de participar en una comunidad, a través de la accién auto regulada, inclusiva, pacifica y
responsable, con el objetivo de optimizar el bienestar publico.") o social, con diferentes fines y objetivos
humanitarios y sociales definidos por sus integrantes, creada independientemente de los gobiernos ya
sea locales, regionales o nacionales y que juridicamente adoptan diferentes estatus, tales como

asociacion, fundacion, corporacion y cooperativa, entre otras formas.

¢ Organizacion Mundial de la Salud (OMS): Autoridad directiva y coordinadora de la accion sanitaria en
el sistema de las Naciones Unidas, responsable de desempefiar una funcion de liderazgo en los
asuntos sanitarios mundiales, configurar la agenda de las investigaciones en salud, establecer normas,
articular opciones de politica basadas en la evidencia, prestar apoyo técnico a los paises y vigilar las

tendencias sanitarias mundiales.

¢ Organizacion Internacional del Trabajo (OIT): Es un organismo especializado de las Naciones Unidas

que se ocupa de los asuntos relativos al trabajo y las relaciones laborales.

P

o Perfil del puesto: Contiene requerimientos personales, requerimientos técnicos y requerimientos
administrativos. Este describe una combinacion entre los requisitos del puesto de trabajo y el perfil,

caracteristicas y cualidades que debe poseer una persona para desempefiar un puesto de trabajo.

o Perfil por competencia: Conjunto de caracteristicas personales que el ocupante debe demostrar y

utilizar en el desempefio de sus actividades laborales para obtener un maximo nivel de rendimiento.

e Personalidad Juridica: Es aquella por la que se reconoce a una persona, entidad, asociacién o
empresa, capacidad suficiente para contraer obligaciones y realizar actividades que generan plena

responsabilidad juridica, frente a si mismos y frente a terceros.
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Plan: Documento que contempla en forma ordenada y coherente las metas, estrategias, politicas,
directrices y tacticas en tiempo y espacio, asi como los instrumentos, mecanismos y acciones que se
utilizaran para llegar a los fines deseados. Un plan es un instrumento dinamico sujeto a modificaciones

en sus componentes en funcion de la evaluacion periddica de sus resultados.

Plan de formacién: Es un instrumento de cambio y mejora organizacional integrado por un conjunto
coherente de acciones formativas, encaminadas a dotar y perfeccionar las competencias necesarias

para conseguir los objetivos estratégicos de la organizacion empresarial.

Plan de sucesion: Proceso mediante el cual las organizaciones identifican, seleccionan y desarrollan a

sus futuros lideres.

Planeacion: Consiste en la determinacién del conjunto de objetivos por obtenerse en el futuro, y el de

los pasos necesarios para alcanzarlos a través de técnicas y procedimientos definidos.

Poblacion: Se refiere al conjunto de personas que vive en un area geografica determinada, y cuyo

numero se calcula a instancias de una evaluacion estadistica.

Politica: Guia basica de caracter general, que orienta las actividades del personal de una organizacion.
Norma general que constituye una declaracion que guia o encauza la conducta y el pensamiento para la

toma de decisiones.

Politica Salarial: Conjunto de directrices, orientaciones, criterios y lineamientos, conducentes a fijar las
remuneraciones del factor trabajo, de acuerdo a los intereses, necesidades y posibilidades del entorno

€conomico.

Posicion clave: Es aquel cargo que tiene como responsabilidad la ejecucion de actividades primarias
identificadas en la cadena de valor de la organizacion y que, a través de sus funciones, aporta al
cumplimiento de los objetivos estratégicos.



145

Puesto de trabajo: Conjunto de tareas ejecutadas por una sola persona. "El trabajo total asignado a un

trabajador individual, constituido por un conjunto especifico de deberes y responsabilidades.

Probabilidad: La probabilidad mide la frecuencia con la que se obtiene un resultado (o conjunto de
resultados) al llevar a cabo un experimento aleatorio, del que se conocen todos los resultados posibles,

bajo condiciones suficientemente estables.

Presupuesto: es un plan que representa las expectativas para un periodo futuro, expresadas éstas en
términos cuantitativos, que pueden ser dinero, horas-hombre, toneladas, kilovatios-hora, unidades a
producir, unidades a vender, etc. Es un método sistematico y formalizado para desempefiar las

responsabilidades directivas de planificacion, coordinacién y control.
Primacia: Superioridad o ventaja de una persona o una cosa sobre otras de su misma clase.

Procedimiento: Es un plan que sefiala una serie de labores concatenadas que deben realizarse de
acuerdo a una secuencia cronoldgica, con el proposito de alcanzar los objetivos previamente

establecidos.

Programa: Unidad financiera o administrativa en la que se agrupan diversas actividades con cierto
grado de homogeneidad, respecto de un producto o resultado final, a la que se asignan recursos con el

fin de que produzca bienes o servicios.

Programa de Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD): Es la principal agencia de cooperacion del
sistema de Naciones Unidas y coordina la mayor parte de la asistencia técnica multilateral para el

desarrollo.

Programa Mundial de Alimentos (PMA): Es una agencia especializada de la Organizacién de las
Naciones Unidas (ONU) que distribuye alimentos para apoyar proyectos de desarrollo, refugiados de
larga duracién y personas desplazadas. También proporciona comida de emergencia en caso de

desastres naturales o provocados por el hombre.
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R

Relaciones estratégicas: Es la asociacion de dos o méas personas fisicas o juridicas, con el objeto de

generar con los aportes de cada una de ellas, proyectos de distinto tipo.

Rendimiento: Se refiere al resultado que se obtiene por cada unidad que realiza una actividad, ya sea

un departamento, una oficina o un Unico individuo.

Rotacion de puestos: Transferencia sistematica de empleados entre trabajos, tareas, asignaciones 6

proyectos dentro de una organizacion, para alcanzar diferentes objetivos.

S

Sistemas de informacion: Componentes interrelacionados, para reunir, procesar, almacenar y
distribuir informacion para apoyar la toma de decisiones, la coordinacién, el control, el analisis y la

visualizacion de la organizacion.

Socio: Es la persona que se asocia con otra u otras para cumplir con algun objetivo. En este sentido, se

conoce como socio al integrante de una sociedad ¢ agrupacion de individuos.
Subordinado: Persona que se encuentra bajo las 6rdenes de otra.
Sucesion: Sustitucion de una persona en su lugar 6 funcién.

Sucesor: Que sucede a otro, ocupa su lugar y funciones como continuador.

T

Talento: Es el potencial que puede tener una persona en el desarrollo de un conjunto de

habilidades/competencias

Talento directivo: Toma de decisiones, don de mando, habilidad para gestionar y dirigir.
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Talento comercial: Habilidad para comunicar sus ideas, persuasion y negociacion.

Talento técnico: Habilidades y destrezas en un area especifica.

Talento operativo: Habilidades y destrezas en un area especifica.

Talento innovador y emprendedor: Cualquier profesional desde su rol directivo, comercial, técnico u

operativo puede innovar.

Técnica: Es un procedimiento o conjunto de reglas, normas o protocolos, que tienen como objetivo
obtener un resultado determinado, ya sea en el campo de la ciencia, de la tecnologia, del arte, del

deporte, de la educacion o en cualquier otra actividad.

U

UNICEF: Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia. Su objetivo es promover la proteccién de los
derechos de los nifios, ayudando a satisfacer las necesidades mas importantes e intentando darles la

oportunidad de mejores condiciones para el desarrollo de su potencial.

Universo: Es el conjunto de individuos & elementos en los cuales se consideran una 0 mas

caracteristicas que son sometidas a un estudio estadistico.

vV

Vision: Es un conjunto de ideas generales, algunas de ellas abstractas que proveen el marco de

referencia de lo que se quiere y espera ver en el futuro.
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ANEXO N° 1
Listado de ONG’s en El Salvador.

o AJESA
ONG de Educacién al desarrollo y sensibilizacion en Sonsonate (El Salvador)

Asociacion de Jovenes Emprendedores Salvadorefios AJESA. Es una ONG joven Responsable; de
transparencia intachable, con una visiéon y mision amplia para una actuacion efectiva dentro y en pro de
la sociedad salvadorefia. Por su amplitud es también educativa, sensibilizadora, voluntaria; promotora
de los derechos humanos y ejecutora de proyectos. Posee gente de gran experiencia y cuenta con un

buen contingente.

« ASOCIACION DEMOCRACIA Y DESARROLLO

ONG de Educacién al desarrollo y sensibilizacion en San Salvador (El Salvador)

La Asociacion Democracia y Desarrollo es una organizacion no gubernamental debidamente registrada,
establecida, sin afiliacion politica alguna y recientemente activa. Es fruto de la motivacion de un grupo
de jovenes que tomando como base ideolégica compartida la verdadera Democracia, decide que es

tiempo de fomentar la participacion de la poblacion en el proceso de toma de decisiones.

« ASOCIACION DE BENEFICIO COMUNITARIO PARA EL SALVADOR .(ABCOSAL)

ONG de Educacién al desarrollo y sensibilizacion en San Salvador (El Salvador)

Los fines de la Asociacion son: Promocidn y conservacion del medio ambiente, mediante la puesta en
practica de proyectos de reforestacion, saneamiento ambiental, proteccién de los suelos y desarrollo de
proyectos ecolégicos y de prevencion de desastres naturales; Conservacidén de la Salud Integral,
mediante actividades que propendan a la prevencion, curacion, recuperacion y rehabilitacion de las

enfermedades.


http://ong.tupatrocinio.com/ajesa-ong-3106.html
http://ong.tupatrocinio.com/asociacion-democracia-y-desarrollo-ong-1376.html
http://ong.tupatrocinio.com/asociacion-de-beneficio-comunitario-para-el-salvador-abcosal-ong-2002.html

« ASOCIACION SALVADORENA PARA LA PROTECCION DE DATOS E INTERNET. (INDATA)

ONG de Nuevas tecnologias y comunicacion en San Salvador (El Salvador)

Asociacion dedicada a la proteccion de datos en El Salvador y las libertades de Internet, protegiendo el
derecho a la autodeterminacion informativa y la garantia del habeas data. Los fines se encaminan a
realizar foros, talleres y conferencias sobre el mal uso de las tecnologias de la informacién y su
repercusion en la sociedad, especialmente en los nifios y jovenes, asi como en las entidades publicas y

privadas.

« FUNDACION SALVADORENA PRO EDUCACION Y DESARROLLO

ONG de Apadrinamiento en San Salvador (El Salvador)

Es una entidad sin fines de lucro destinada a satisfacer la formaciéon académica y educativa de la
poblacién de escasos recursos. Construcciones de obras civiles como escuelas, clinicas comunales,
canchas deportivas, vivienda minima para personas de escasos recursos, con mas de 22 afios de
experiencia en el manejo de recursos para la realizacién de obras, ademas se cuenta con la

formalizacién legal que nos permite gestionar y administrar fondos.

« ASOCIACION PROYECTO COLOMBO SALVADORENO. (COSAL)

ONG de Apadrinamiento en Sonsonate (El Salvador)

Se dedica a la educacién no formal de nifios, jovenes y adultos, nos especializamos en la ensefianza
del idioma inglés, francés y cursos de formacion profesional. Desde el afio 2003, comenzé sus labores

educativas en la ciudad de Sonsonate y poco a poco se han ido posicionando en este departamento.

» CIRCULO ESPERANZA DE VIDA

ONG de Asistencia a colectivos marginados en Santa Ana (El Salvador)

Esperanza de Vida es una Organizacion No Gubernamental de Desarrollo (ONGD) independiente,
aconfesional y apartidista que tiene como objetivo principal mejorar las condiciones de vida de los nifios
y nifias, las familias y las comunidades de los departamentos méas desfavorecidos de El Salvador. Se


http://ong.tupatrocinio.com/asociacion-salvadorena-para-la-proteccion-de-datos-e-internet-ong-3092.html
http://ong.tupatrocinio.com/fundacion-salvadorena-pro-educacion-y-desarrollo-ong-3079.html
http://ong.tupatrocinio.com/cosal-ong-1801.html
http://ong.tupatrocinio.com/circulo-esperanza-de-vida-ong-3005.html

lleva a cabo una labor social y humanitaria en la que la filosofia imperante es contribuir a mejorar las

condiciones de vida de las personas.

» ASOCIACION CRISTIANA DE DESARROLLO INTEGRAL PARA LA FAMILIA. (ASCRIDIFAM)

ONG de Ayuda Humanitaria en Santa Ana (El Salvador)

Asociacion Cristiana de Desarrollo Integral para la Familia (ASCRIDIFAM) es una Institucién sin fines de
lucro fundada primeramente como CASA DE AYUDA FAMILIAR “SHALOM”, en Abril del 2006. Nace
con el objetivo de ayudar a familias y volverlas integrales, orientdndoles en las areas de salud, nutricién,

psicologia, asesoria legal, fisioterapia, odontologia, consejeria espiritual, y otras mas.

« UN TECHO PARA MI PAIS (UTPMP)

ONG de Ayuda humanitaria en San Salvador (El Salvador)

Un Techo para mi Pais (UTPMP), es una organizacion Latinoamericana que nace en Chile en 1997.
Después de concluir unas misiones construyendo una capilla en el pueblo de Curanilahue, un grupo de
jovenes universitarios apoyados por Felipe Berrios S.J., sintié la necesidad de denunciar la situacion de
extrema pobreza en que viven millones de personas en asentamientos precarios, a partir de la

construccion de viviendas de emergencia y la ejecucion.

« FUNDACION VIROLENA MISCELANEA DE EL SALVADOR. (FUNDAVIMIES)

ONG de Ayuda humanitaria en La Paz (El Salvador)

Es una identidad que nace legalmente en el afio 2009, y busca padrinos para poder sostener los
diferente programas que se tienen a la fecha como: ayuda humanitaria: alimentacion a indigentes;
alimentacion a personas de extremos recursos econdmicos, nifios de la calle, como la atencién a

programa de salud y becas de estudio a nifios de 6 a 18 afios, Salud y medio ambiente, entre otros.


http://ong.tupatrocinio.com/asociacion-cristiana-de-desarrollo-integral-para-la-familia-ong-2927.html
http://ong.tupatrocinio.com/un-techo-para-mi-pais-ong-1843.html

o COMUNIDAD CRISTIANA INTERNACIONAL. (CCI)

ONG de Ayuda humanitaria en San Salvador (El Salvador)

Los fines u objetivos de la Comunidad Cristiana Internacional son: a) Promover, impulsar, desarrollar e
implementar planes, programas, proyectos y acciones que contribuyan a la vida espiritual, la salud, la
educacion y el desarrollo sostenible e integral de la familia. b) Participar en la ejecucion de proyectos de
desarrollo, trabajando en forma coordinada con organizaciones no gubernamentales, religiosas, de los

sectores publicos y privados.

o TALLER INESTABLE DE EXPERIMENTACION TEATRAL.(TIET)

ONG de Infancia y juventud en San Salvador (El Salvador)

EI TIET es un colectivo teatral dedicado a la produccidn, investigacion, formacién, difusién y promocién
de las artes escénicas en El Salvador, dirigido sobre todo a las comunidades rurales y urbanas de
€SCasos recursos economicos y socialmente excluidas, con poco o ningun acceso a las artes escénicas.

A través de las artes escénicas, se busca la prevencion de violencia y la integracion ciudadana.

« ASOCIACION DE CAPACITACION, ATENCION Y PREVENCION DEL MALTRATO
INFANTOJUVENIL. (ACAP)

ONG de Infancia y juventud en San Salvador (El Salvador)

ACAP tiene diez afios de experiencia en trabajo comunitario a nivel nacional y local en la prevencién,
atenciéon y formacion del maltrato infanto-juvenil, iniciativas socio-econdémicas auto-sostenibles en
poblaciones vulnerables, programas de mejoramiento de las condiciones de salud mental en la
poblacion infanto-juvenil y su nucleo familiar, asi como el fomento y apoyo de la participacidn

ciudadana.


http://ong.tupatrocinio.com/taller-inestable-de-experimentacion-teatral-tiet-ong-2834.html

« FUNDACION EDIFICANDO SOBRE LA ROCA. (FESR)

ONG de Infancia y juventud en San Salvador (El Salvador)

Impulsar programas que contribuyan a la prevencion, rehabilitacion y recuperacion integral de personal
adictas al consumo de drogas, alcohol, delincuencia y pérdida de valores, desarrollo de proyectos
productivos y de capacitacion dirigidos al personal en proceso de rehabilitacion y prevencion, insercion
laboral, académica, social y familiar de las personas adictas a drogas, alcohol, etc., formacion laboral o

vocacional con enfoque integral.

« FUNDACION LA NINEZ PRIMERO. (FUNIPRI)

ONG de Infancia y juventud en San Salvador (El Salvador)

Fundacion La Nifiez Primero es una entidad que desde el 2002 promueve en El Salvador la recreacién
como un derecho de todos los nifios y nifias, a través del Programa de Ludotecas NAVES, con el cual
se busca una alternativa al adecuado uso del tiempo libre, de esta forma apoyar su desarrollo integral y

a la vez puedan prevenir bajo su autonomia evitar el uso de drogas y la participacion en la pandillas.

« ASOCIACION NUEVA VIDA PRO-NINEZ Y JUVENTUD

ONG de Infancia y juventud en San Salvador (El Salvador)

La Asociacion Nueva Vida, es una organizacién privada sin fines de lucro, comprometida a impulsar,
apoyar y acompafar el desarrollo y formacién integral de nifios, nifias y jovenes desde 5 a 25 afios de
edad, que viven en situacion de calle, riesgo y vulnerabilidad social, promoviendo oportunidades reales

de superacion, que les permita ser protagonistas de su propio desarrollo.

« INCODEP
ONG de Infancia y juventud en La Libertad (El Salvador)

¢QUE SIGNIFICA INCODEP? Instituto de Investigacion Intervencion y Consultoria del Desarrollo

Psicosocial. Es una Organizacion No Gubernamental, sin fines de lucro, especialista en el desarrollo del


http://ong.tupatrocinio.com/fundacion-nueva-vida-pro-nino-de-la-calle-ong-837.html
http://ong.tupatrocinio.com/instituto-de-investigacion-intervencion-y-consulturoia-del-desarrollo-psicosocial-incodep-ong-3202.html

comportamiento humano y la dinamica de las relaciones interpersonales. INCODEP ha desarrollado un

amplio proceso, preciso y detallado para la evaluacion del funcionamiento de la persona en su medio.

ORGANIZACION MUNDIAL DE EMPRESARIOS. (OME)

ONG de Asuntos sociales en San Salvador (El Salvador)

Esta organizacion trata sobre los problemas que tienen las personas para crear empresas, y lo que
aquejan a las ya creadas en paises en vias de desarrollo, asi como la ayuda a empresas para crear
politicas que mejoren el trato a los trabajadores, de los diversos sectores asi el desarrollo de los
mismos. La organizacion busca crear empresarios del futuro y nuevo mercados asi como la cultura de

calidad, la abolicion de la esclavitud.

ASOCIACION MIGUELENA PARA EL DESARROLLO DE LA EDUCACION, LA SALUD, LA
CULTURA Y EL MEDIO AMBIENTE DE LA ZONA ORIENTAL DE EL SALVADOR. (AMDEZO)

ONG de Medio Ambiente en San Miguel (El Salvador)

MISION La Asociacion es una entidad de servicio, de caracter humanitario creada con la finalidad de
planificar y ejecutar proyectos destinados a la salud, la cultura, la educacién y el medio ambiente en la
Zona Oriental de El Salvador, que promuevan el desarrollo social y econdmico de la poblacién para el
mejoramiento de su calidad de vida, financiados con recursos de organismos nacionales e

internacionales.

FUNDACION LATINVEST

ONG de Medio Ambiente en San Salvador (El Salvador)

La Fundacién “LATIN AMERICAN INVESTMENT", se constituye con la finalidad de ser un ente
intermediario entre los donantes o duefios de proyectos y los ejecutores directos. Esto se hace con la
finalidad de garantizar y asegurar a los donantes que los proyectos seran ejecutados siguiendo los
lineamientos que ellos requieran a la vez garantizando la supervision de dichos proyectos, buscando

alcanzar altos estandares de calidad en el producto.


http://ong.tupatrocinio.com/amdezo-ong-2713.html
http://ong.tupatrocinio.com/fundacion-latinvest-ong-1174.html

« FUNDACION SALVADORENA PARA LA SALUD Y EDUCACION RURAL. (FUSER)

ONG de Educacién en San Salvador (El Salvador)

La Fundacion Salvadorefia para la Salud y Educacién Rural (FUSER), trabaja con cuatro componentes:
La Educacion, La Salud, Proyectos Productivos y Medio Ambiente. En Educacidn, se plantean
proyectos de innovacion educativa, sobre todo en el aprendizaje temprano, especialmente en las

escuelas del area rural, donde existe una diferencia abismal en la parte de calidad educativa.

« ASOCIACION MUSEO DE LOS NINOS (AMUNI)

ONG de Educacién en San Salvador (El Salvador)

Por muchos afios, la poblacién infantil de El Salvador careci6 de una verdadera exposicién cultural, de
actividades educativas y recreativas que enriquecieran su intelecto, sus conocimientos y su formacion.
Doce afios de conflicto armado indujeron a los nifios a una cultura de violencia, rodeada de inestabilidad

familiar y pérdida de valores.

« FUNDACION SALVADORENA DE ATENCION INTEGRAL A LA MUJER, ADOLESCENTE, NINEZ Y
ADULTO MAYOR. (FUNDAMANA)

ONG de Tercera Edad en San Salvador (El Salvador)

Se dedica a atender adultos mayores en situacion de vulnerabilidad dandoles, asistencia medica,
recreacion, educacion en salud, bolsa de alimentos, dotacion de ropa y se les ensefia a ser productivos.
Se desarrollan talleres de pifiateria y floristeria para que puedan darse auto sostenibilidad, ademas se

les ensefia a controlar su salud a través del buen comer y el correcto aseo personal.

e VOLUNTARIADO JUVENIL DE EL SALVADOR .(VOLUNTADES)

ONG de Voluntariado en La Libertad (EIl Salvador)

Somos una asociacion de jovenes entre los 14 y 30 afios de edad que trabajamos como voluntarios

dando tiempo y conocimiento al servicio de otros grupos infantiles, juveniles o comunidades pobres.



« MEDICOS POR EL DERECHO A LA SALUD (MDS)

ONG de Salud en San Salvador (El Salvador)

Con el objetivo de minimizar los impactos negativos que provoca la falta de salud en las comunidades
del interior del pais, especialmente en el departamento de Morazéan, Medicinas Du Monde (MDM
Francia), ante su eventual salida de El Salvador, después de varios afios de cooperacion y para dar
continuidad al trabajo iniciado, tom¢ la iniciativa de promover la formacion de una asociacion

salvadorefa.

« FUNDACION SOLIDARIA PARA LA SALUD VISUAL SALVADORENA. (FUSSVIS)

ONG de Salud en San Salvador (El Salvador)

FUSSVIS preocupado por el impacto social que las enfermedades visuales generan en el pais,
pretende dar su aporte social a estas personas, pues en El Salvador 8 de cada 10 personas padecen de
enfermedades visuales en diferentes escalas. Por lo cual ellos, con la ayuda de Dios y la colaboracion

de fundaciones hermanas y personas de buena fe pueden desarrollar este proyecto.

« ASOCIACION DE MEDICOS Y OTROS PROFESIONALES. (ASOMEDYO)

ONG de Salud en San Salvador (El Salvador)

ASOMEDYO, es una institucién especializada, que tiene entre sus miembros profesionales de la
medicina, arquitectura, ingenieria, medioambientalista, abogados, administracion de empresas, etc.
Tiene como vision ser una institucion especializada y competitiva en a atencién primaria de Salud con

énfasis en prevencion, educacion en salud, investigacién social.

« FUNDACION EL FOLKLOREDTICUCO

ONG de Cultura en Santa Ana (EI Salvador)

Es una asociacion dedicada al impulso de la musica folklorica y la danza folklérica de El Salvador, el
propdsito es rescatar los valores y fomentar la practica de éstos en la poblacion escolar del
departamento de Santa Ana, es una asociacion nueva sin apoyo del actual gobierno, aunque se tiene el


http://ong.tupatrocinio.com/medicos-por-el-derecho-a-la-salud-ong-2073.html
http://ong.tupatrocinio.com/fussvis-ong-1798.html
http://ong.tupatrocinio.com/fundacion-el-folkloredticuco-ong-2057.html

apoyo de ANDES 21 DE JUNIO, se busca que otras organizaciones mayores como la Secretaria de

Cultura brinden su apoyo para concretizar el proyecto.

MUSEO DE LA PALABRA Y LA IMAGEN. (MUPI)

ONG de Cultura en San Salvador (El Salvador)

El Museo de la Palabra y la Imagen (MUPI), es una iniciativa ciudadana, establecida legalmente como
una Fundacién sin fines de lucro, se dedica investigar, rescatar, preservar y mostrar al publico

elementos de la cultura y la historia de El Salvador.

RED DE PASTORES EVANGELICOS.(RED)

ONG de Asuntos sociales en San Salvador (El Salvador)

Red de pastores evangélicos, nacio de hecho en el afio 2004 y legalmente en el afio 2005, no tienen
ayuda de nadie, pero manejan sin recursos a mas de 600 capellanes evangélicos, han logrado sacar de
las pandillas a mas de 600 jovenes que hoy predican la palabra de Dios y que siempre son perseguidos

y maltratados por las autoridades.

ASOCIACION COMUNITARIA INTEGRAL PARA EL DESARROLLO SOCIAL. (ACOIDES)

ONG de Discapacitados en San Salvador (El Salvador)

Es una ONG que nace en el afio 2005, con el propdsito fundamental de disminuir la pobreza extrema en
El Salvador, para ello un grupo integrado por profesionales comprometidos con el desarrollo econémico
de los mas necesitados a formado una asociacion sin fines de lucro denominada “acoides” a través de
la investigacion, inversion social y la integracion de esfuerzos orientados a promover el desarrollo local;

con un equipo humano innovador.


http://ong.tupatrocinio.com/acoides-ong-1805.html
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ANEXO N° 2

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENCUESTA DIRIGIDA AL PERSONAL QUE LABORA EN LA OFICINA NACIONAL DE LA ONG “VISION
MUNDIAL EL SALVADOR”

Somos estudiantes de la carrera de Licenciatura en Administracion de Empresas de la Universidad de El Salvador, y
solicitamos a usted su valiosa colaboracion, en el sentido de responder el presente cuestionario, el cual tiene como
objetivo realizar un estudio para elaborar el DISENO DE UN PLAN DE SUCESION COMO HERRAMIENTA CLAVE
PARA LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA ONG VISION MUNDIAL EL SALVADOR UBICADA EN EL
MUNICIPIO DE SAN SALVADOR, DEPARTAMENTODE SAN SALVADOR.

Las respuestas seran utilizadas unicamente para fines académicos del trabajo de investigacion.

INDICACION: Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y sefiale con una “X” la opcion que estime conveniente,
cuando sea necesario justifique su respuesta.

I. DATOS DE GENERALES
1. Sexo: Femenino O Masculino O
2. Edad: 18-25 afios O 42-48 afos (]

26-33 afos O 49-afiosdomas [
34-41 afios |
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. Nivel de Estudio: Plan Basico [
Bachillerato [
Técnico O
Universitario [
Otros 0
Especifique:

. ¢, Cuanto tiempo tiene de trabajar en la Organizacion?

De 1 a 4 afios [ Deba8affios [ De9a12afios [
De13a16afios [ De 17 a20 afios [J 21 afios 6 mas M|

. ¢ Cuél es el cargo que desempefia en la organizacion?

. ¢ Cuanto tiempo tiene de laborar en su puesto actual?

Menosde 1afio [  Hasta 9afios [ 16 afiosomas [
Hasta 3 afios [ Hasta12afios [
Hasta 6 afios | Hasta 15 afios [

. ¢, Cual es el nombre de la Unidad, area 6 departamento a la que pertenece?

IIl. DATOS DE CONTENIDO

. ¢De que manera le han dado a conocer la Mision, Vision y Politicas de la organizacion?

Verbalmente [  Verbal y escrito O Todaviano las conoce [}

Por escrito [ Las conocié por casualidad [
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2. Indique: ¢ Cuales objetivos le han dado a conocer ya sea verbalmente 6 por escrito?

Los objetivos de la organizacion
Los Objetivos de su area
Los Objetivos de su puesto de trabajo

Todas las anteriores

o4ddod

Ninguna de las anteriores

3. ¢ Considera que la mision, vision y valores establecidos se cumplen en su totalidad dentro de la organizacién?

Si O No [J
i Por qué?

4. ;Cudles son los objetivos generales de la organizacion?

5. ¢Posee politicas la organizacion?

Si [ No

¢ Cuales?

6. ¢Cdmo ha ido evolucionando la organizacion a través del tiempo?




7. ¢Cuales son sus funciones principales dentro de la organizacién?

13

8. ¢Considera que las funciones que se usted realiza en la organizaciéon son desarrolladas de una manera

eficiente?

Si

¢ Por qué?

No

9. Cuando usted ingresé a la organizacién ;En qué momento se llevo a cabo el proceso de induccién?

En el proceso de seleccion

Al realizar la contratacion

En el puesto de trabajo
Otros

Menciénelos:

]

]
]
]

10. ¢ Con qué frecuencia le brindan capacitacion en la unidad, area 6 departamento al que pertenece?

Mensualmente
Trimestralmente
Anualmente
Otros

Menciénelos:




11. ¢ Con que frecuencia le realizan la evaluacion del desempefio?

Mensualmente O
Trimestralmente [
Anualmente i
Otros i

Mencidénelos:
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12. ; Qué mecanismos utilizan en la organizacion para motivarlo a usted como empleado?

13. ; Coémo evalla usted el sistema de comunicacion que se desarrolla en la organizacion?

Excelente [J Buena [ Regular [0  Deficiente [

¢ Por qué

14. ; De qué forma se supervisan las actividades que desarrolla usted en su puesto de trabajo?
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15. ¢ Qué entiende por capacitacion?

Preparacion y ensefianza. ]
Habilidades y Destrezas. ]
Adquirir los conocimientos necesarios

Para el desarrollo de las funciones. O
Serie de conocimientos transmitidos a

un grupo de personas.

Métodos para adquirir nuevos conocimientos. 3

16. Cuando ingreso a trabajar a la organizacién 6 cuando paso a tomar un nuevo puesto, ;De qué manera se le

preparo para desarrollar las funciones del puesto?

Lo capacitaron

Se lo explico el jefe

Se lo explicé un compafiero de trabajo
Lo aprendio en el puesto

Otros

oo ooo

17. Durante su tiempo de trabajo. ¢Ha recibido cursos de capacitacion de parte de la organizacion?

Si O No O

18. ¢ En cuales de las siguientes areas ha recibido usted capacitacién?

Administracion [}
Trabajoenequipo 4
Computacion [}
Liderazgo O
Otros O

Especifique:
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19. ¢ El desarrollo de su trabajo le hace sentir que usted esta aplicando sus habilidades y conocimientos?

Si O No [

i Por qué?

20. ;Desarrolla sus actividades laborales en base a un plan de trabajo de la unidad, area 6 departamento al que

pertenece?

Si O No ]

21.Si su respuesta anterior es afirmativa, especifique la periodicidad del plan de trabajo.

Semanal O Mensual O Semestral [
Quincenal | Trimestral O Anual [

22. ; Considera usted que el recibir capacitacion contribuira a desarrollar las habilidades y destrezas necesarias

para un mejor desempefio de su trabajo?
Si O No [J

¢ Por qué?

23. ;Recibe una supervision constante de parte de su jefe inmediato?

Si O No [0



24. Sisu respuesta es negativa ;De que manera controlan los resultados de su trabajo?

17

25. ; Sabe usted que es un plan de sucesion?

Si No [J

26. Si su respuesta es afirmativa ; Qué entiende por planes de sucesion?

ll. DATOS DEL INVESTIGADOR:

Nombre:

Fecha:

Hora:

Lugar:
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ANEXON°3

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

GUIA DE ENTREVISTA DIRIGIDA A LOS GERENTES QUE LABORAN EN LA OFICINA NACIONAL DE
LA ONG “VISION MUNDIAL EL SALVADOR”

Buenos dias (tardes), somos estudiantes de la Carrera de Licenciatura en Administracion de Empresas de
la Universidad de El Salvador, y solicitamos a usted su valiosa colaboracién, en el sentido de responder la
siguiente guia de preguntas, el cual tiene como objetivo realizar un estudio para elaborar el DISENO DE
UN PLAN DE SUCESION COMO HERRAMIENTA CLAVE PARA LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO EN LA ONG VISION MUNDIAL EL SALVADOR UBICADA EN EL MUNICIPIO DE SAN
SALVADOR, DEPARTAMENTO DE SAN SALVADOR.

1. ¢Considera que la misién, vision y valores de la empresa se estan cumpliendo? ;De qué manera?

2. ¢Cuadles son las principales fortalezas que identifican a la organizacién?

3. ¢Cuéles son principales debilidades que identifican a la organizacion?

4. ; Cudles son las principales oportunidades que identifican a la organizacion?

5. ¢Cuales son las principales amenazas que identifican a la organizacion?

6. ¢Existen planes de trabajo dentro del area que usted tiene a su cargo?



7.

8.

10.

1.

12.

13.

14.

15.
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¢ Han disefiado estrategias de acuerdo con las exigencias previsibles del entorno y la evolucion interna
de la propia organizacién?

¢ Qué estilo de liderazgo es implementado en el &rea de trabajo que tiene a su cargo?

¢ Cuales son los proyectos que se estan desarrollando?

¢, Como califica el trabajo que realiza VMES?

¢,De que manera VMES fomenta el liderazgo?

¢ Se han realizado estudios para determinar necesidades de sucesion en el area 6 departamento que
usted dirige?

¢ Considera usted necesario que sus colaboradores reciban capacitacion para que desarrollen las
capacidades, habilidades y destrezas necesarias para que puedan suceder otros puestos de trabajo
que sean claves dentro de la organizacion?

¢ Cuales son los puestos que usted considera como claves ¢ estratégicos en la organizacion?

En su opinién. ; Por qué es importante preparar un plan de sucesion?
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ANEXO N°4

ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA ENCUESTA DIRIGIDA A LOS EMPLEADOS QUE LABORAN
EN LA OFICINA NACIONAL DE LA ONG VISION MUNDIAL EL SALVADOR.

|.DATOS GENERALES

1. Sexo:

Objetivo: Conocer el sexo del encuestado(a) como dato general para la realizacién de la

investigacion.
FRECUENCIA | FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA | RELATIVA (%)
Femenino 38 47%
Masculino 42 53%
TOTAL 80 100%
SEXO DE LOS ENCUESTADOS

® Femenino

m Masculino

Comentario: Del 100% de los encuestados, el 47% son mujeres, y un 53% son hombres. Esto
indica, que dentro de la organizacion laboran mas personas del sexo masculino que del sexo

femenino, todos ellos distribuidos en las diferentes areas de trabajo que la conforman.



2.Edad:
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Objetivo: Conocer la edad del encuestado(a) como dato general para la realizacion de la

investigacion.
FRECUENCIA | FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA (%)
18-25 anos 1 1%
26-33 afos 29 36%
34-41 anos 22 28%
42-48 anos 11 14%
49 anos 6 mas 17 21%
TOTAL 80 100%
EDAD DE LOS ENCUESTADOS
1%
m 18-25 afos
m 26-33 afos
34-41 afios
W 42-48 afos

m 49 afios 6 mas

Comentario: Del 100% de los empleados encuestados, el 1% de ellos se encuentran dentro del

intervalo de 18-25 afios, el 36% se encuentra entre 26-33 afos, el 28% dentro del rango de 34-41

afios, el 14% entre 42-48 afios y un 21% oscila dentro del intervalo de 49 afios 6 més. Esto refleja

que una parte significativa de los empleados/as que laboran en la ONG son jovenes, por lo que

permite que existan mas apoyo a la generacion de ideas y nuevo formas de trabajo.



3. Nivel de Estudio:

Objetivo: Conocer el nivel de educaciéon que tienen los empleados(as) que laboran en

organizacion.

FRECUENCIA | FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA (%)

Plan Basico 4 5%

Bachillerato 10 12%

Técnico 12 15%

Universitario 54 68%

Otros 0 0%

TOTAL 80 100%

0%

5%

NIVEL DE ESTUDIO DE LOS ENCUESTADOS

® Plan Basico

| Bachillerato
Técnico

m Universitario

m Otros
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la

Comentario: Dentro de los empleados que fueron encuestados, se tiene que un 5% tiene una

formacion académica basica, un 12% se encuentra a nivel de bachillerato, el 15% a nivel técnico, el

68% cuenta con un nivel de estudios universitarios. De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede

determinar que la mayoria de empleados tuvieron el acceso a terminar una carrera universitaria, lo

cual los posiciona dentro de la organizacion en areas estratégicas para el buen funcionamiento de la

misma.
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4. ; Cuanto tiempo tiene de trabajar en la Organizacién?

Objetivo: Investigar la antigliedad de los empleados(as) encuestados(as) en la organizacion.

FRECUENCIA | FRECUENCIA

OPCIONES ABSOLUTA | RELATIVA (%)
De 1 a 4 aios 27 34%
De 5 a 8 afios 25 31%
De 9 a 12 afnos 13 16%
De 13 a 16 afios 2 2%
De 17 a 20 afios 6 8%
21 afios 6 mas 7 9%
TOTAL 80 100%

TIEMPO DE TRABAJO EN LA ORGANIZACION

m De 1 a4 afios
H De 5 a 8 afios
= De 9 a 12 afios
m De 13 a 16 afios

m De 17 a 20 afios

m 21 afios 6 mas

Comentario: Del total de empleados/as encuestados/as, un 34% tiene entre 1 a 4 afios de trabajar
en la organizacion, un 31% de 5 a 8 afios, el 16% de 9 a 12 afios, un 2% de 13 a 16 afios, un 8%

de 17 a 20, el 9% de 21 afios 6 més. Esto indica, que la mayor parte de los empleados tienen un
tiempo de trabajo en la organizacion bastante corto.



. ¢Cual es el cargo que desempefia en la organizacion?
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Objetivo: Identificar en que puestos se ubican actualmente los empleados(as) de las distintas areas

que componen la organizacion.

FRECUENCIA | FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA | RELATIVA (%)
Cargos /Gerencia de HEA y DEE 4 5%
Cargos/ Mantenimiento y seguridad organizacional 8 10%
Cargos/ Manejo de riesgos 1 1%
Cargos/ Gerencia de Comunicaciones 4 5%
Cargos/ Gerencia de cadenas de suministros y logistica 5 6%
Cargos/ Educacion, nifiez y género 3 4%
Cargos/ Gerencia de promocion y proteccion a la nifiez 2 3%
Cargos/ Gerencia de disefio, monitoreo y evaluacion 5 6%
Cargos/ Division de finanzas y administracion 1 1%
Cargos/ FUNSALDE 3 4%
Cargos/ Division de Estrategia y calidad técnica 1 1%
Cargos/ Finanzas 6 7%
Cargos/ Recursos humanos 4 5%
Cargos/ Auditoria interna 2 3%
Cargos/ Gerencia de tecnologia y comunicacion 3 4%
Cargos/ Direccién ejecutiva 3 4%
Cargos/ Contabilidad de programas 2 3%
Cargos/ Coordinacion nacional de patrocinio 5 6%
Cargos/ Habitat, agua y saneamiento 4 5%
Cargos/Salud Integral 1 1%
Cargos/Direccion de programas 4 5%
Cargos/ Gerencia de Gestion y Optimizacién de Recursos 2 3%
No contestaron 7 8%

TOTAL

(=
o

100%
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CARGOS QUE SE DESEMPENAN DENTRO DE LA ORGANIZACION

m Cargos /Gerencia de HEA y DEE
m Cargos/ Mantenimiento y seguridad organizacional
m Cargos/ Manejo de riesgos
m Cargos/ Gerencia de Comunicaciones
m Cargos/ Gerencia de cadenas de suministros y logistica
= Cargos/ Educacion, nifiez y género
= Cargos/ Gerencia de promocion y proteccion a la nifiez.
m Cargos/ Gerencia de disefio, monitoreo y evaluacion
Cargos/ Division de finanzas y administracion
m Cargos/ FUNSALDE
= Cargos/ Division de Estrategia y calidad técnica
Cargos/ Finanzas
= Cargos/ Recursos humanos
= Cargos/ Auditoria interna
Cargos/ Gerencia de tecnologia y comunicacion
4% 1% = Cargos/ Direccion ejecutiva
1% 9 Cargos/ Contabilidad de programas
Cargos/ Coordinacién nacional de patrocinio
Cargos/ Habitat, agua y saneamiento
Cargos/Salud Integral
Cargos/Direccion de programas
Cargos/ Gerencia de Gestion y Optimizacion de Recursos
No contestaron

Comentario: Al indagar con respecto a los cargos que se desempefian dentro de la organizacion, un 5%
de los empleados/as desempefian cargos /Gerencia de HEA y DEE, el 10% Cargos/ Mantenimiento y
seguridad organizacional, un 1% cargos/ Manejo de riesgos, asi como un 5% son cargos/ Gerencia de
Comunicaciones, un 6% son cargos/ Gerencia de cadenas de suministros y logistica, el 4% son cargos/
Educacion, nifiez y género, un 3% son cargos/ Gerencia de promocidn y proteccién a la nifiez, el 6%
cargos/ Gerencia de disefio, monitoreo y evaluacion, por otro lado, el 1% son cargos/ Division de finanzas y
administracion, el 4% cargos/ FUNSALDE, otro 1% son Cargos/ Divisién de Estrategia y calidad técnica, el
7% corresponde a los cargos/ Finanzas, el 5% son cargos/ Recursos humanos, un 3% Cargos/ Auditoria
interna, un 4% cargos/ Gerencia de tecnologia y comunicacion, otro 4% son cargos/ Direccidn ejecutiva, el
3% cargos/ Contabilidad de programas, el 6% son cargos/ Coordinacién nacional de patrocinio, por otro
parte, un 5% son cargos/ Habitat, agua y saneamiento, el 1% cargos/Salud Integral, otro 5% son
cargos/Direccion de programas, el 3% Cargos/ Gerencia de Gestidn y Optimizacion de Recursos, el 8% no

contestaron.
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6. ¢Cuanto tiempo tiene de laborar en su puesto actual?

Objetivo: Saber el periodo en que los empleados(as) han estado en sus puestos de trabajo.

FRECUENCIA | FRECUENCIA

OPCIONES ABSOLUTA | RELATIVA (%)
Menos de 1 aiio 5 6%
Hasta 3 ainos 29 36%
Hasta 6 anos 20 25%
Hasta 9 aios 11 14%
Hasta 12 anos 6 7%
Hasta 15 afios 2 3%
16 anos 6 mas 4 5%
No contestaron 3 4%
TOTAL 80 100%

TIEMPO DE LABORAR EN SU PUESTO ACTUAL

3% 5% 4% 6%

m Menos de 1 afio
H Hasta 3 afios

= Hasta 6 afios

m Hasta 9 afios

m Hasta 12 afios
= Hasta 15 afios

7%

16 afios 6 mas
No contestaron

Comentario: De acuerdo a los resultados obtenidos, el 36% respondié que el tiempo que tienen de
laborar en su puesto actual, esta dentro de un periodo de 3 afios, el 25% hasta 6 afios, el 14% hasta
9 afios y un 7% hasta 12 afios. Es de sefialar, que se reflejan porcentajes pocos significativos en
relacion a ésta interrogante como del 3%,4% y 5%. Con respecto al periodo en que los empleados(as)
han estado en sus puestos de trabajo, se puede observar que es bastante corto, debido a que los

empleados han sido removidos de otros puestos de trabajo.



27

7. ¢Cual es el nombre de la Unidad, area é departamento a la que pertenece?

Objetivo: Conocer el nombre del area de trabajo al que pertenece cada uno de los empleados(as)

que trabajan en la organizacion.

FRECUENCIA | FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA (%)
Gerencia de HEA y DEE 4 5%
Mantenimiento y seguridad organizacional 8 10%
Manejo de riesgos 1 1%
Gerencia de cadenas de suministros y logistica 5 6%
Gerencia de comunicaciones 4 5%
Educacion, nifiez y género 3 4%
Gerencia de promocion y proteccion a la nifiez. 2 3%
Gerencia de diseio, monitoreo y evaluacion 5 6%
Division de finanzas y administracion 1 1%
FUNSALDE 3 4%
Division de Estrategia y calidad técnica 1 1%
Finanzas 6 7%
Recursos humanos 4 5%
Auditoria interna 2 3%
Gerencia de tecnologia y comunicacion 3 4%
Direccion ejecutiva 3 4%
Contabilidad de programas 2 3%
Coordinacién nacional de patrocinio 5 6%
Habitat, agua y saneamiento 4 5%
Salud integral 1 1%
Direccion de programas 4 5%
Gerencia de Gestion y Optimizacion de Recursos 2 3%
No contestaron 7 8%
TOTAL 80 100%
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UNIDADES ORGANIZACIONALES

m Gerencia de HEA y DEE

= Mantenimiento y seguridad organizacional

= Manejo de riesgos

B Gerencia de cadenas de suministros y logistica

= Gerencia de comunicaciones

= Educacion, nifiez y género

= Gerencia de promocion y proteccion a la nifiez.

B Gerencia de disefio, monitoreo y evaluacion
5%  m Division de finanzas y administracion

= FUNSALDE
4% ™ Division de Estrategia y calidad técnica
= Finanzas
3% = Recursos humanos
4% 3% = Auditoria interna

Gerencia de tecnologia y comunicacion
= Direccion ejecutiva
Contabilidad de programas
Coordinacién nacional de patrocinio
Habitat, agua y saneamiento
Salud integral
Direccion de programas
Gerencia de Gestion y Optimizacion de Recursos
No contestaron

1% 4%

Comentario: Con relacion a esta pregunta, el 10% de los encuestados/as respondieron que el area de
trabajo a la que pertenecen es mantenimiento y seguridad organizacional, el 7% pertenece al area de
Finanzas, y un 9% que no respondieron a la interrogante. Es de sefialar, que se expresa un porcentaje del
5% en diversas areas a las cuales pertenecen los empleados de Visdn Mundial El Salvador, entre ellas se
encuentran: Gerencia de HEA y DEE, Recursos Humanos, Habitat, agua y saneamiento y Direccién de
programas. Se puede concluir que en la ONG Vision Mundial El Salvador existen muchas unidades
organizacionales que cumplen distintas funciones, esto con el objetivo de cumplir la mision de la empresa

que es brindarle plenitud de vida a nifios/as, a sus familias y comunidades
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IIl. DATOS DE CONTENIDO

1. ¢De que manera le han dado a conocer la Mision, Vision y Politicas de la organizacion?

Objetivo: Conocer si a los empleados(as) les han proporcionado informacion propia de la

organizacion.
FRECUENCIA FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA (%)
Verbalmente 1 2%
Por escrito 33 41%
Verbal y escrito 45 56%
La conoci6 por casualidad 0 0%
Todavia no las conoce 0 0%
No contestaron 1 1%
TOTAL 80 100%

FORMAS DE DAR A CONOCER LA MISIC')N, VISION Y
POLITICAS DE LA ORGANIZACION

0% 1%2%
0%

= Verbalmente

® Por escrito

m Verbal y escrito

m La conoci6 por casualidad

m Todavia no las conoce

= No contestaron

Comentario: Del total de empleados/as encuestados/as, a un 56% se le ha dado a conocer la
mision, visién y politicas de manera verbal y escrito, un 41% se le han dado a conocer por escrito
y una minoria del 2% manifestd que solo se les dio a conocer verbalmente. Esto refleja que a la
mayoria del personal se encuentra muy identificado con el deber ser de la organizacion, la vision

que persigue y también de las guias generales de accion a seguir.



2. Indique: ;Cuéles objetivos le han dado a conocer ya sea verbalmente 6 por escrito?
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Objetivo: Indagar de que manera ¢ forma les han dado a conocer a los empleados (as) los objetivos

de la organizacion.

FRECUENCIA FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA (%)
Los objetivos de la organizacion. 5 6%
Los objetivos de su area. 0 0%
Los objetivos de su puesto de trabajo. 4 5%
Todas las anteriores. 70 88%
Ninguna de las anteriores. 0 0%
No contestaron. 1 1%
TOTAL 80 100%

0%

1%

0% 5%

OBJETIVOS QUE LES HAN DADO A CONOCER A LOS
EMPLEADOS YA SEA VERBALMENTE O POR ESCRITO

m | os objetivos de la organizacion.

m | 0s objetivos de su area.

= | os objetivos de su puesto de trabajo.

B Todas las anteriores.

m Ninguna de las anteriores.

= No contestaron.

Comentario: Al indagar respecto a cuales objetivos conocen los empleados/as, un 88% manifesté

que los objetivos que les han dado a conocer ya sea verbalmente ¢ por escrito son los siguientes:

los objetivos de la organizacion, los objetivos de su area y los objetivos de su puesto de trabajo.

Mientras, que el 6% dijo que solamente les habian dado a conocer los objetivos de la organizacién, y

una minoria del 5% los objetivos del puesto de trabajo. Por lo tanto, se puede concluir que la mayor

parte de los empleados/as realiza sus funciones en base a objetivos establecidos en su area de

trabajo.
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3. ¢Considera que la misidn, vision y valores establecidos se cumplen en su totalidad dentro de la

organizacion?

Objetivo: Investigar en que medida se cumplen la mision, vision y valores organizacionales.

FRECUENCIA FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA (%)
SI 42 53%
NO 37 46%
No contestaron 1 1%
TOTAL 80 100%

CUMPLIMIENTO DE LA MISION, VIS’ICN Y VALORES
DE LA ORGANIZACION

1%

LR
ENO

No contestaron

Comentario: Del total de los empleados/as encuestados/as, el 53% opin6 que la mision, vision y

valores establecidos dentro de la organizaciéon se cumplen a totalidad, seguido de un 46% que

respondid que no se cumplen en su totalidad, mientras que un 1% se reservd de contestar la

interrogante. Esto indica que en Visién Mundial se cumple su filosofia empresarial, pues, todas las

unidades organizacionales trabajan en conjunto para el logro la misma.



4. ; Cudles son los objetivos generales de la organizacion?

Objetivo: Determinar los objetivos generales de la organizacion.

FRECUENCIA | FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA (%)
Que los nifios/as tengan vida en plenitud. 22 27%
Bienestar sostenible para la nifiez. 7 9%
Promover el desarrollo transformador. 6 7%
Brindar apoyo a las comunidades a través de los programas. 8 10%
Ser una confraternidad de cristianos. 4 5%
Desarrollo integral de la nifiez y erradicacion de la pobreza. 6 %
Impactar a los nifios(as) y jovenes en las comunidades. 3 4%
Modernizacion técnica, gerencial programatica y financiera. 2 2%
Alcanzar un mayor numero nifios patrocinados. 6 8%
Lograr impacto a nivel nacional e internacional. 3 4%
Atencion a emergencias y promocion de la justicia. 3 4%
No contestaron. 10 13%
TOTAL 80 100%

32
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OBJETIVOS GENERALES DE LA ORGANIZACION

H Que los nifios/as tengan vida en plenitud.

| Bienestar sostenible para la nifiez.

= Promover el desarrollo transformador.

m Brindar apoyo a las comunidades a través de los programas.
| Ser una confraternidad de cristianos.

m Desarrollo integral de la nifiez y erradicacion de la pobreza.
B Impactar a los nifios(as) y jovenes en las comunidades.

= Modernizacion técnica, gerencial programatica y financiera.

Alcanzar un mayor numero nifios patrocinados.

B | ograrimpacto a nivel nacional e internacional.
= Atencién a emergencias y promocion de la justicia.

No contestaron.

Comentario: En relacion a los datos obtenidos, un 27% respondié que uno de los objetivos
generales de la entidad es que los nifio/as tengan vida en plenitud, el 10% dice que es brindar apoyo
a las comunidades a través de los programas, un 9% considera que el objetivo general es el
bienestar sostenible para la nifiez, mientras que un 7% se refleja en diversas opiniones manifestadas
por los empleados/as tales como: promover el desarrollo transformador, desarrollo integral de la
nifiez y erradicacion de la pobreza. Es de recalcar, que un 13% se abstuvo de dar su opinién a la
interrogante. Esto refleja que los empleados tienen bastante claro los resultados que se esperan

obtener en un periodo previamente determinado.
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5. ¢Posee politicas la organizacion?

Objetivo: Identificar las guias generales de accion implementada en la organizacion.

FRECUENCIA | FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA | RELATIVA (%)
sI 80 100%
NO 0 0%
TOTAL 80 100%

POLITICAS DE LA ORGANIZACION

0%

mSsl

mNO

Comentario: EI 100% de los encuestados/as, afirman que la organizacion posee politicas
establecidas, mientras que no hubieron personas que opinaran que no. En términos generales la
totalidad del personal encuestado conocen las guias de accién, que se establecen con el propdsito
de orientar tanto a jefes como al resto de personas, al momento de tomar una decisidn y que ayudan

al logro de los objetivos propuestos en cada una de areas que conforman la organizacién.



6. ¢Cdmo ha ido evolucionando la organizacién a través del tiempo?
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Objetivo: Saber de qué manera se ha desarrollado la organizacion en el ambiente competitivo a

través del tiempo.

FRECUENCIA | FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA | RELATIVA (%)

Existe un enfoque de sostenibilidad con recurso local e
internacional. 4 5%
Evoluciona al ritmo de la sociedad segun sus demandas y
contextos. 4 5%
Tiene mayor protagonismo en su razon de ser. 1 1%
A través del mejoramiento sistémico y revision de estrategias. 4 5%
Ha crecido y evolucionado a través de la tecnologia e
infraestructura. 13 16%
La organizacién cuenta con mas nifios patrocinados. 2 3%
La organizacién es dinamica y se mantiene a la vanguardia. 11 14%
La organizacion ha dejado el asistencialismo. 3 3%
A través del manejo de donaciones del exterior. 5 6%
Cada vez la visiéon es mas amplia con alcance a nivel mundial. 3%
Se ha crecido y alimentado aquellos puntos que se necesitan
mejorar. 1 1%
Crecimiento estructural y departamental. 6 %
Ha evolucionado a través de la experiencia del pais. 2 3%
Se trabaja con la estrategia de crear habilidades y competencias. 4 5%
A través de la adjudicacion de proyectos nuevos. 2 3%
Ha evolucionado en la seguridad. 1 1%
No contestaron. 15 19%

TOTAL 80 100%
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EVOLUCION DE LA ORGANIZACION A TRAVES DEL TIEMPO

m Existe un enfoque de sostenibilidad con recurso local e internacional.
| Evoluciona al ritmo de la sociedad segun sus demandas y contextos.
= Tiene mayor protagonismo en su razén de ser.

H A través del mejoramiento sistémico y revision de estrategias.

H Ha crecido y evolucionado a través de la tecnologia e infraestructura.

m La organizacion cuenta con mas nifios patrocinados.
1%

3%
5%

B | a organizacion es dinamica y se mantiene a la vanguardia.
H | 3 organizacion ha dejado el asistencialismo.
A través del manejo de donaciones del exterior.

3% m Cada vez la vision es mas amplia con alcance a nivel mundial.

3%

= Se ha crecido y alimentado aquellos puntos que se necesitan mejorar.

Crecimiento estructural y departamental.

4% Ha evolucionado a través de la experiencia del pais.
Se trabaja con |a estrategia de crear habilidades y competencias.
A través de la adjudicacién de proyectos nuevos.
Ha evolucionado en la seguridad.

No contestaron.

Comentario: Con los resultados obtenidos, se pudo comprobar que las opiniones de los encuestados/as
acerca de la evolucién de la entidad a través del tiempo eran diversas. Por ello, se tiene que un 16%
manifesté que la organizaciéon ha crecido y evolucionado a través de la implementacion de nueva
tecnologia y renovacién de la infraestructura, el 14% contestd que la organizacién es dinamica y se
mantiene a la vanguardia, asi mismo, un 7% expresa que ha evolucionado con relacion al crecimiento
estructural y departamental. De igual forma, se observan porcentajes pocos significativos con respecto a
esta pregunta. Es de mencionar, que se refleja un 19% que no respondieron. Como en toda organizacion
existen cambios trascendentales que son muy importantes para un mayor desarrollo y competitividad

dentro de un entorno cambiante.



7. ¢Cuales son sus funciones principales dentro de la organizacion?
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Objetivo: Conocer si los empleados(as) saben a cabalidad cuales son sus funciones dentro de la

organizacion y la forma en cdmo las realizan.

FRECUENCIA | FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA (%)
Funciones Operativas 27 34%
Funciones Comerciales 6 7%
Funciones de Seguridad 4 5%
Funciones Contables 10 13%
Funciones Administrativas 17 21%
No contestaron 16 20%
TOTAL 80 100%

FUNCIONES PRINCIPALES DE LOS EMPLEADOS/AS

® Funciones Operativas

® Funciones Comerciales

= Funciones de Seguridad
® Funciones Contables

= Funciones Administrativas

= No contestaron

Comentario: En cuanto a ésta interrogante, el 34% de los empleados/as desempefian funciones

operativas dentro de la organizacion, el 21% desempefia funciones administrativas, el 20% no

respondio, el 13% funciones contables. Asi como, se denotan porcentajes pocos significativos del

5% y 7% que son las funciones de seguridad y comerciales. Se puede observar, que en la

organizacién existen muchas funciones operativas que son aquellas que de rigor, deben realizarse

dentro de una organizacion, pero que no tienen un impacto directo ante los ojos de los usuarios 6

clientes externos a la misma.



manera eficiente?
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8. ¢Considera que las funciones que se usted realiza en la organizacién son desarrolladas de una

Objetivo: Establecer en qué medida son desarrolladas de manera eficiente las funciones que

realizan los empleados(as).

FRECUENCIA | FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA (%)
Sl 73 91%
NO 4 5%
No Contestaron 3 4%
TOTAL 80 100%

EFICIENCIA DE LAS FUNCIONES REALIZADAS
DENTRO DE LA ORGANIZACION

5% 4%

mg|
mNO

No Contestaron

Comentario: Del personal encuestado, el 91% manifest6 que las funciones dentro de la entidad se
ejecutan eficientemente, mientras que un porcentaje poco significativo del 5% dice que no se
desarrollan las funciones de manera eficiente. Se puede observar, que los empleados/as tienen
bien definido que la eficiencia es muy importante dentro de las funciones que realicen, dado a que,

es la capacidad de lograr los objetivos, con la menor cantidad de recursos posible.



9.
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Cuando usted ingres6 a la organizacién ;jEn qué momento se llevd a cabo el proceso de

induccién?

Objetivo: Identificar en qué momento se realiza el proceso de induccién dentro de la organizacion.

FRECUENCIA | FRECUENCIA

OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA (%)
En el proceso de seleccion. 2 2%
Al realizar la contratacion. 54 68%
En el puesto de trabajo. 21 26%
Otros. 1 1%
No Contestaron. 2 3%
TOTAL 80 100%

3%
1% 2%

2V

m Otros.

ETAPA EN EL QUE SE REALIZA EL PROCESO DE
INDUCCION DE PERSONAL.

m En el proceso de seleccidn.
m Al realizar la contratacion.

En el puesto de trabajo.

m No Contestaron.

Comentario: Con la realizacion de esta pregunta, se obtuvieron los siguientes datos: el 68% de los

encuestados/as contestaron que la etapa en la que recibieron el proceso de induccién fue al

realizar la contratacion, un 26% recibié la induccién en el puesto de trabajo, el 2% respondié que

fue en el proceso de seleccion de personal. Por lo tanto, se puede concluir que la mayoria de los

empleados/as reciben el programa disefiado para ayudarlos a acoplarse facilmente dentro de la

organizacion al realizar la contratacién, esto con el fin de facilitar la adaptacién de los nuevos

trabajadores al ambiente de trabajo.
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10. ¢Con qué frecuencia le brindan capacitacién en la unidad, area 6 departamento al que pertenece?

Objetivo: Saber si los empleados reciben algun tipo de formacion 6 preparacion para mejorar el

desempenio de sus actividades.

FRECUENCIA FRECUENCIA

OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA (%)
Mensualmente 11 13%
Trimestralmente 23 29%
Anualmente 28 35%
Otros 15 19%
No Contestaron 3 4%
TOTAL 80 100%

4%

<R\

PERIORICIDAD EN QUE LOS EMPLEADOS RECIBEN
CAPACITACION

= Mensualmente

® Trimestralmente
Anualmente

m Otros

= No Contestaron

Comentario: El 35% de los empleados/as manifestaron que reciben capacitacion en su area de

trabajo anualmente, un 29% que reciben capacitacion trimestralmente, mientras que el 19% opin6

que reciben capacitacién en un periodo de tiempo diferente a los planteados en la interrogante

realizada, y un 13% recibe capacitacion mensualmente. Esto refleja que en la organizacion, los

empleados/as reciben tipo de formaciéon & preparacion para definir mejor los indicadores de

desempefio.



1.

¢ Con que frecuencia le realizan la evaluacion del desempefio?
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Objetivo: Conocer la periodicidad en que realizan las evaluaciones del desempefio a los

empleados(as) que trabajan en la organizacion.

FRECUENCIA FRECUENCIA

OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA (%)
Mensualmente 0 0%
Trimestralmente 5 6%
Anualmente 70 87%
Otros 3 4%
No contestaron 2 3%
TOTAL 80 100%

4% 3% 0%

%

m Otros

PERIODICIDAD EN LA RFALIZACION DE
EVALUACIONES DE DESEMPENO A LOS EMPLEADOS

H Mensualmente
H Trimestralmente

Anualmente

= No contestaron

Comentario: Dado los datos obtenidos en la investigacion de campo, el 87% que corresponde a la

mayoria de los encuestados/as, respondié que las evaluaciones de desempefio dentro de la

organizacion se llevan a cabo anualmente, un porcentaje poco significativo del 6% dice que se

realizan trimestralmente, un 4% opin6 que se realizan en periodos diferentes a los planteados en la

interrogante y un 3% se reservé de contestar. Por lo tanto, la mayoria del personal que labora en la

ONG es sometido a evaluaciones desempefio, por lo menos una vez al afio.



12. ¢ Qué mecanismos utilizan en la organizacién para motivarlo a usted como empleado?
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Objetivo: Investigar las distintas formas que utiliza la organizacion para incentivar a sus

empleados(as) en su lugar de trabajo.

FRECUENCIA FRECUENCIA

OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA (%)
Capacitaciones. 13 16%
Bonificaciones. 3 4%

Beneficios adicionales a la ley, reconocimientos, buen

ambiente de trabajo, convivios, espacios de aprendizaje. 38 47%
Ninguno. 6 8%
No contestaron. 20 25%
TOTAL 80 100%

MECANISMOS DE MOTIVACION HACIA LOS EMPLEADOS

m Capacitaciones.

m Bonificaciones.

= Beneficios adicionales a la ley, reconocimientos buen
ambiente de trabajo, convivios, espacios de aprendizaje.

® Ninguno.

= No contestaron.

Comentario: Entre los mecanismos que utiliza la organizaciéon para motivar a sus empleados se

encuentran los siguientes: el 47% manifestd que para ser motivados la entidad le proporciona

beneficios adicionales a la ley, reconocimientos, un buen ambiente de trabajo, convivios y espacios

de aprendizaje, el 25% se abstuvo de contestar la pregunta. Asi mismo, un 16% respondi6 que son

motivados por medio de capacitaciones y un porcentaje poco significativo del 8%, dijo que no se

implementa ningun mecanismo de motivacion. Esto refleja, que Visién Mundial les proporciona a los

empleados/as distintas formas motivacion que les permite desarrollar sus funciones de manera

efectiva.



13.¢,Como evalla usted el sistema de comunicacion que se desarrolla en la organizacion?
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Objetivo: Saber hasta que punto son eficientes y eficaces las redes de comunicacion dentro de la

organizacion para un mejor desempefio de las labores.

FRECUENCIA FRECUENCIA

OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA (%)
Excelente 12 15%
Buena 46 57%
Regular 16 20%
Deficiente 4 5%
No Contestaron 2 3%
TOTAL 80 100%

5% 3%

EVALUACION DEL SISTEMA DE COML{NICACIC’)N
DENTRO DE LA ORGANIZACION

m Excelente

m Buena
Regular

m Deficiente

m No Contestaron

Comentario: Esta interrogante fue de suma importancia realizarla dentro del cuestionario, dado a que

se obtuvieron los siguientes resultados: el 57% del personal encuestado puso de manifiesto que el

sistema de comunicaciéon dentro de la entidad es bueno, un 20% dice que es regular, el 15%

respondi6 que el sistema de comunicacién es excelente, mientras que un porcentaje poco significativo

del 5% opina que es deficiente. Por lo tanto, en términos generales, el sistema de comunicacion es

bastante bueno, aunque hay aspectos que se tienen que mejorar.



14.:De qué forma se supervisa las actividades que desarrolla usted en su puesto de trabajo?
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Objetivo: Conocer cuales son los mecanismos que se utilizan en las distintas areas de trabajo para

monitorear el trabajo que realizan los empleados(as).

FRECUENCIA FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA (%)

Por medio de hoja de bitacora de visitas a programas. 2 2%
Mediante el seguimiento de un plan anual, trimestral y

mensual de parte del supervisor directo. 3 4%
Mediante reportes mensuales. 16 20%
Mediante evaluaciones de desempeiio. 2 2%
A través de reuniones y seguimiento de metas. 10 12%
Mediante la cultura de la auto — supervision. 2 3%
En el momento. 3 4%
Mediante el proceso de revision y retroalimentacion. 8 10%
Mediante auditorias. 1 1%
Por medio del monitoreo por parte de la gerencia y

resultados de ejecucion del plan anual. 6 8%
Mediante informes, visitas de campo y resultados

observados. 4 5%
No existe mecanismo adecuado de supervision. 2 3%
Mediante el tiempo de entrega de las requisiciones

controladas. 1 1%
No contestaron. 20 25%

TOTAL 80 100%
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FORMAS DE SUPERVISION DE LAS ACTVIDADES REALIZADAS EN EL
PUESTO DE TRABAJO

m Por medio de hoja de bitacora de visitas a programas.

m Mediante el seguimiento de un plan anual, trimestral y mensual de
parte del supervisor directo.

= Mediante reportes mensuales.

2% 4%

= Mediante evaluaciones de desempefio.
m A través de reuniones y seguimiento de metas.

= Mediante la cultura de la auto — supervision.

% ® En el momento.
® Mediante el proceso de revision y retroalimentacion.
Mediante auditorias.
1% 4% 3% = Por medio del monitoreo por parte de la gerencia y resultados de
ejecucion del plan anual.
= Mediante informes, visitas de campo y resultados observados.
No existe mecanismo adecuado de supervision.

Mediante el tiempo de entrega de las requisiciones controladas.

No contestaron.

Comentario: De acuerdo a los datos obtenidos, se observa que un porcentaje bastante significativo
que es del 25% no respondid, y a nuestro criterio, es una pregunta fundamental, dada la investigacion
que se esta realizando sobre los planes de sucesion. Dicho lo anterior, se manifiesta que el 20% de
los empleados/as opinaron que la forma en que se supervisan las actividades que realizan en su
puesto de trabajo es mediante reportes mensuales, un 12% a través de reuniones y seguimiento de
metas, seguido de un 10% que respondid que es por medio de un proceso de revision y
retroalimentacion., mientras que un 8% es mediante el monitoreo por parte de la gerencia y resultados
de ejecucién del plan anual implementado. Cabe destacar, que se muestran porcentajes pocos

significativos en relacién a la pregunta formulada.



15.¢Qué entiende por capacitacion?
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Objetivo: Investigar los distintas opiniones de los empleados(as) acerca del significado de la palabra

de capacitacion.

FRECUENCIA | FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA (%)
Preparacion y ensefianza. 18 22%
Habilidades y Destrezas. 11 14%
Adquirir los conocimientos necesarios para el 13 16%
desarrollo de las funciones.
Serie de conocimientos transmitidos a un grupo de 2 3%
personas.
Métodos para adquirir nuevos conocimientos. 33 41%
No contestaron. 3 4%
TOTAL 80 100%
OPINIONES DE LOS EMPLEADOS AQERCA DE LA PALABRA
CAPACITACION
4%

B Preparacion y ensefianza.

m Habilidades y Destrezas.

= Adquirir los conocimientos necesarios para el desarrollo

de las funciones.
= Serie de conocimientos transmitidos a un grupo de
personas.
= Métodos para adquirir nuevos conocimientos.
3% = No contestaron.

Comentario: Con respecto a lo que el empleado/a entiende por el término capacitacién, un 41%

considera que es un método para adquirir nuevos conocimientos para aplicarlos en su respectiva area

de trabajo, el 22% de ellos, respondié que la capacitacién es una preparacion y ensefianza, el 16%

dice que es para adquirir los conocimientos necesarios para el desarrollo de las funciones, un 14%

manifiesta que se refiere a las habilidades y destrezas y un porcentaje poco significativo del 3%,

considera que es una serie de conocimientos transmitidos a un grupo de personas. Por lo tanto, la

mayoria de empleados/as comprende el significado de la palabra capacitacion.
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16. Cuando ingresd a trabajar a la organizacion 6 cuando pas6 a tomar un nuevo puesto, ;De qué

manera se le prepard para desarrollar las funciones del puesto?

Objetivo: Saber de que forma se prepara a los empleados(as) cuando se le son asignadas nuevas

funciones.

FRECUENCIA | FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA (%)

Lo capacitaron. 11 14%
Se lo explico el jefe. 20 25%
Se lo explicé un compaiiero de trabajo. g 4%
Lo aprendi6 en el puesto. 13 16%
Otros. 1 1%
Se lo explico el jefe, un compaiiero de trabajo y lo aprendié
en el puesto. 4 5%
Se lo explicé el jefe y un compaiiero de trabajo. 3 4%
Lo capacitaron y se lo explicé el jefe. 3 4%
Lo capacitaron, se lo explicé el jefe, un compaiiero de trabajo
y lo aprendi6 en el puesto. 1 1%
Lo capacitaron, se lo explicé el jefe y un compaiiero de
trabajo. 2 2%
Lo capacitaron, se lo explico el jefe y lo aprendié en el
puesto. 2 2%
Se lo explicé un compaiero de trabajo y lo aprendié en el
puesto. 2 3%
Se lo explico el jefe y lo aprendié en el puesto de trabajo. 12 15%
No contestaron. 3 4%

TOTAL 80 100%
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FORMAS DE PREPARACION PARA EJECUTAR LAS FUNCIONES
DENTRO DEL NUEVO PUESTO DE TRABAJO

H Lo capacitaron.

m Se lo explico el jefe.

4% = Se lo explicd un compariero de trabajo.
m o aprendid en el puesto.
3%
2% m Otros.
2% m Se lo explico el jefe, un compafiero de trabajo y lo aprendié en el

1% puesto.

= Se lo explicd el jefe y un compafiero de trabajo.

4% m Lo capacitaron y se lo explico el jefe.

4%, Lo capacitaron, se lo explico el jefe, un compafiero de trabajo y lo
aprendid en el puesto.

m Lo capacitaron, se lo explic el jefe y un compaiiero de trabajo.

m Lo capacitaron, se lo explic el jefe y lo aprendi6 en el puesto.
Se lo explicé un compafiero de trabajo y lo aprendié en el puesto.
Se lo explico el jefe y lo aprendié en el puesto de trabajo.

No contestaron.

Comentario: El 25% del personal encuestado, considera que las formas de preparacion para la ejecucion
de nuevas funciones dentro de un nuevo puesto de trabajo, se las explicé el jefe, el 16% lo aprendid en el
puesto de trabajo, un 15% manifesto que se lo explico el jefe y lo aprendid en el puesto, el 14% respondio
que lo capacitaron para fungir nuevas funciones. Por ofra parte, se observan porcentajes pocos
significativos, los cuales oscilan entre el 1% y 5%. Esto indica, que en la organizacién existe un proceso de
entrenamiento en donde se considera toda clase de ensefianza que se da a aquellas personas que poseen
ciertas aptitudes innatas, a fin de orientarlas y convertirla en capacidades productivas en su puesto de

trabajo.



17.Durante su tiempo de trabajo. ¢ Ha recibido cursos de capacitacién de parte de la organizacién?
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Objetivo: Conocer si los empleados son preparados para el desarrollo eficiente y eficaz de las

actividades que se le asignan.

FRECUENCIA FRECUENCIA

OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA (%)
Sl 72 90%
NO 5 6%
No contestaron 3 4%
TOTAL 80 100%

80
70
60
50
40
30
20
10

CURSOS DE CAPACITACION RECIBIDOS POR
_ PARTE DE LA ORGANIZACION

6%

S|

No contestaron

Comentario: Segun los datos obtenidos en la investigacion de campo, el 90% contesto que si ha

recibido capacitacion por parte de la organizacion, esto quiere decir, que la mayoria de los

empleados/as encuestados, ponen de manifiesto el interés de la entidad por capacitarlos

constantemente, con el objetivo de crear 6 potenciar las competencias que un puesto de trabajo

requiere. Mientras, que un 6% dice no haber recibido capacitacion por parte de la organizacién y un

porcentaje significativo del 4% se reservd de responder a la interrogante. Por lo tanto, se puede

concluir que la organizacién se preocupa por el desarrollo profesional de su personal.



18.¢,En cudles de las siguientes areas ha recibido usted capacitacién?

Objetivo: Investigar cuales son las capacitaciones que la organizacion brinda a los empleados(as).

1%
6%

5% 5% 1% 4% 0%

4%
3%

m Administracion.

= Trabajo en equipo.
= Computacion.

H Liderazgo.

m Otros.

= Todas las anteriores.

m Trabajo en equipo y liderazgo.

FRECUENCIA FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA (%)
Administracion. 1 1%
Trabajo en equipo. 3 4%
Computacion. 0 0%
Liderazgo. 9 11%
Otros. 0 0%
Todas las anteriores. 22 27%
Trabajo en equipo y liderazgo. 18 23%
Administracion, Trabajo en equipo y Liderazgo. 8 10%
Trabajo en equipo, Computacion y Liderazgo. 2 3%
Liderazgo y otros. 3 4%
Administracion y liderazgo. 5 6%
Administracion, trabajo en equipo, liderazgo y otros. 1 1%
Computacion y liderazgo. 4 5%
No contestaron. 4 5%
TOTAL 80 100%
AREAS DE CAPACITACION

= Administracion, Trabajo en equipo y Liderazgo.
Trabajo en equipo, Computacién y Liderazgo.

H Liderazgoy otros.

= Administracion y liderazgo.

Administracion, trabajo en equipo, liderazgo y otros.

Computaciony liderazgo.

No contestaron.

50

Comentario: Del total de los encuestados/as, el 27% de ellos, dijo haber recibido capacitacion en las

siguientes areas: administracion, trabajo en equipo, computacion y liderazgo, a un 23% les han sido

impartidos cursos sobre trabajo en equipo y liderazgo, el resto de porcentajes son poco significativos.

De acuerdo con los datos obtenidos, la ONG brinda capacitaciones en diversas areas que son claves

y estratégicas para el buen funcionamiento de la misma.
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19. ¢El desarrollo de su trabajo le hace sentir que usted esta aplicando sus habilidades y

conocimientos?

Objetivo: Identificar si el trabajo que se les ha sido asignado a los empleados(as) va de acuerdo a

sus competencias.

FRECUENCIA FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA (%)
Sl 78 98%
NO 1 1%
No contestaron 1 1%
TOTAL 80 100%

80
70
60
50
40
30
20
10

APLICACION DE CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES EN

SU PUESTO DE TRABAJO

Sl

NO No contestaron

Comentario: El 98% de los empleados/as encuestados/as, comentaron que si aplican sus

conocimientos y habilidades al momento de realizar sus funciones dentro del puesto de trabajo, un

porcentaje poco significativo del 1% opind lo contrario, asi mismo, otro 1% no contestd a la

interrogante.
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20. ¢Desarrolla sus actividades laborales en base a un plan de trabajo de la unidad, area ¢

departamento al que pertenece?

Objetivo: Conocer si cada area de trabajo sigue una serie de procedimientos para el desarrollo de

las actividades laborales.

FRECUENCIA FRECUENCIA

OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA (%)
Sl 77 96%
NO 2 3%
No contestaron 1 1%
TOTAL 80 100%

96%
80
70
60
50
40
30
20
10

PLAN DE TRABAJO PARA LA EJECUCION DE SUS
ACTIVIDADES LABORALES

w
S

S|

NO No contestaron

Comentario: Del personal encuestado, el 96% expreso que si efectian sus actividades en base a un

plan de trabajo dentro de la unidad a la que pertenecen, y un porcentaje poco significativo del 3%

opind que no cuentan con planes de trabajo establecidos. Lo cual implica, que la mayoria del personal

cuenta con planes de trabajo establecidos por su unidad organizacional para el cumplimiento de

metas.
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21. Sisu respuesta anterior es afirmativa, especifique la periodicidad de cada plan de trabajo.

Objetivo: Investigar con que frecuencia se realizan los planes en cada area de trabajo.

FRECUENCIA FRECUENCIA

OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA (%)
Semanal. 17 21%
Mensual. 20 25%
Semestral. 3 4%
Trimestral. 3 4%
Quincenal. 1 1%
Anual. 20 25%
Semanal, mensual y anual. g 4%
Mensual y anual. 2 2%
Mensual, trimestral y anual. 4 5%
Trimestral y anual. 2 3%
No contestaron. 5 6%
TOTAL 80 100%

5% 3% 6%

1% 49 4%

4% ¥ = Semestral.
® Trimestral.
m Quincenal.
¥ Anual.
Semanal, mensual y anual.
Mensual y anual.

PERIODICIDAD DE LOS PLANES DE TRABAJO

® Semanal.
= Mensual.

Mensual, trimestral y anual.
Trimestral y anual.
No contestaron.

Comentario: Del total de empleados/as que respondié que si cuentan con planes de trabajo para

llevar a cabo sus actividades, el 25% lo realiza anualmente, asi mismo, otro 25% opind que la

periodicidad de los planes de trabajo se lleva a cabo mensualmente, mientras, que un 21% manifest6

que lo realizan semanalmente. A partir de lo anterior, se observan diversos periodos en que se

realizan los planes de trabajo, ya que se adecuan a las necesidades de cada area funcional.
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22. ;Considera usted que el recibir capacitacion contribuird a desarrollar las habilidades y destrezas

necesarias para un mejor desempefio de su trabajo?

Objetivo: Identificar en que medida contribuyen las capacitaciones en el desarrollo de las

competencias de los empleados.

FRECUENCIA FRECUENCIA

OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA (%)
SI 77 96%
NO 0 0%
No contestaron 3 4%
TOTAL 80 100%

80
70
60
50
40
30
20
10

CONTRIBUCION DE LAS CAPACITACIONES EN EL
DESARROLLO DE HABILIDADES Y DESTREZAS

4%

0%

Sl

NO

No contestaron

Comentario: El 96% de los encuestados/as afirmé que la capacitacion contribuird a desarrollar las

habilidades y destrezas necesarias para lograr un desempefio eficiente y eficaz de las labores

diarias, mientras que no hubieron empleados/as que opinaran lo contrario, y un porcentaje poco

significativo del 4% no respondio a la interrogante. Esto indica, que a los empleados/as les beneficia

recibir capacitaciones, ya que les permite desarrollar mejor sus competencias.



23.; Recibe una supervision constante de parte de su jefe inmediato?
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Objetivo: Conocer si existe un control periddico de las actividades por parte de los jefes inmediatos.

FRECUENCIA FRECUENCIA

OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA (%)
Sl 59 74%
NO 19 23%
No contestaron 2 3%
TOTAL 80 100%

60

50

40

30

20

10

SUPERVISION CONSTANTE POR PARTE DEL

70

JEFE INMEDIATO

23%

3%

Sl

NO

No contestaron

Comentario: Segun los datos obtenidos, el 74% afirmé recibir supervision constante por parte de

su jefe inmediato, mientras que un 23% neg6 recibirla, y un 3% no contestd ninguna de las

opciones proporcionadas en la pregunta. Esto refleja, que en la organizacién existe un control

periddico por parte de los jefes inmediatos, para evitar futuros inconvenientes en el desarrollo de

las diferentes actividades establecidas.
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24. Si su respuesta es negativa ;De que manera controlan los resultados de su trabajo?

Objetivo: Conocer otras formas de monitorear las actividades que ejecutan los empleados(as).

FRECUENCIA FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA (%)
Los resultados se demuestran cada mes. 3 4%
Semanalmente 6 por proyecto. 2 2%
Sistema de monitoreo y administracion de metas. 6 8%
En la accion directa. 4 5%
A través del rendimiento. 1 1%
Mediante la formacion de lideres. 1 1%
A través de la medicion de resultados en los 2 3%
procesos definidos.
No contestaron. 61 76%
TOTAL 80 100%

FORMAS DE MONITOREO DE LAS ACTIVIDADES REALIZADAS
EN LAS AREAS DE TRABAJO

| | os resultados se demuestran cada mes.

1% 29

= Semanalmente 6 por proyecto.
1% 19 = Sistema de monitoreo y administracion de metas.
3%

m En |a accion directa.

= A través del rendimiento.

= Mediante la formacion de lideres.

A través de la medicion de resultados en los
procesos definidos.

No contestaron.

Comentario: En Primer lugar, es de denotar que un 76% del personal encuestado no respondio a la
interrogante ya que reciben una supervision constante de parte de su jefe inmediato, lo cual indica,
que es un porcentaje bastante significativo, un 8% manifesto ser controlado mediante un sistema de
monitoreo y administracion de metas, y un 5% respondié que son controlados en la accién directa.
Por lo tanto, se observo que los controles efectuados por parte de los jefes no son aplicados de igual

manera al personal.



25.; Sabe usted que es un plan de sucesion?
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Objetivo: Investigar si los empleados(as) tiene conocimiento sobre ésta herramienta administrativa de

planificacién.
FRECUENCIA FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA (%)
Sl 42 53%
NO 33 41%
No contestaron 5 6%
TOTAL 80 100%

45
40
35
30
25
20
15
10

CONOCIMIENTO DE LOS EMPLEADOS CON RESPECTO A
LA DEFINICION DE UN PLAN DE SUCESION

0,

41%

6%

Sl

NO

No contestaron

Comentario: Un 53% de los encuestados/as, respondié que si tenia conocimiento respecto al plan de

sucesion, mientras que un 41% opind lo contrario. Asi mismo, un 6% se abstuvo de contestar a la

interrogante formulada. Es decir, que la mayoria del personal conoce sobre esta herramienta

administrativa de planificacion y su importancia de implementarla dentro de cada area de trabajo.



26.Si su respuesta es afirmativa ;,Qué entiende por planes de sucesion?

Objetivo: Conocer cdmo conceptualizan los empleados(as) lo que es el plan de sucesién.

FRECUENCIA FRECUENCIA

OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA (%)
Conocer las funciones que el jefe realiza y estar apto para
la toma de decisiones. 1 1%
Plan alternativo de continuidad 6 sustituciéon ya sea por
incapacidad, despido 6 ausencia. 14 18%
Identificar competencias, permitiendo la continuidad
efectiva del desempeno. 5 6%
Plan que permite tener identificados los posibles
candidatos para reemplazar puestos claves. 5 6%

Es la forma como organizacionalmente se anticipan los
cambios de liderazgo. 4%

Ensefiar a otros el manejo de la informacion 1%

3

Buscar garantizar el futuro de la entidad. 1 1%
1
2

Plan de mejora en el rendimiento del personal. 3%

No contestaron. 48 60%

TOTAL 80 100%

CONCEPTUALIZACION DEL TERMINO PLAN DE SUCESION

m Conocer las funciones que el jefe realiza y estar apto
ara la toma de decisiones.
1% p

B Plan alternativo de continuidad 6 sustitucion ya sea por
incapacidad, despido 6 ausencia.

= |dentificar competencias, permitiendo la continuidad
6% efectiva del desempefio.

B Plan que permite tener identificados los posibles

candidatos para reemplazar puestos claves.
[o)
60% ® Es |a forma como organizacionalmente se anticipan los

cambios de liderazgo.

4% = Buscar garantizar el futuro de la entidad.

1% 194 : Py i
2 Ensefiar a otros el manejo de la informacion

3%
Plan de mejora en el rendimiento del personal.

No contestaron.
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Comentario: De los empleados/as encuestados/as que respondieron que si tenian conocimiento acerca
de la conceptualizacion de plan de sucesion, el 18% dijo que el plan de sucesién es un plan alternativo
de continuidad 6 sustitucion, ya sea por incapacidad, despido ¢ ausencia. Se observd que un 6%
respondié que consiste en identificar competencias, permitiendo la continuidad efectiva del desempefio,
igualmente, otro 6% indica que es un plan que permite tener identificados los posibles candidatos para
reemplazar puestos claves. Es de sefialar, que un porcentaje bastante significativo del 60% no contesto
a la interrogante. Por lo tanto, existen diversos puntos de vista de parte del personal acerca del

concepto de plan de sucesion.
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ANEXON°5

Estructura Organizativa de las diferentes Divisiones Organizacionales que conforman la ONG

“Vision Mundial El Salvador”.

A,
DIVISION DE PROGRAMAS

Directora de
Programas

Asistente
administrativo —

(a)

Coordinadora
Nacional de Patrocinio Gerente de Zonas (3)

Lider de Programas

Fecha de Elaboracion: Marzo 2011. (En base a cambios de reestructuracion)
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A,
DIVISION DE RELACIONES ESTRATEGICAS

Director de
Asistente Relaciones
administrativo 1 Estratégicas
(a)
Gerente de Gestion y Gerente de Promocion Gerente de
Optimizacion de y Proteccion a la nifiez Comunicaciones y
Recursos RRPP

Fecha de Elaboracién: Marzo 2011. (En base a cambios de reestructuracion)
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A,
DIVISION DE FINANZAS Y ADMINISTRACION

Director de Finanzas
y Administracion

Asistente
administrativo
(a)
Gerente de Cadenas
de Suministros y Jefe de Finanzas Jefe de Contabilidad
Logistica de Programas

Fecha de Elaboracién: Marzo 2011. (En base a cambios de reestructuracion)



A,
DIVISION DE EFECTIVIDAD ORGANIZACIONAL

Asistente Director de
administrativo Efectividad
(a) Organizacional
Gerente de
Gerente de Gestion Restructuracion y Gerente de Tl
del Conocimiento Revitalizacion

Fecha de Elaboracion: Marzo 2011. (En base a cambios de reestructuracion)
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A
DIVISION DE ESTRATEGIA Y CALIDAD TECNICA

Director de
Calidad Técnica

Asistente Encargada de
Administrativo Informacion de
(1) Proyectos (1)
Gerente de
Gerente de DME Compromiso Gerente de Gerente de Especialista
Cristiano HEA y DEE Desarrollo de Género
Transformador

Fecha de Elaboracion: Marzo 2011. (En base a cambios de reestructuracion)



¢ ACP:

* AFON:

* CGON:

 DAF:

« DEE:

«ELE:

« FUNSALDE:

o GFON:

* HAS:

e HEA:

« LACRO:

* ONG:

« PMIS:

ANEXO N°6

Siglas Utilizadas

Auxiliar Contable de Planillas.

Analista Financiero de Oficina Nacional.

Contador General de Oficina Nacional.

Direccién de Administracién y Finanzas.

Donaciones en Especies.

Equipo de Liderazgo Ejecutivo.

Fundacion Salvadorefia para el Desarrollo.

Gerente Financiero de Oficina Nacional.

Habitat, Agua y Saneamiento.

Asuntos Humanitarios y de Emergencia.

Oficina Regional de América Latina y el Caribe.

Organizacion No Gubernamental.

Sistema de Gerenciamiento de Informacion de Programas.
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ANEXON°7

Manual de Descripcion de Puestos y Perfiles
de la Unidad Organizacional Direccion de
Administracion y Finanzas (DAF), de la
ONG “Vision Mundial El Salvador”
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DESCRIPCION DE PUESTO

NMOMBRE DEL PUESTO:  DIRECTOR DE ADMIMIETRACICOMN T FIRMAMLAS Eﬂr-?JIEs?rgEL

PROPOSITOMOBIETIVG GEN_EHA.L DEL PUESTO:

COORDINAR LOS EQUIPDS DE PROVEEDURLA, LOGISTICA ¥ FIMNAMZAS PARA ALCAMNZAR LAS METAS
CREAMIZACIOMALES ¥ PERMMITAM A LA ¥EZ EL BUEM SERWICIC, LA MATORDOMIA ¥ LA TRANSFORMACION HUMANS
EM TODAS LAS UMIDAES DE WISIOMN MUMOMAL EM BEMEFICIC DE LO POBRES ¥ EMFOCADOS EM LA MIMES.

DIRECCION A LA QUE MACTOMAL —1 MIMISTERICH INTEGRAD 1
PERTENECE: ACHMIMISTRACION ¥ FMARZAS Wl CAPACIOAD ORGANIZACIONAL [ ]

DEPARTAMEMNTOQ/AREA A QUE PERTEMECE: DIRECCION DE ADMIMISTRACIZN T FIMARMIAS
PUESTO AL QUE REPORTA: CHRECCZICH M BACICIMAL

TITULD DEL FUESTO FLAZAS
L GEREMTE DE FROWEEDILR! A
- GERERTE DE LOGETICA

PUESTOS QUE »  GERENTE DE FIMAMZAS Sl
SUPERYISA »  GERENTE DE FIMAMZAS DE PROYECTOS
DIRECTAMENTE:

= AEESOWR LEGAL

w AEETEMTE A LA DIRECCIOM DE
ATMIMIETRACION T SMAMNTAS

= ESPECIALISTA EM SLIMSYSTEM |

TOTAL DE FL.ﬂ;IA:S T
TITULS DEL PUESTO PLAZAS
= GEXTOR DE JOMPRAS 5

- COORCMADCE DE EVEMT DS 7 SEAWEZIDE I
ACMIMIEETEA TIVOL

- COORD M ATICR DIF FERWICKTS GFRFRALFE Y 1
SFCUJRDAD

* AUKILLAR DE MH&MTENIFEENTO
- CARSADC DF CEMTRC DE REFRCDOUCTICM

DE DOCUMENTOS 1
PLIESTOS QUE - EMARSELT DE IMVEMT AR Y SERMICIDS
SUPERYISA i X
INDIRECTAMENTE: * FECECIONGTA. |
- ERCARGADS DF ATENCEKDIN [F EVFRTOE T |
RELIMICKFS

Ll MERSESERD
- QFECIAL LF SFGJRDAD

|

4

L] Com TADDR DE ZORA 3

L] COMTADCR OR |

. AMALE AT INANCIERT I

= AL AR COMTASLE 3
TOTAL DE PLAZAS 9

I —
Fecha dn Bovisifoe Maren 2010 ez 1
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"RESULTADO

| iQué hace? ¢Para qué lo hace?
«Nerbas en infinicvo Resultada principal
PARA QUE ESTEN AUNEADOS A LAS
CONTROLAR EL USO DE LOS RECURSOS ANANCIERCS ESTRATEGIAS DE VISION MUNDIAL
ADMINISTRAR LOS ACTIVOS DE VISICN MUNDIAL PARA CREAR CONDICIONES OFTIMAS DE
TRARAJO
| LAS ADQUISICIONES DE BIENES Y SERVICIOS PARA CONTRIBUIR AL CUMPLIMIENTO DE LA
SUPERVISAR DESDE LA OFICINA NACIONAL PROGRAMACION OPERATIVA,
CON EL FIN DE TOMAR DESIC:ONES
REFORTAR EL DESEMPENG FINANCIERO [E LA OFICINA RESPECTC A POSIBLE RECRIENTACION DOE
NACIONAL INVERSION
UN CLMA ORGANIZACIONAL ESTABLE DENTRO | PARA FL BUFN DESEMPENQ 0E LAS
LOGRAR DE LA DIRECCYON DE ADMINISTRACION Y ACTIVIDADES
| FINANZAS

il |, CONTROLAR EL USO DF LOS RECURSOS FINANCIEROS PARA QUE

NCIPAL ESTEN ALINEADOS A LAS ESTRATEGIAS DE VISION MUNDIAL

Funciones especificas o

1. PREPARAR INFORMES FINANCIEROS PARA LA DN

2. COORDINAR Y ENVIAR LA INFORMACION FINANCIERA PARA EL RWG

3. CANALIZAR LA INFORMACION FINANCIERA PARA LA PREPARACION DEL
PRESUPUESTO ANUAL

4. PREPARAR EN CONJUNTO CON LA DN LA ESTRATEGIA ANUAL DE DAF

5. REVISAR LOS CIERRES CONTABLES MENSUALES Y ANUALES

6. ASEGURAR LA PRESENTACION DE INFORMES Y ESTADOS FINANCIEROS A TIEMPO A
LA CONFRATERNIDAD

7. DAR SEGUIMIENTO A LAS OBSERVACIONES DE AUDITORIA LIGADAS A ASFECTOS
FINANCIEROS Y ADMINISTRATIVOS.

8. LOGRAR EL ADECUADO CUMPUMIENTO DE LOS CONTROLES INTERNCS.

9, SUPERVISAR EL FLAN OFERATIVO DE FINANZAS.

10, AUTORIZAR ORDENES DE PAGO

11. AUTORIZAR TRANSFERENCIAS Y PAGOS ELECTRONICOS

12. AUTORIZAR CHEQUES.

2. ADMINISTRAR LOS ACTIVOS DE VISION MUNDIAL PARA CREAR |
CONDICIONES OPTIMAS DE TRABAJO.

Funciones Especificas

1. PROPORCIONAR REPCRTES A LA DN DEL USO DE LOS DIFERENTES ACTIVOS DE LA
ON

2. PROPORCINAR AL PERSONAL LAS CONDICIONES DE INFRAESTRUCTURA
ADECUADAS PARA EL DESEPENQ D2F LAS FUNCIONES

3. SUPERVISAR LOS PROCESOS DE SEGURIDAD DE LA OFICINA.

T —— [
Factia de Rovigite: Maren 21011 Pagic. 2
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4. REVISAR EL ADECUADCO MANTENIMIENTO DE LOS VEHICULOS

§. SUPERVISAR EL ADECUADO ABASTECIMIENTC DE INSUMOS PARA EL BUEN
FUNCIONAMIENTO DE LA ON

6. AUTORIZAR EL USO DE VEHICULOS EN HORARIOS FUERA DE OFICINA

7. GARANTIZAR EL ADECUADO CONTROL DE LOS ACTIVOS MAYORES DE $1,000.
DOLARES

3. SUPERVISAR LAS ADQUISICIONES DE BIENES Y SERVICIOS DESDE LA
OFICINA NACIONAL FARA CONTRIBUIR AL CUMPLMIENTO DE LA
PROGRAMACION OPERATIVA.

Funaonu Especuf' icas

1. GARANTIZAR ADECUADQS PROCESQS DE COMPRAS

2. SUPERVISAR Y ANALIZAR LOS TIEMPOS DE ENTREGA DE LOS BIENES O SERVICIOS

ADQUIRIDOS.
3. APQYAR EN LOS PROCESOS ADMINISTRATIVOS Y DE SCLUCION DE PROBLEMAS
RELACIONADOS A LOS FROCESOS DE COMPRA,

4. PARTICIPAR O NOMBRAR UN DELEGADC EN LOS COMITES DE COMPRAS.

5. AUTCRIZAR CUADROS DE ANALISIS.

6. AUTCRIZAR ORDENES DE COMPRA.

HFIN | ~ 4. REFORTAR EL DESEMPENC FINANCIERO DE LA OFICINA NACIONAL

CON EL FIN DE TOMAR DESICICNES RESPECTC A POSIBLE
REORIENTACION DE INVERSION.

Funciones Especll' cas
1. PREPARAR INFORMES FINANCIEROS PARA LA DN
2. SEGUIMIENTO AL PRESUPUESTQ DE CQSTOS QOC Y SDFC
3. ANALIZAR Y PROPONER ALTERNATIVAS EFICIENTES DE GASTOS ADMINISTRATIVOS
DE LA ON.

3 5. LOGRAR UN CLIMA ORGANIZACIONALESTABLE DENTAC DE LA
CIRECCICN DE ADMINISTRACICHN Y FINANZAS

Funciones Especificas

1. PREPARAR UN ADECUACO PLAN DE DESARROLLO DEL PERSONAL.

2. DESARROLLAR PLANES DE SUCESION

3. CONOCER LOS PRINCIPALES PROBLEMAS DEL EQUIPO DE DAF Y BRINDAR EL APOYQ
RESPECTIVO, DENTRO DE LOS UMITES DE LA ORGANIZACION,

4. INCENTIVAR LAS CAPACITACIONES DE ACUERDO A LAS NECESIDADES DEL
PERSONAL

5. INCENTIVAR EL TRABAJO EN EQUIPO.

8. REALIZAR EVALUACIONES DE DESEMPENO

4. Responsabilidad por Contactos

1§ a) REL NES INTER
’iCuéles son los contaceos dentro de%s organhaoon que debe crear. desarrollar ¥ mzmener para cumplrr
adecuadamente con los ooijctivas del pucsto? Mencione por Io menas los 4 contzcros principales que
describan mejor el puesto.
Contacto Propésito (Para qué) Frecuencia
Direccidn Nacicoal Mantener infarmada 2 la direceion de cualguier Conscanternencs
sicuacon referente a las Finanzas, Adminiscracion
/o Compras.

Direccién de Operaciones | Mantener mformada 2 la direccidn de cualquier | Constancementce
aspecto que infiera a la programacion operaciva.
Direceidn ce Capacidad Mantener infarmada 2 la direccion de cualquier Consantemente

e —
Fecha de Revsion: Merss 2010 Pigna d
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o e e ——————— e 1 L i B
j Organizacional aspecto que infiera con i efectividad organzacional.
‘ Auditoria Interna Dar seguimiento a observaciones realzadas Cansantemence |
| _ FUNSALDE Particpar en la juna Mensual
' . b)RELACIONES EXTERNAS 3

iCuiles son los contac ernos a b organizacan que debe crear, desacrollar y mamemr pn

 adecuada c scivos del puestn? Mencione poe lo menas los 4 concactes peing

: g e : “describan meior el puesto, S

Contacto - Propésito Frecuencia

Audu:ores Financieros

‘Auditares Fiscales

4.2 Activos requeridos:

Computadora pormat
Escritorie
Archivador

Telefono fijo
Teléfana mdwvil
Vehiculo [cuando sea necesario)

4.3 Responsabilidad en procesos de toma de decisiones y autorizacioncs
AUTORIZACIONES CLAVES PARA: i

|. Procesos de ccmpu
1. Procesos de
3 .

financicras
administrativas

Willy Marvin Fguerca Ricardo Calderdn Recursos Humanes
: Fechz de autorizacion Fecha de dlcima actualizacion
Akl 2010 Abril 2010

—— - ———— e e et
Farla da Revisdr. Maree 20010 Pagica4




a)

b)

c)

d)

e)

WNIALDE DESTRFCICNES JEPLEETO Y PERFILES  WEION MUNCIAL EL SAMVATCR
SECURECE FLPALNCE

Datos generales
l.  Edad: encre 30 y 40 ancs

. Genero Masculing o Femening

Escolaridad (Bachiller, Licenciatura, ingenieria, maestria, doctorado, etc.)
I Llcenclatura en Administraclén de Empresas, Economia ¢ Ingeniera indusorial,
. Maestria en Finanzas.

Conocimientos Especializadas
. Cenocimento de ioyes tributarias, fsczles y laborales
1.  Preferencia con estugios en desarrollc humanc

Experiencia laboral

I. 3 afos de experiencia en puescos similares.

Habilidades y conocimientos técnicos

I Manejo de programas de computacion: Office, Excel avanzado, Word. Powaer Paint, Internes,
Il Cenecimiente de inges 3 nivel avanzade (lecto-escrtura y corwersacon)

. Mangjo de vehiculo (4x4) y con licencia de conducir {peeferiblemence)

Actitudes

. Acostumbrade a orabajar bajo presién.

. Que formence las buenas rebiciones incerpersonales
Il Trabaje en equipo.

IV, Pacionca
V. Con sentico de ccoperacion
V1. Iniclaciva

VII. Respetucsaia

Yl Responsable

IX, Cricntacion 3 resulados
X. Confidencialidad

g) Otros Requisitos
l.

Pasaporie vigente
. Visa Arnericana Vigente
i, Disporibilidad para desplazarse al incorior y fuera del pas.

TFectiade RevisiZe: Murzo ZC1C,

Papima &
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GRUPO DE DESCRIPCION DE LA CAPACIDAD CAPACIDAD
CAPACIDADES REQUERIDA

Lograr resultadas y secvicios ce calidad
Practicar la responsabilidad e incegridad
Camuricar ehcazmente | informacion |

'1"“.&13? it "Inhiilllllllll.
] uul;“zi]luuun ..: ! 1‘

Fecha de Revsidn: Marza 2010 Fag.na €
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DESCRIPCION DE PUESTO

NOMBRE DEL PUESTO: GEREMTE FINANCIERC DE OFICINA MACIONAL T
PROPOSITO/ORBJETIVO GENERAL DEL PUESTO: T '
CERDIMNAR EL PROCESD COMTABLE ¥ FINAMCIERS DI LA OFCIMA NAZONAL SOBRE LA BASE DE LAS POLITICAS
DEL MANUAL FINAMCIZRD INTERMACIOMNAL. EL CONTROL INTERNOD ¥ LAS OBLIGACIOMES LEGALES DEL PAIS
PARA EL REMDIMIENTC DE CUENTAS & NIVEL LOCAL E INTERMACIGMAL
DIRECCION A LA QUE RACIONAL L riestemio miecaano ]
FERTENECE: anmirgsTRacion FRMeyze: [l catACIDAD ORSAMIZACIONAL |
DEPARTAMENTO/AREA A QUE PERTENECE: FINANZAS OFICINA MACIONAL )
PUESTC AL QUE REPORTA: CHRECCION DE ADMINISTRACION f FINANZAS
1 TITULO DEL PUESTO PLAZAS
PUESTOS QUE = COMTATCIR CFMFRAL TIF LA JIFICIHA 1
SUPERYISA ACICH AL
DIRECTAMEMTE: » AREALET S FIMASMTIZRG |
a ALUMILIARES COMTARBLES k|
' TOTAL DE PLAZAS 5
PUESTOS QUE " TITULO DEL PUESTO PLAZAS
SUPERYISA
INDIREC TAMEMNTE:
TOTAL DE PLAZAS

bt il
g : OBJETO
Fdwe hace? Iue hace?

ilu".l'ar:b_m =nr infinitiva Funcicn principal
AR DM &R, LS CIERES COMTAR . =5 MEMSLALES 7 AMLISLES CE LS PARA LA ELABDRACIS DE SF2®MHCE T ESTADGS
. COMFRATERMIZAD 7 ZEL PAZ ANANCIERDS DPORTL MGG ¥ DF CALDSD
REWSAR
EL IMFCORMF FIk ARCIFRDY MERELIAL Y LIS BER™ A0 2ARA ARSGLRAR DUE A IMFSRMACITN
F rlaboZIEROIE Al JALLE CONTARLF T SRARCIFRA (JUE 4= FRESERTE 2EA

COMPLETA Y RAZCOMARLE

COORDIE AR L& £J0 TORLA FICAL DE LOS ESTADDE ThANCIEIDS FARA LIIGRAR LA SPMICH LIFPA G2l
| DHCTAMER DE LA AUDITORIA B FI
CT AR RUHEIR 1O BE LaS DBRUGAT Q25
TRELTARA

CCEDREIMAR L& ALTITORIA FXTERMNA DE LOIS ESTADCS = SARCIERDS  PARS LSERAR LNE SPINICH LIFPLS, SEL
DICTAMER DE L SLETTORLS =4 LA
FRESCMT &M RATCNABLE TF |55 FRTAZS
FIRAMRKIERDNS ¥ EL COMTREOL IMTEINC:

Frcha de devadn: Marzs 2010, Figmal



PAASLIL OF PESCRAPCIONSE I FUTSTO Y RIRFENS - vISICN MUNIW SAlvaALIe

COORDNAR

PARA LOGRAR UNA OFIN ON ACEPTASLECE LA
ALD TORI& DE LOS INFORMES FINANCIEROS

DEENAR EL CONTROL INTERNQ EN EL CEPARTAMENTO CON B PROPOSITO DE LOGRAR UN
ASIGURAMIENTO RAZONABLE DE LOS RECLRSOS
AANANCIEROS

ORGANIZAR AL PERSONAL CE. DEFARTAMENTD CON B PROPOSITO DF FOMENTAR UN CLIMA
LARBORAL AGRADARLE Y LA MOTIVACION DEL
PEREONAL

FLABDRAR Fi. P_AN QPERATVG CFL DEPARTAMENTD CON E- FNDE =NFOTAR _C8 EZFJERZOS EN LOS

PUNC PALES OB ET'VOS ORGANITACONALES ~
DAR DIRECCCMN AL PERSONAL DEL
DE3ARTAMENTO EN 51 LOGRO TOF TRJETIVOS,

AD |, COCREINAR LOS CIERES CONTAR. 23 MENSUALFS ¥ ANUALES 2= LA
, CONFPATERNIDAD Y OIL PAIS PARA _A [LAROPACION DT INFOPMES @
Wi FSTADOS FINANCIFROS QOPORTLUNCOS Y DF CALCAD

Funciones especificas
1, Recroalimentar al equipo para que realice los seguimicntos 2 las cuentas con saldas anciguos
2. Rerroalimentar al oquipo on la pricrizacion ce la asigracan de costos a los prayectos.

3. Eswblecser fechas limites para la ecwega de nsumas para la elaboracion del reporce firanciero

mensual.
4. Proveer al contador ascsoria cn el process de i elzboracian del reporte firancera
5. Programar la fechas chves de dies—e de ato alendarnc

6.  Asigrar funciones c= apaya al pecscnyl &0 (2 slaboracién de los estados financieros

2, ASVEAR ELINFORME ENANCIERD MENSLAL ¥ LOS ESTADOS FNINANCIEROS
: ANUALZS 2aR2 ASTGURAR QLT LA INFOIMACION CONTASLE ¥ FINANCIERA
i | e QUE SE FRESENTE SEA COMP_ITA ¥ RAZONASLE

Funciones Especificas

1. Hacer yn muescraa del libro diase mayor de Sun Systems al fnal det mes

2. Veeficar que se han incluido en los regsiros cantables todos las epeaciones del mes

3. Companar &l excedence del balance con el escado de resultados

4. Wenficar gue los saldos woales del reporce de proyectos esce refiejzdo con cifras iguales on la
linea de proyectos del escado do resultados

5, Revisar lz carta de gerorcia para ascpurarse que se fun omcluide wadas les explicacions:
impeetantes del periado.

6. Verifcar que se han agregado a 'a base de cacos del reporee financiero de la cenfraternidac
todes los Infermes de acuerdo al manual financierc nernacieral,

7. Revisar que =l reporte financiers ha sde frmado cleccrdnicamente por la perscna
correspondicnte

8. Revisar ques o resorts financiers @ sdo impeeso y firmado

3. COURDINAR LA AUDI ORA FISCAL CE LOE SSTADCE FINANCIERDS PARA
LOGRAR UNA OFINION JMFlA DEL DICTAMEN T LA ALDITCRIA FN FI

oy s B e CUMFLIM=NTO DE LAS SBLIGACIONES TRIBJTARA
Funciones Especificas
1. Elaborzr ‘o3 torminos de referencia para @ comratacion de & auditori fisaal

2. Cooremar el nombramienta del aud tor fiscal en el miniseerio de hacienda

Farkia de limvisihe Marvo 20710 Pigice Z




WAL DE OESIR PCKMES GE PUERTO Y PERFILES - WIEEDN MLMGLA . EL B6LWSS0S
IFCLINSCS FLPARRITS

L N
3. Bsubleces las fechas de wisices de las auditcrees
4. Cocredime la visita de apercura de la audicoria
5. Asignar peesanal para gque atienda s visices de aodicars
6. Aszesarar zl analista financiers enoal procese de respuescs ¥ seguimientas a lz carta de gerenca
T. Cﬂﬁl"dll’lﬂl" la reunicdn de salida ¥ <scusidn del borrador del informe de 'a auditcria

4, CORACRSR LA SUDITORLE EXTERMG DE 208 ESTADDS FIMARCIERCZS PARA
LOGRAR kA DFIMICN _IMFA DEL 2OCTAMPMN 5 LA AL DITIIRLS Fi L2
PRESEMTALCKIMN FaZOMARLS DE LOS ESTADOS Frdam B2 0S¥ L COMTROL
IPJT SR S

Fum:lunu Esp-ecil'c:s

- Fur'lrcl-u:rnen E-zpedﬂcu

Elzborar los cérmings de referends para b conc=tacion de s auditoris financiora

Escablacer las tecnas de visicas de los auditores

Cacrdinar la visita de apertum de b auditoria

Agigriar personal para que atienda las visicas de audicers

Azecorar al analism firanciero en & procgso de respussia y SEEUTNENTOS 3 fa carta da gerancia
Coordinar fa reunion e salida v discusion del borrador del infoeme de b aeditoria

CODRTAMAR LA, AJCITORLA INTERMA DE L0 IMFORMES FIRANCIERCE J8RA
COGRAR URA OPIMICH ACEPFTABLE DE LA AUGITCRIA DE LOS INS0RMES
=nJARCIFRCS

1. Coordings una aucorevision de los slemenios clawes gue gue la audicoriz considera on oso
G T
L rvesstigar b fecha probable gue se realizcos b aodicaria
3. Parocipar en b reunidn de aperora
4,  Aszignar personal pasz arendsr la zudicoria incarna
5,  Coordinzr con gl comtacor genera’ on zhan de acengian a la asditoria
&, Asesorar al contadar general en el Rl cle FEMSELESE 3 SeRUirmieniog & I czare £e gerancia
7. Participaren o reanidn de elida v discusidn del barradar del informe de la audicaria
mlﬂ"’ﬁlﬂﬂﬂ .
r'-w'"_.' £ PHIHEI‘E!;L « | B. DISENAR ZL CONTROLINTERMG BN £ DEPARTAMENTC COM FL FROPOSTO

Funciones Eapecfﬂcai
Revizsion periddica de kos cambios v actualizaciones de fas soliticas del manual financicre pars
socializarzs al equizo.

Reotraalimentacion oe las reformas cribusrias al expsipe

DE LOGRAR Uk ASEGURAMIEST S RAZOMNARLD DE LOE RLOJRSGE
FlArAMCIERCE

Diagrasticar = eficiencz del control incesa actual
Proposer cambios de soliicas loczles
Cowedirar o actualizacién 22l mansual de procedimiencos de Finanzas

FUNCIOMNFINALIBAD 7, oCRcah ok AL FERSOMAL DEL DEPARTAMENTE] COM E- FROPCISITE DE
‘PRIMNCIPAL FOMERTAR U CLIMA LABGPAL AGPADASLE ¥ LA MOTIVACION DEL FERSOMA

Funciones Especificas

1.

2.
3.
d.
5.

B.
7.

Distribuir las funciones de acuerds al conacimienos, capacidas de pensamicnoz, forracion y
expariencia a los miembraes del equipo.

Pravwaer al crqu'lpl::- de las ~orramicntas necosacasg para ¢l lngra e ohestivas

Praoponcr cagecisacicnss al porsenal en bemas financinres

Ewaluar ol desernpenso laboral del persomal del equics

Recraalimentr al perscoal de las cipaciacion & nfarmacidn gue & recizen el grups liderazgo
nacianal

1'Jirigir al pcr-:mmi an gl desirrelle de sus funcisnes

Inducir al persoral dol equiza enosus funcianes

Fecha de Hewsida: Marza 2010 Fap na



MANLL TE DESCRIFGICRES DE FUSSTOY "SI0 LEY - WISKNMUNOPL £, SALYVADOR
RECURS0S (LAANOS

8. ELABORAR EL P_AN OPERATIVC DEL DEPARTAMENTO CON EL SN DE ENFOCAR,
LOS ZZFUERZCE EN LOE *RICIFALSS ’)R]FTI";"‘S ORGANIZACKCOMNALES Y DAR
DIRECTION AL FERSONAL DEL DEPARTAMENT G EN E. L OGRO DE OBJETIVOS

Funciones Especmcas
1. Analza- la funcion general cel cecartamento
2. Identificar los objecivos generales de la dirsccian de administracion y franzas
3. Eswbleces |25 los objedvos del ceceramento
4. Definr s metas e indicadores de los objecvos

5. Esczbleczr el mecanisma de momitoreo ¥ seguimiento del plan

6

7

Invoiucrar en reunicnes a tado el equipo on & claboracicn del 2izn coerativa
- Tramizar la 2probacien del plan con el direccce de administscion y finanzas

C ONES INTERNAS
ion qu 1e debe crear, desarrollar y mantener para cumplir
ne por lo menos los 4 contactes pﬂnclpalu que

- iCuales son los contacras de:
| adecuadamente con los o

e _ : r el puesto, i
Contacto Proposuto (Para qué) Frecuencia
Directer de Administracion y Rendimientes de cuentas de les cvarces ¥y Cada lunes
Fina~zas prioridades < las actividades claves departamento
Jefatcras en Chicina Naciona: Asesoria y seguimiences de divessas coosyftas ¥ Cada vez que
servicios que solicitan e requicran
Cocrdimadoria) de RRHH, Cocrdinacice en &l pago de salarios y beneficios a Cada quirce
7 empleados dias ‘
Froveeduria Coordireion de documenmcion de scporee de Cuando se
pagos a praveedores requisra
- Lopscica
TI Salicitar apoyo tecn<o en cuanta al sistema Cuanda sc
tonmble y otros requiecs
Audizera Interna Arcncicn z las auditonas internas Ciando s
desarrolle
Deraciones en Especie ‘ Coordinar /a documentacion que soporta s Cuanda so
doracanes en especic reciticas as’ como 'os salces | requiera
de inventaries en diferentes fechas,
FUNSALDE Coordinar operacicnes relacionadas con s Cuzndo s
funcacion requiers |

LcLos externos a b organizacén q
con los. obiecwos del puesto? Mem:u an
T = §
Contacto Frecuencia
PO Coordonar asuntos de acditori imternacicnal de la Cuando somos
| conbzoormidad selectionaco
LACRO Rendimiencta de cuentes y seocicud de asesomas y Mensuzimente
; aprobacicoos
| Ministerio de Macienda Cumplimienzas de asuntos butarics Mensua mente
Ministerio de Gobernacién Cumplirniencas de asuntos de registre de ONG's | 'Cada anc §
e ——  ——— e = e ——

Femha de Kevisifn: Maren 2010 Papiznad



PASNLWAL CE LESCAIPTIONES LE FUESTC Y PESFLES - VISICNMUADAL EL SAWDTR
18 SERSTES LA

Alcaldia de San Salvadar | Cumplimiente en el pago de msas municizales Cada ano |
Banco Cenczl de Resarva Cumplimicnze en ¢l rondimients de danaciones | Caca pimescra
recibicas e \
Firma de aucitorss fiscles | Cumplimiences de las abligacones fiscales Caca timescre
Firma de auditores excoermas Rendirnienca de coenta a aivel local Caca wimescra
HS3C = Servicios financinros Dariamente

4.2 Activos requeridos:

S

&xd (

" Computadera porzac
| Escritorio
| Archivacar
Teléfana fijo
Teléfcno mevil

4.3 Rosponsabclndad en procesos de toma de dedslones y aumrlzad es
TR 7 | EF v

l.— -

! i oS qus it : dedeclslonesqne qcupanoe del puesto |
' ) que afocren & ayuden al puesto para lograr

ere importante y que no haya sl,dn,..
‘ 5}

Representance del puesta Jefe Inmediato Director de Area [ Recursos Humanos
Fecha ce autorizacion Fecha de ohima actualizacién =
Abril 2010 - Abril 2010

Fakadx KevisiAr. Marea 2010, Pagira o



MEMLEL ZE DERCAIPTICHES DE FUSSTC W PESFLER - WECh WUMOLAL EL S8LWAICR
RELLREE ALWAMIS
R TR LT e BB 4 B & v o sk TSR = T e ————— T e — e rr—

a) Dates generales
. Edad: 30 aifos

1} Genern: mascefing o feemenimn

by Escolaridad {Bachiller, Licenclatura, ingenleria, maestria, doctorado, aic.)
. Licenciadada en cenoduna plblica.

)] Conocomientos Especializadas
. Sscemnas de wnforreacicn
. Bsunces wibucarios
Il Centrel inerno

d} Experiencia labaral
I 5 afos de experencia en pucstos similares
Il.  Experlercia en dirgir 2quipos 42 rabaje
. Experiercia en ekboraclén de slane: coerativos
IV, Emperiencia en coordinar la acenciéa de audiosras financeras y flscales

&) Habilidades ¥y conocimientos técnicos
L Manea 42 pragramas de cemputaccn: Qffice, Interner ¢ oroes
Il Busena redaccidn y orosgralfia
. Coracimience de ingles a nvel avanzado [kRoto-2sInturd ¥ ooneersacion]
IV, Habilidades de rabajo en 2quipo, liderazga, comunicacion aseroys ¥ manejo conmstructive de conflictos

f)  Actitudes
I, Amable y que femenoe las buenas relacioncs intorparsenales

Il.  Paziente
. Discrecicn
1 W, Consertido de coopsracdn
V. Crricaracion = 35 pemenas (Conoden de gonte)
¥l Iniczativa

VIl Respetvosa’a

Wil Respaonsable

¥, Direamcidn a resultados
X, Confdenciatdad

g1 Crros Requisitos
l. Pazzporie vigenoe
1. Dizponibilidad para despacarse al iriecics y fuera del zas.

Fecna de Revisifa: Marzy 2010 Bigima b
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GRUPO DE
CAPACIDADES

~ CAPACIDADES
[DE RELACIONES

DESCRIPCION DE LA CAPACIDAD

servicios de calidad || | il i‘
licad e integridad| | ©
ela lnformaclon "‘H

Desarvollar relzciones de colaboracion (MR

CAPACIDAD
REQUERIDA
- Sl NO
IR e
W A RSN
kgt
iy

Practicar la diversidad de géncra ¥ Gukﬁﬁ'c[i-“‘“ i

e T

Influencar alas personas y alos grupos & 0

X x| X

Farhade Kovisiin: Marzo 20110
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WANUAL CE DESTRFCINCS SEPUESTO Y PERFILES - W SIDN WUNCIGL T SALVALEN
SECURSCE HIMANCE

DESCRIPCION DE PUESTO

NOMBRE DEL PUESTO: CONTADOR GENERAL DE CFICINA NACIONAL Ay

PROPOSITO/OBJETIVO GENERAL DEL PUESTO: ASEGURAR LOS REGISTROS CON TABLES, OBLIGACIONES
TRIBUTARIAS ¥ RESULTADQOS DE AUCITORIA INTERNA PARA EL RENDIMIENTO ©F CUENTAS A NIVEL LOCAL E
INTERNACIONAL

DIRECCION A LA QUE NACIONAL LI minisTeRIC INTEGRADG =
PERTENECE: ADMNISTRACON v FAkanzas [l CAPACIDAD ORGANIZACIONAL |

DEPARTAMENTO/AREA A QUE PERTENECE:  FINANZAS OFICINA NACIONAL

PUESTO AL QUE REPORTA: DIRECTCR DE ADMINISTRACION Y FINANZAS

PUESTOS QUE TITULO DEL PUESTO PLAZAS

SUPERVISA
DIRECTAMENTE:
TOTAL DE PLAZAS

PUESTOS QUE TITULO DEL PUESTO PLAZAS

SUPERYISA
INDIRECTAMENTE:

TOTAL DE PLAZAS

OBJE
1Queé harce?
Funcion princpal

ADMMNISTRAR REFDARTE SNANCIEROQ MENSLAL SARA =L RENOIM =N O DE CUENTAS A LA
CONFRATEINIDAD

~ASFGURAR LGS RESULTADOS DE LA AUDITORUA INTERMNA COr EL FIN ©E C3TENER UNA OO DE
RSO LIMTADG

REVISAR LOS REGISTROE CONT ABLES PARA LA CARORACION I INFORMES ¥ E5TARCS
FINANCIEROS

ASEGUARAR | EL CUMPLIMIENTOS DE _AS ORUGAC ONIS TRAUTARIAS  CON EL PROPOSITO NF ORTFNER LINA OFINION
LIMPA EN ZL DICTAMDN FISCAL

CONTROLAR LOS PRESUPJESTOS QOC Y MYFEAS COMN EL FIN D% MONITOREAR LS, EJECUCON

Frecha de Revsion: Marss 2010 Figana 1



RN OF DESCRIPTIINES DE "LEETO Y FERSILES - WEION BUNMOLGL EL SALWALCE
BE LIS H s his .

FUNCION/FINALIDAD 1. ADMIMETRAR T REFOATE FIMANCELD MENSUAL PARA E:
E:_ PRIMNCIFAL REMINMIEN TO GE CUERTAS & b CONFRATERMIDAD
Funciones cspecificas
I, PRevisar asignacion de cuencze <& balance v dar seguimEnto
2. Comparar resulmdes del periodo del balance v del esmde de resulmdos
3. Comparar los saldos de la cuenc de provecces del osmadeo de resoltades con los wodales del
roporte de amlisis de proyectos
4. Elabwaracidin del cask ardlisis
5. Rewizidn de las conciliaciones banczrias
&.  Elacoracion del reporce de adicion ¥ venta de actives fijos
7. Elazoracian de chec liss mensual y trimesol
B, Elabcracion o= cars de Aerenci [Cemeer )
B Impeisie, gesuonar firmas felectréncas fisicas) ¥ archivar reporte finrzncis~o
Il Acewar en base de cacos de Lotes noees el reporie financisra
11, Elaborzcian de la congiliacicn on GL
FUNCION/FIMNALIDAD 2. ASEGURAR LOS RISULTADOE DE LA AUDITORIE IMTERMA SO EL FI
FRINCIPAL P DF ORTEMER LA OPINICHN DE 3 ESGO LIM TADD

Funciones Especificas

Funcioncs Especificas

15,

17.
148.

lzberar un plan para dar sepuirniencs de s obseraciones de audicarias anceriores
Car seguirniente a ks aoditera ancecor
Elaborar un diapgnestica previo a la audicaria
Pregarar [ inforracion solicitada por 12 auditoria
Areender a la auditoria
3ar respuesta 5 las cheervacianes de auditoria
Arcrevar infarmes e aodivaria

1 DAD 3. REWISaR LIZS ASGISTHOS COITARLES FATA La SLaBIIRAL I LE
IFFCIRMES = B 600 Sk AR CIEROE

Soevisar parudas de Slaria
Asencar partdas en el siscema con@be Sun Sysoaims
Fevisar & libro ciario de Sun Svswems
Proooner ajustes de cierre racosario:
Hacer copia de la B> oo MYPBAS
Registra de presupuestos en Sun Syseams
Elabaracidn de eswmdos finandieros bdsioos
Registro de estades financierss en el minisario de gobarmacian
Revizar la imprasion de libros legales
Regszrar linros de contabilida-d
Elzboerar v actualizar rmanaal de aplicacan contbde por subcuentas

Aprohar de 54 ¢ PA

. Revisign ce drdenes de tapo 28 centro de costo OO
. Revisidn ce cheques

Revisicn oo phanillas de 1553 ¢ AFP

. Argues oo caja chica v Fandos die viajes

Realicr Corce daria de caya
Elaborar Pasive laboral

Frcaa dn Konsidss Marmn 2010 Fapisa 2



NAN.AL e GeSTRIGIKNES SF 'LES G YFEAFLES - VIEECK NUNDWL EL SALVALCR
RECLIZSO0 HUNANCE.
e e e N Rl

4. AITCURAR EL CUMPLIMIENTSS 0OF LAS ORBUGAT CQNES TRIBLTARIAS
CON FI PROPOSITE DF OBRTEMER L NA CRRIGA LIMP A EN EL
CACTAMEN FSCAL

Funciones Esp-ccul" icas
1. Revisar la declaracidén de retencan de renc mensual
2. Eaborar dechiracion e rence anual
3. Eaborar estado y origen de apiicacion de fondos
4, Informe de cambio parz recibir nocficacicn
5. Revisar reporte de doraciones
6. Revisar reporte de retencidn anual
7. Nombramiencs de auditor fiscal
8. HNocficacén del nombramienco de audicor fiscal
9. Revision de declaracian de alcaldia
10, Actuatzazion de reformas tributanas
1. Registro e firmas en hacienda
12, Sucervisar la presentac on del dicczamen fisca
13, Revisién de planilla de salarios y rewzncicnss de renc

5. CONTROLAE _OS PRESUPUESTOS OCC Y MYPRAS CON EL PN DE
MONITOREAR LA FIFCLCION

Funciones Espodﬂczs
|, Hacer resseldo de b base de dazzs co MYPBAS cada mes
2. Registrar los presupuesze de OOC en Sun Systams
3. Regiscrar en Sun Syscerns las varizciones presupuestanias en MYPBAS
4. Analizar e invescgar las vamaconas de la ejecucion del presupuestos OOC
5. Archivar los presupuestos aorosados y modifiadones aprabadas
6. Conciliar las GIK {recbido, registrado y prosupuestadal
7. Conriliar el presupuesta znual sar proyecto cen MYPBAS
8.  Elabuear @ asignuode de costos a proyectos

Frecuencia |
Jefe e Finanzas de oficm Asescria en las funciones del puesto Dia~amente
Nacieozl & )
erfc de Contabilidad de Proyooras Aspsaria an as ooeraciones de broye‘c_r'.b's' Semana!men_tg_f
|=te de proveeduria Recroalimentar de algunos soportes de bis compras | Mensualmance
de bienes y servicios
lefe de Logistica Recrealimentar de zlgunos seportes de fas Mensuaimence
adyuisicion servicas
Ceardinadors de HEA | Coordinacion de recepcén y ~egisuro de GIK Mensualmentn |
Auditcres Internos | Awender wisitie pera el desarrollo de 3 aud ora Anuzmante
e —— - ﬁ

Secka e Revisdn Marzs 20140, Pésina
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fALNUL. TE CESCSIFGOMES DE FUSSTO Y PERFLEE - WISICNMUNDOL = 36LYAD0S
=21 N_ﬁﬂﬁ =l U.MQ{? .

Frecuencla
Audicares Financieros Atencian a Visita on el desarmollo de laauditoria Trinwstralmencs
Audicores Fiscales I Atencian a Vistta on ol desarallo de 13 audtoria _Trimc.stglmeente |
Minisceric de Haciendz | Presentacion de informes v declaracicnes Mensualmenta
Miniscerie de Gobernacidn Regiscra de libros de conabilicad y estades Anualmene
firancerss

4.2 Activos requeridos:

Descripcion ] i

Comptadara ae esctone
Escritoro

~zhivador
Imgeesor matacial y de nyection
Teléfono fio

4.3 Responsabilidad en procesaos de toma de decmones y autorizaciones

AUTORIZACIONES CLAVES PARA:

2 el ccupante ¢l puesto

3 ayuden al poesco para lograr

o 1T -noeyqueno haya sido
puesto. (Ver qemﬂos) :

Repressntance c& pueste Jete Inmediato Direccor de Area Recursas Humanas
Fecha de autorizicion Fecha de Glume actualzacién
Abril 2010 Abril 2010

Fecha de Revsion: Marx: 2010 Page g 4



a)

b)

d)

c)

PAGKRILIAL CE LESCRIPC CRES DEPUESTO Y "SRFLEE - WISICHMUAD AL EL 36 vaDIR
RETTHS0S “LRARNT IS

Daros generales
|, Edad: maycr de 30 afias

Il. Gerere: mascuino o femenno

Escolaridad (Bachiller, Licenclatura, ingenieria, maestria, doctorado, etc.)
I, Licenciadc/a en contacuria plblica.

Conocimientos Especializados
. Ssmeme: de informacgion

I, Asuntos wributarios

Il Cenwetlinterno

Experiencia laboral

I 3 afos de exporiencia on pucstes similares

Il Experiercla en eaboracién de planes operztivos

. Experiencla en ccordinar la atenclén ce sudiconas financieras y fiscales

Habilidades y conocimientos técnicos

I Margjo de programas de computacién: Office, Intemet y atros

. Buena redaccidn y ortografiz

Hl. Cencecimiento de ingles 1 nivel avanzade Jecio-escrizura y conversacién)

IV. Hahilidades de trabejo e esvipe, Gderazgo. comunicacdr asertiva y manejc censeuctvo de cenflicos

Actitudes

L Amable y que forence lzs buenas relaciones Interpersanaies
. Facence

It Discrecion

IV, Consenrdo de concnerarion

V' Orlertacion a las personas {Con don ce gente)
V1. Iniclaciva

Vil Respecucsala

Vil Bosponsatic

IX. Crlentacon a resulcados

X. Corfldencialidad

g) Otros Requisitos

l. Pusaperee vigente
I Disponibiidad para desplazarse al interior ¥ fuera ced pais,

Fachada Rovisiir: Mareo 20110
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PASKLGL JE LEECAIPOICGKES CE FUSSTO Y PSRFLER - VISKENMUINDBL . 24ALYADDS
RESLRISOS LR8N

GRUFO DE DESCRIPCION DE LA CAPACIDAD CAPACIDAD
CAPACIDADES REQUERIDA

| si_ | NO |

. Lograr resulados y servicos de calidac E—:'T"T«’J s
 Practicar la responsabilidac e integridad 2 if
| Comunicar eficazmente la informacion

Famhade kovisidn: Marzo 2R1L. Papio= 5



TAARELAL TE TV SURECIONCS TE PUESTOD Y PERFILES W EION WUNCUAL EL SMVACCR
SECURECE FLRAAMNCE

DESCRIPCION DE

NOMBRE DEL PUESTO: ANALSTA FINANCIERO DE OFICINA NACICNAL e

—————

PROPOSITO/OBJETIVO GENERAL DEL PUESTO: REALIZAR LA CONTARILIDAD, ANALISIS FINACIERO ¥
PRESUPUESTARIO PARA PROVEER INFORMACION QUE SIRVA PARA LA TOMA DE DECISIONES

DIRECCION A LA QUE NACIONAL I mMeustzRo NTEGRADO =

PERTENECE: ANSTRACION Y FINanZss [l CAPACIDAD CRGANIZACGNAL

DEPARTAMENTO/AREA A QUE PERTENECE: FINANZAS OFICINA NACIONAI

PUESTO AL QUE REPORTA: DIRECTOR DE ADMINISTRACION Y FINANZAS

PUESTOS QUE TITULO DEL PUESTO PLAZAS

SUPERYISA
DIRECTAMENTE:
TOTAL DE PLAZAS

PUESTOS QUE TITULO DEL PUESTO PLAZAS

SUPERYISA
INDIRECTAMENTE:

TOTAL DE PLAZAS

iQué lace? iParu qué la hace!?
| Funcién princpal , Resulado principal
ASEGURAR LOS RESULTADGCS DT LA ALDITCRIA FINANT ZRA CON =L FIN € G3TENER UNA OPINION C™MPIA EN
£L DICTAMEN
TASEGURAR LOS RESLLTADGE DE LA AUDITGRUA FISCA.L CON EL FIN O€ C3TENER UNA OFINION _™MFIL EN
EL DICTAMEN
CONTROLAR LAS DEACNIBILDADES FINANCIERAS BARA AFOYAR 4 [JECUCION PRESUAJESTARIA DE
o OS5 PROYECTCS
RIGETRAR LOS OFERACIONES ¥ RASSATL ONES eN EL SISTEMA, SARA LA ELARORACION Ce INFORMES ¥ ESTALOS
Ce CONTABILCAD FNANCIEROS
CONTROI AR LA ASIGNATIOMN DF | AS CIFNTAS DF BALANCE FARA DAR SELJIM SNTLS A SA1 05 FFNDIENTFS

= e e ———————— — e — = ==
Fooha de Revisdr Maee 2000 Paairz 1




RANLAL UE CESCRPCIIMES ZE PLUEETD ¥ FERTLEE - WEIOh WIUNDLWAL EL SALVADCR
BECLIEE I'I.I_H.ﬁl‘_ﬁ“l".‘.-

| FUNCION/FI IDAD . ASEGURAR LOG RESJLTATGS OE LA AUDITORIA FINANCIERA GO EL Bl DE
: - & PHIMEI E o i [ATERER UM QFIR O LIMPA ER EL DIET AMES

Funr,m-m:s
l.

ﬂ-lﬂllﬂ:hblh-l

:sp::rl'u:::

Elabarar un plan para dar seguimienco de las chearvacones do auciorias artoricrss
Elabarar un diggnosdos pravie 2 la auditoria

Preparar la informacion saliciceda por la auditaria

Azender a la audicaria

Diar recseess a las ahservaciones 22 audivaria

Archivar Infoemes de auditona

Cuzcadia de archivos legalas

FUNCIOMIFINALIDAD 3 scosupap 08 RESLLTADOS DE LA AUDITORLS FISCAL COM EL SM QE

PFRIMCIPAL DBTEMER LM QFRICA] LIMALA BN FL 2 CTAMEN
Funcicnes Especificas o

I. Elzborar un plan para dar seguimicnsz de las abservagiones de audicarizs anceriores

2. Elzhormr un rliagnl::qﬂ'il::-::. presvia a la avditaria

I Preparar laicformacian soliomds per [a auditena

d.  Arender ala auditore

5. Dar respuesa 2 las cosaraciones de auditoria

#. Archivar intormes deoawdibaria

T. Arcuairarse can s cefarmas ribuaras

4. Eaborar infoeme de retenciones de renca anual (F-210)

9. Ekborar consmnoizs de msn@ anua

1, Custodia de archives orbutaras

Funciones
l.
1.

.
1.
S
13,
14,

| FU MCIﬂHJFI AL Iﬂnﬂ 3 COMT2OLAR LS DISPOAIE - DADES FIRAMCICRAS PARS AFCY AR LA

F _|. . | EIECLCICM PRESIFUIESTARLA DE LOS FF-iE'T =0T
Espm:lfcas
Acoalizar v condlizs las smldos bancarios diarfamente
Hacer andlisis firanc oo semanalmenee de fodeos & efecivo v s equivalences
Bt ministrar les chesues vaucher
Cenitr el de stk de cheques
Conral del regzore de firrnzas oo cheques v cucnzas de ahorre
Ardlisis par cpos de fandos lacales, de la confraternidad, transitorics e,
Flujo proyecmdo de ofooove mansua
Sctualizar Fasives Labosl wow! mensualmente
Seguimiento A cargos directes del GL
Elzborar presupuests ded Separmmanta
Caneiliacion mansual e integracidn de la cuenta 300 Remesas de la oficing internacicoal
Elaborar y acwalizar la polidca de page
Analizar oz beneficics de |z inversian on ticulos walares
Canora! de los fandos recibidos en efecove, coegos direccas ¥ 54 ce la PO

[FUNMCION/FINALIDAD | 4, rRrciTrRas [0n OFE2ACIOMNES ¥ TRAMSACCIDNES Ch CL SIETEMA DS

! . PRINCIPAL CORTANLICAD FARS LA FLASCRACIC QE MMECAMES T ESTADDS
. e FIMARLIESLS
Funciones Especificas
I. Consalidzr las plantillas de Excel de s Srdenes de cega
2. Transferic plintillas de Excel a Sun Systems con Voaidn x|
e : - ]

Fevha oe Hewes

hm: Marme 2014, Sigina i



WANUAL D4 1T SURPCKNES JEPLEETO Y FERTLES - VEIDN WUNCLAL EL SALVAZOR
HE LSS HUINANCE.
e ———— e e ———— e e

Irprimir los diarios retenidos para ~evision

Archivar darios contzbilizados

Elzboracion de chegues

Tramitar firma de crogues

Sellar de pagnca Comproetentes de diario y depdsices

Cancral de inmuebies de WMES,

. Administrar la documentacion de soporte cantable segiin la antigliedad legal recueda
10. Asigracien de costos OOC

11. Eaborar catiogs de citegorias de costas por nambre de empieade
12, Revision de planilla de sakrios

13. Revision de 54 y PA

0 WMo ! aw

B. CONTROLAR LA ASIGNACION OE LAS CUENTAS DT BALANCE PARA DAR
SEGLMIENTOS 4 SALDOS PENDIENT=S

Funciones Especificas
I.  Tramicar cobros de gastos 3 FUNSALDE
1. Conuol de cuotas ¢z presmmas de empleados
3. Integracion mensual de tuences de balance
4. Impeimis y guarcar archivo de ancigliedad de saldos
5. Moatorear y enviar correo o2 cobros de anoicicos a emnleado y a proveedores

-desarrollar m:
s los 4 congactos

~ Contacto ~ Proposito (Para qué) recuencia
|<fe de Finanzas de oficina Asesoria on lzs funciancs del puesto Diariamence
MNacional »

Jefe: ces Contabilicad de proyectas Asesorz en las operaciones de proyecoas Semanalmente

Jete de proveeduria Rewrualimencar de algunos scporees de las compras | Mensualmesnte
de bicnes ¥ servicios

~ Jefe de Lomstica Retroalimentar de algunas soporces de las | Mensualmente
adquisicion servicios

Coordiradora de HEA Ceardinacian de receacion y regiscrs de GIK Mersialmencs

Auditores Internos | Acender visizas parz © cesarrolio de ls auditoria_ Anualmence

Frecuencia
Al ditores inanciercs Azenrian o Visita en el desarrollo de la 208 toria Trmeseralmentes
Ao dicores Fiscass " Atoncian a Yisita o0 al desaollo de lx aicioria szralrmenres
Monister-a de Hacienda | Presentacion de intormes y doclzracicaes Mensuzimente
| Ministeria de Gahernacion Regiscra de hbres de conczbilicad y escados Anuzlmente
fnanceros

—————— - EASLiRE e ———
Facla s Revizadne Maree 2000 sigirz %




PAANLAAL (1F CESCRENCIONES CE PLESTC Y PERFLER - VISCNNUNDWAL EL S4.VADIR
19 CLRSIES HLNAN S

4.2 Actlvos requerldos'

FI-'- B oo R ;a :
i o = —_— ’_ e =L T . |

jirte
R

Computadara de escritoria
Escritcrio

Archivador

Impresor matrical y de inyecion
Telefone fijo

ocesos de toma de decisiones y autorizaciones

4.3 Re;ponnbilidad en p

- Escriba los elementas que cmﬂ o el .‘,del:islones gsel ocupmta del puesto
puede- tomar y las condidones del momo y ¥ qu Wen al pueszo para lograr
( i | sido

Representante del puesto Jefe Inmediato Director de Area Recursos Humanos
Fecha de autarizacian Fecha de dluma acwalizacion
Akril 2010 Abril 2010
T e — R —

Fecha 8¢ dewsion: Marza 2010 Pazna s



a)

b}

<)

d)

e)

RUENLAL I CESEIAPIONES 16 PIESIC YN RS - VEIGKN NINIXAL BL SAVACR
RIUURSOS HLWWNDG

Datas generales
. Edad: mayor de 27 ados
Il Genero; masculing ¢ femenine
Escolaridad (Bachiller, Licenciatura, ingenieria, maestr(a, doctorado, etc.)
. Liencadalth en contduria pibéca.
Conocimientos Especializados
I, Sistemas de Informacsdn
IIl.  Asunrtos tributarios
1. Control interno
Experiencia Iaboral
J afics de experience en puestos similares.
|.  Exeeriencia en elaberacion de planes operativos
. Experienci en cocrdinar b atencion de auditorias financieras y facales
Habilidades y conocimientos técnicos
. Manejc de programas de computacion: Office. Internet y otros
. Buera redaccidn y ortografia
lll. Conocdmiento de ingles i nivel avanzadd (lectir, sscritura y conversacion)
Por ser Visida Murdial una Organizacion Incemacional, se reyuisre gue el gersonad maneje el idioma ingles a un nivel
avanzado en lecwura. eseritura y conversacién, Las funciones de este puesto se rigen par manuales Financicras y
documentos conexas on ngles. Se recibe dacumentzcion on ngles constanzamente, se desar-allan tillerss en ingles y
comsitements se sostivnen reuniones via webex en ingles. Se recben visitas de personal de orras oficinas y
donantes de NUestros programas ¢on quienes se hace NOCCSANG SOstencs conversacionas on inghes.
IV. Habilidades de trabejo en equice. liderazge, comunicacon asertiva y maneje ceastmrucova oo canfliceos
Actitudes
I, Amable y que famente ks buenas relaciones interpersonales
Il. Pacente
. Crscrecidn

V. Con sentido de cocperacidn

V. Orientacién a las personas {Con don de gents)
VI, iniciativa

Vil. Respetucscia

VIl Responsable

X, Orientacion a resultidos

X Confidencialidad

g ) Otros Requisitos

l. Pasapcree vigente
l. Dris ponibifidad para desplazarse al inwerior y fuera cel pais.

Focha de Rewaion: Marzs 2010, Piaina &




MANLAL DZ SESCRPCIONES CE PLESTO YFESFLES - VISONNUNDAL EL 32 VADCR
FECLRATE HUNANGE

GRUPO DE CAPACIDAD
AR A A DESCRIPCION DE LA CAPACIDAD REQUERIDA
sl NO
= '%ﬁ: Lograr resultados y servicios ce calidad B hm WK .
CAPACIDADES  Mpoiaha responsabmchd & incegridad T I
Comunicar eficazmente k informaci i

CAPACIDADES
DE RELACIONES

‘E‘culturql"

| i

;mlm .“

Fecng de Revisito: Mumzo 2C1C, Magioa s



BAMLAL 110 IFSERECIONTSG OC 2UEST0 Y FESFLES
RECLFE TS Ho War IS

WECH RS D0AL EL 30 waDeIR

DESCR‘IFIDE PUESTO

COnMGo AFL

MOMEBRE DEL PUESTO: PUESTGL

AUXILIAR COMTABLE DE PLAMILLAS

PROPOSITOOBRJETIVO GEMERAL DEL PUESTO: ADMIMISTRAIIDMN TE F‘LANILLAEI Dlé EALARIDE hi
BEMEFICICYS LECzAES DE EMFLEADOS

I

anmipsTRACION ¥ RIMaMZLE [

FACICAAL HIMISTERID IMTEGRADD

DIRECCION A LA QUE

PERTEMECE: CAFACIDAD CREARMITACKINAL

FIMAMZIAS DE SFICIMA MACIOMNAL
JEFE GE FIMAMEZAS DE QOFICIMNA MATZICHAL

TITULD DEL F‘l;IE,STD

DEPARTAMENTO/AREA A QUE PERTEMECE:
FUESTO AL QUE REPORTA:

PUESTOS QUE

PLAZAS
SUPERYISA
DIRECTAMENTE:
TOTAL DE PLAZAS |
PUESTOS QUE TITULO DEL PUESTO PLAZAS
SUPERYISA
INDIRECTAMEMTE:

TOTAL DE PLAZAS

ACCION

Fecha de Brwsifn: Marzay 2010

e hace!
Verbos eninfiniteen |00 0
SLARDEAR, LA BLAR 24 DE SALARIDE Pafs F_PAGO DE EMFLEA DS
ELaRIIRAR | L& LAk & OE AFF Paka EC PAGD DE JEMZFIZIOS DE P=-50M DE
[ EMPLEALIIS
|
sLARDAR . L ALAR T A QE SEGURD S3C1A L FapA E_ PAGO DEL SEGULD 20CIAL DE
| - EMPLEALS
|
2IVIEAR | GGBETOIS LFMERS T Pans O PAGO DL 3CMIFECIOS
| CIRGEAR AACIDRA_ZS & EFPLEALTOS
ADMIMETAR FODCE DE $IAES I TERMACICNA =5 Pafs FAJTREGAR &5THIIPDE MF FFECT VO &
C-PLCALOS

Fidgona 1




MANUAL OF DESCRIPCIONES TE PLESTO Y FEAFLIE3  VIS!ON NUNCWL EL SALVATCR
RE GRS HNANGE

I. FIARCRAR |2 P ANIA DF SAARICS PARAL EL PACK OF EMP_2ADOS

Funciones especnfca:
1. Soheirar 2 recursas humanos los cambacs 2n la conuratacion de empleadas
2.  Elaborar la planra de salarios en e sistema
3. Elaborar planulla de regstros contable de Iz planila
4. Trammrfirras de revissde y aprobade de b phinilla
5. Enuege boetas ce salinos
é. Flahorar trarsferenaa bancanas dre salares de empleadas
7. Elaborar traslerenda de cuotas ce préstanos del HSBC de empleados
8, Contrelar de cuotss de préstamos de empleados
9.  Archivar la planili
10, Elaborar constancla de salrios
11, Dasouenta y page de cucms ded FSY
12, Entregar listado de recenciones de renta

ELAZORAR LA PLAN LA CE ATP PARA TL PAGO DF 32NEFIC OS5 DE 2ENSION DE |
FM3| SADOS

Funciones Especificas
I, Preparar placilla en el sisterna
2. Tramiwr firmas de revisada y aprabace
3. Elabocrar mransferencia pera las AFP's
4. Elsbomar partida de planilla de las AFP s

E_ABORAR L4 FLANILLA 5 SEGLRO SOCAL PARA EL PAGO DEL SECURD
SOC AL DE SMFLEADSS

Funaones Especiﬁcas
I. Elzborar cambios de planilla
2. Tramtar firmas de revisade y aprobado
3. Elaborar transferencia para el seguro sacial
4. Elaborar parcida de planilla del seguras sccial

| 4, RSVISAR GASTSS GENERALES PARA . FAGO DE BENEFKIOS
CRGAMIZACIONALES & =MFLEADCS

Funciones Especificas
Rewisar gastos de viaticos locales

Revisar gastos de viaes internaconales
Revisar gastos mécicos de empleadas

Ravisar gastos de estudic de empleacas
Ravisar gasros lenees de empeados

Revisar hiquidaciones de anucipos

Hacer wansferencias bancarias incerracionales

NeV A WN -

ACMINISTAR FONDQS DE V1A £5 INTERNACTIINALES PARS BN I 2=CAR
ANT CIPOS DE E2CTIVO A EMPLEADOS

s
Funciones Especsf'cas
I, Recibsr lis seicwdes de anocipos
2. Entregar ancicipe a empleados
3. PRevisar liquidzc ones da vizjes
4. Recitir ofectiva de liqudacianes de vajes
5. Salicitir reintegre de fondo de cag

— e ——
Fockz éo Reviswdn Marzo 2020, Pagirz 2



MPAHLUN DE CESCRIPOIDONES D€ FLESTC Y PTRFEES VISICN RTINS 1] SA walxi
FECURS33 ALANDS

4.1 Responsabulldad por Conhctns :

ue debe crear, desanollv Y mantemr pm cumplir
o lo menas los 4 wm principakes que describan mejor

!

;Cuﬂason los contactes.
adecuadaments con los objetwos ol p

Contacto Propéslt.o (Para qué) Frecuencia
Oeector de Adminsuaoan y Asesori en s funcienes def parsra y aprokacianes Ciuance se

Finarzas recesite

lefe de Finarzas de oficing Nacienal Asesona on as funcionas del puesa Diarumenrte
jefe de Centabidad de proyectos Agesaria an as eperaciones de proyecros Semaralmence
Jefe ce proveedura Retroaimensar de alpures sopaaes de las compras de Marsiaimente

bienes y servicios ]
| Jrfe de Logsnca Retrozlimentar oe agunos saportes de bis aduuisiodn Mersusiimenrie
seryicios

Contacto Proposito = Frecuencia
Auditores Foancieros Azencian a Visit: en o desirrofo de b aucicoria Trimestraimente
Audicares Fiscales Arencian a Visita en of desarrobo de b auctoria | Trimestimente

4.2 Activos requeridos:

)y

J]

re ¥ o < 7
w i on it
Comoundoride ascroon
Escritane
B avarn
Irpeasze memcal y d2 impeczon
Tekeano lig

4.3 Responsabclldad cn proccsos de toma de decisiones y autori zadones

Escribﬁ los elementos que considere neoeunos 50
mar y las oondcclpnes del entornc.

Representante del puesto Jefe Inmediate Direcrtor de Area Recursos Humzanos
Fecha de aucorizacicn Fecha de ditima acuualizacion
Abril 2010 Abril 2010

S ————— " T T " T T —
Tedie s levisadie Mawee 2020, digirz 3



2)

b)

d)

e)

NANLAL L CESTRINCKNES DE MLEETD ¥ PERFILES - VEION MINIWLEL SEMVALCR
HE o100 1R 1IAaNCY

Datos generales
L. Edad: mayor ¢e 22 afes
. Género: masculine o fenwning

Escolaridad (Bachiller, Licenclatura, ingenierfa, maestria, doctorado, etc,)
. Cruarco arfo en contaduria pdblica.

Conocimientos Especializados
. Sisterras de Informacion
Il.  Asurtos laborales

Exporiencia laboral
3 ancs de exgerienca en puastas similares
l.  Exzeriencz en elaboracion de plancs operatves
. Exgzerienca en cocrdinar 2 atencion de zucitorias financieras y fiscales

Habilidades y conocimientos técnicos

. Maneje de programas de corrputacion: Offce. Intormet y atres

. Baera redaccdn y o tografia

. Conucimierto de ingles a nivel basico [lecto-escritura ¥ conversanon)

IV Hahilidades de trabajo on equipe. lidemzgo, comuricacdn asertiva ¥ maneje conscructivo de confliccas

Accitudes
I Amable y que fomente as buenas rzlacores Intersersonales
1. Padente

I, Ciscrecion

V. Con senodo de cooperzcicn

V. Orientacién a las parionas (Con don e gente)
Vi Iniciatva

Vil Respetucsala

Vil Resporsasic

IX. Orlerracion a resulados

X Corfidencialidad

) Otros Requisitos
|

Fasaporee vigente
I Disponbidas para cesplazarse al interiar y fuerca del pas,

Ferade Revisiia: Maren 20110 Fapinas




MENLAL SE CEECSIPCICMNES DE FUSSTC Y PERFLES VISICH AUND AL CL SA vAaDCe
REZUREOS SLANGS

GRUFQ DE CAPACIDAD

CAPACIDADES ;IEQUERIDA

car la diversidad de genero

I —

T
L TU LU

Sabae —
Fecha de Resszon: Marxn 2010, Pigina



